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RESUMEN

La presente investigación titulada: Gestión del talento humano en el liderazgo de 

los colaboradores de la municipalidad del cono norte 2022, tuvo como objetivo 

demostrar la incidencia de la agestión del talento humano en el liderazgo de los 

colaboradores. El tipo de investigación fue básica, sin manipulación de variables 

de corte transversal y nivel correlacional causal. Conto con una muestra de 86 

colaboradores de la municipalidad del cono norte. La técnica empleada fue la 

encuesta y los instrumentos dos cuestionarios, el cual tuvo validez de contenido, 

por juicio de expertos obteniendo como veredicto que es aplicable, en donde el 

índice de confiabilidad del primer cuestionario fue una puntuación de Alfa de 

Cronbach = 0,896 y para el segundo un α = 0,901.

Se concluyo que, si existe incidencia de la gestión del talento humano en el 

liderazgo de los colaboradores de una municipalidad del cono norte, 2022,

Palabras clave: Gestión, liderazgo, talento
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ABSTRACT

The present investigation entitled: Management of human talent in the leadership 

of the employees of the municipality of the northern cone 2022, had as objective to 

demonstrate the incidence of the management of human talent in the leadership of 

the employees. The type of research was basic, without manipulation of cross-

sectional variables and causal correlational level. I had a sample of 86 

collaborators from the municipality of the northern cone. The technique used was 

the survey and the instruments were two questionnaires, which had content 

validity, by expert judgment obtaining as a verdict that it is applicable, where the 

reliability index of the first questionnaire was a score of Cronbach's Alpha = 0.896 

and for the second one α = 0.901.

It was concluded that, if there is an incidence of the management of human 

talent in the leadership of the collaborators of a municipality of the northern cone, 

2022.

Keywords: Management, leadership, talent.
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I. INTRODUCCIÓN

La gestión del talento humano ha buscado identificar las mejoras poniendo las

competencias, actitudes y aptitudes como parte del cambio hacia el liderazgo de

los colaboradores. Para Cuesta (2015) la gestión del talento humano se define

como la capacidad que tienen las organizaciones para atraer, fidelizar y

desarrollar al personal; el cual se convertirá en un talento individual. Sin embargo,

en los últimos años no se ha logrado fomentar el cambio a las tácticas del proceso

de selección. De igual forma, Markram et al. (2017) aseveran que el capital más

valioso de una entidad son sus empleados, a través de sus conocimientos,

habilidades y creatividad son el fundamento de los óptimos resultados. Y para,

Iglesias et al. (2017) la gestión del talento humano ha crecido de forma

escalonada un 20% en países como Colombia y Chile; dando prioridad al

reclutamiento de personal capacitados y con potencial.

Por otro lado, el liderazgo con el paso de la modernización de los puestos

laborales y lo intrínseco que son los requerimientos para la postulación a una

entidad; pierde las ganas de convertirse en un líder y destacar mediante

competencias adquiridas ya sea de forma empírica o por conocimiento estudiado.

Según Santamaria et al. (2022), un 86% de los más de 1200 expertos de la Red

de Consejos de Agenda Global del Foro; afirman que falta liderazgo en las

instituciones por parte de los jefes y/o directivos. Según Chiavenato (2009) es

imperante el factor humano en plena era de la información; ya que, los modelos

de gestión de personal deben ser acordes a la realidad institucional.

En América Latina, las entidades públicas no han logrado acoplarse aún a los

nuevos cambios para el proceso de selección de personal; por tanto, la gestión

del talento humano es limitante a la hora de las contrataciones y esto evidencia la

falta de liderazgo en las personas. Según Barrera et al. (2020) a raíz del Covid-19,

las entidades han mostrado interés por la gestión del talento humano, herramienta

estratégica, que es aplicada en países del sur como Colombia y Ecuador, y eso

ha incrementado en un 21% en las entidades públicas; y busca incrementar el

juicio de las personas y fomentar el liderazgo dentro de las áreas. En el sector

privado, Según Hornyak et al. (2022) de 1,259 empresas de 31 países de América

Latina, solo el 37% disponen de féminas en sus directorios, mientras que el 73%
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carece de féminas en la alta gerencia. A su vez, el Covid encontró a América

latina con condiciones preexistentes de niveles bajo de igualdad, poca gestión de

liderazgo, baja productividad, contratos fragmentados y debilidad de

gobernabilidad, que se evidenció en un 20% en contraste con años anteriores

(Steiner, 2021; párr 4).

Una porción de las organizaciones estatales o privadas en el territorio peruano,

buscan fortalecer y/o cimentar la administración de personas para que se cumplan

los objetivos institucionales. Sin embargo, de dicha mayoría no poseen una

proyección beneficiosa o de estímulos para el personal, dando como resultado un

desinterés por mejorar el ambiente laboral; y más aún no toman en cuenta lo

importante que es el colaborador como talento humano, esto se refleja en los

últimos diez años, donde solo ha mostrado un incremento del 10,5% por mejorar

las gestiones de contratación dentro de las entidades públicas (Crisóstomo, 2018).

Asimismo, por más de una década no se lograba implantar un organismo del

servicio civil, ni una rectoría direccionada a esta política en el país; por ende, las

fallas están en la contratación, evaluación de desempeño, un mal manejo de

recursos humanos (Política Nacional de Modernización de la Gestión pública,

2013; pp12-14)

En una Municipalidad del cono Norte de Lima, con relación a la gestión de

talento humano y el liderazgo de sus colaboradores, gerencia de secretaria

general y gerencia municipal. De la mayoría de los colaboradores son por contrato

CAS, y algunos se sumaron al grupo por apoyar al partido político. Según Covas

(2020) afirma que las contrataciones tienen mucho que ver con la política, y por

ende no entran personas capacitadas para los puestos. Dentro de la gerencia, el

personal que predomina es masculino, mientras que el femenino es relegado en

las tareas. El encargado del área muchas veces no fomenta la responsabilidad

para desarrollar las actividades, mostrando carencias en las tareas que están a su

cargo como la ejecución y otros. Lo afirma Oviedo (2021) donde el jefe no evalúa

el desempeño de tu trabajo, y no puedes crecer profesionalmente, solo ponen

limitaciones. Y tampoco fomenta líderes comprometidos; por ende, solo se limitan

a cumplir con lo necesario; mostrando a un personal que solamente acata lo que

el jefe dice; solo el personal femenino realiza ligeras confrontaciones, pero se
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limitan a seguir ordenes por miedo a perder el trabajo; eso evidencia que no

muestran una acción de cambio. Según Solís (2018) en las jefaturas se

evidencias dificultades que se producen cuando no se cumplen los compromisos;

carencias en la innovación y desarrollo de ideas, y confrontaciones entre las

jefaturas de las gerencias a cargo, no fomentan el liderazgo, ni la capacitación.

Es preciso mostrar información con respecto a la falta de gestión del talento

humano dando carencias de liderazgo en los colaboradores de dicha

Municipalidad, ya que actualmente no hay investigaciones relacionadas a esta

práctica. Por tanto, se pretende conocer el grado de incidencia entre dichas

variables y brindar las recomendaciones oportunas para una futura

implementación o talleres de gestión de talento humano para fomentar lideres en

desarrollo y aptitudes.

Como pregunta general es ¿Cómo incide la gestión del talento humano en el

liderazgo de los colaboradores en una Municipalidad del Cono Norte de Lima,

2022? Como preguntas específicas ¿Cómo incide las dimensiones la identidad

organizacional, la evaluación de desempeño y las relaciones internacionales en el

liderazgo de los colaboradores en una Municipalidad del Cono Norte de Lima,

2022?

La justificación de esta investigación parte de tres criterios. Según Fernández-

Bedoya (2020); los proyectos de investigación se sustentan mínimamente en tres

aspectos; metodológica, social y teórica. Entonces, primero, la justificación teórica,

radicó en generar teorías que contribuyan al campo del conocimiento científico y

gnoseológico de las ciencias sociales, que parten de los resultados obtenidos y

demostrados en esta investigación. Segundo, la justificación práctica, parte de

exponer la realidad problemática existente y la necesidad de incrementar la

calidad de gestión del talento humano, que beneficiará a directivos y jefes de las

áreas a cargo; como también fomentar el liderazgo en los colaboradores para que

cuenten con personas con buenas competencias y rol de líder. Por lo que fue

necesario el planteamiento de alternativas de solución para la problemática

(recomendaciones) y se ayudará a cambiar la realidad del problema dentro de

esta institución; por último, la justificación metodológica, radico en utilizar técnicas
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e instrumentos validados y confiables, que permitirán la utilización de dichos

instrumentos para futuras investigaciones.

Por tanto, se planteó como objetivo general: demostrar la incidencia de la

gestión del talento humano en el liderazgo de los colaboradores en una

municipalidad del

Cono Norte de Lima, 2022. De igual forma, como objetivos específicos: Demostrar

la incidencia de las dimensiones la identidad organizacional, la evaluación de

desempeño y las relaciones internacionales en el liderazgo de los colaboradores

en una Municipalidad del Cono Norte de Lima, 2022.

La hipótesis general del trabajo es la gestión de talento humano incide

significativamente en el liderazgo de los colaboradores en una Municipalidad del

Con Norte de Lima, 2022. Y como hipótesis específicas: Las dimensiones: la

identidad organizacional, la evaluación de desempeño y las relaciones

internacionales inciden significativamente en el liderazgo de los colaboradores en

una Municipalidad del Cono Norte de Lima, 2022.
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II. MARCO TEORICO

Defiriendo, se hace una revisión de los antecedentes nacionales para la

presente investigación.

Como primer referente se mencionó a Alegre et al. (2021), en su investigación

tuvo como el estilo de liderazgo y el cambio organizacional en una entidad. Esta

investigación fue aplicada, de método cuantitativo, con no manipulación de

variables como diseño; a su vez, fue transversal de nivel correlacional; su

población fue de 215 farmacéuticos. Los alcances mostraron que hay una relación

media entre dichas variables. A su vez, los estilos de liderazgo fomentan un

impulso para mejorar la actitud al cambio, se evidencio en el resultado inferencial.

Se tomó a Carbajal (2018) quien realizó una investigación con el propósito de

determinar la relación entre la gestión del talento humano y el liderazgo directivo

de una institución. Fue de enfoque cuantitativo, tipo de investigación descriptivo y

correlacional; el diseño utilizado no tuvo ninguna manipulación de variables dado

que los hechos ya ocurrieron; y la población estuvo conformada por 115 docentes

de dicha entidad. En los hallazgos se reportó que 67% es a nivel medio la gestión

del talento humano frente al liderazgo. Además, un 60% presenta una

capacitación media frente al desarrollo del liderazgo.

De igual forma Delgado et al. (2021) realizó una indagación sobre los efectos

de la enseñanza y los estilos de liderazgo. Dicho estudio fue bajo enfoque

cuantitativo, tipo de investigación descriptivo correlacional; se utilizó el diseño de

no manipulación de variables; donde la población fue 85 estudiantes. Se

encontraron como hallazgos una relación considerablemente alta entre ambas

variables. Mostrando un nivel considerable de los tres estilos de liderazgo,

afectando significativamente la prevención del embarazo. Y la educación

universitaria impacta positivamente en los estudiantes.
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Así mismo, los autores Saavedra et al. (2019) realizaron su investigación con

el propósito de determinar la relación del liderazgo y la gestión educativa de una

institución educativa. Dicho trabajo se hizo bajo un enfoque cuantitativo, tipo de

investigación descriptivo y correlacional, el diseño utilizado no tuvo manipulación

de variables, y la población estuvo conformada por 88 trabajadores siendo

tomada como muestra en su totalidad. De los hallazgos un 54,5% y 55,7%

mostraron alto y bajo liderazgo transaccional y transformacional respectivamente.

Además, del líder se mostró un 50% de efectividad del liderazgo. Por tanto, a

mayor liderazgo, mejor clima organizacional.

De igual manera, el autor Navarro (2018) realizó una investigación con el

propósito de determinar la influencia del liderazgo en la gestión del talento

humano en una institución al interior del país. Tipo de estudio transversal y

correlacional; diseño fue sin manipulación de variables, de enfoque cuantitativo, y

la población fue el total dado que es pequeña el área a investigar; por ende, la

muestra es de su totalidad, tipo de técnica usada fue la recolección de datos con

instrumento, el cuestionario. En los hallazgos reportó que el 80% considera el

proceso de admisión del talento humano es buena. Y el 72% del desarrollo de

personas es media.

En suma, los autores Parejo et al. (2022) realizaron una investigación sobre la

relación de la gestión del talento humano con el desempeño laboral de los

colaboradores de una entidad pública. El tipo de investigación es correlaciona,

con diseño sin manipulación de variables, con enfoque cuantitativo y la población

fue el total de una dirección regional de educación. En los hallazgos se encontró

que un 80% indica que existió una fuerte relación entre la selección del personal y

el desempeño laboral.

Seguido de los antecedentes nacionales, pasaremos a la redacción de los

internacionales.

Como primer referente se tiene a Barrios et al. (2020) quienes realizaron un

estudio con el propósito de relacionar la gestión del talento humano y como

favorecen el desarrollo de las capacidades dinámicas. El tipo de investigación fue

descriptiva y experimental, bajo el enfoque cuantitativo, diseño sin manipulación
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de variables, y la población fue 70 directivos de diferentes sectores de

Barranquilla. Por ende, la recolección de datos se base en una encuesta por

medio de un cuestionario. Resulto que un 58% muestran el desarrollo de las

capacidades dinámicas es deficiente en relación con los conocimientos generados.

El siguiente estudio, Brewer (2022), tuvo como propósito entender la

relación del liderazgo con la gestión del talento humano. De tipo cuantitativo, sin

manipulación de variables. Descriptiva. Entre los hallazgos, se comprendió que el

desarrollo de la gestión y el liderazgo son responsables de mejorar la conciencia

de los participantes. Pudiendo mejorar su autoconciencia y aprendizaje; con

lideres confiables y diversos. Con experiencias de autorreflexión. Con un 59% los

estudiantes, reportaron haber ganador mayor sentido de claridad, y les genero

confianza; siempre y cuando sea un procesamiento equilibrado.

Como siguiente referente se obtuvieron a Castro et al. (2020) en su estudio

buscaron la relación de la gestión del talento humano como influencia en el

ambiente laboral de los individuos de la institución. Esta investigación fue

descriptiva y de enfoque cuantitativo, con método deductivo. Entre los hallazgos

están, 86% de deficiencia en las jornadas laborales provocando un mal

rendimiento de los trabajadores. Además, un 71,5% indicó una carencia en la

organización para la eficacia de las habilidades que impulsen los recursos

humanos, sobre el modelo del capital organizacional.

Sumando se enunciaron a Flores et al. (2017) quienes indagaron en una

investigación sobre el talento humano y su influencia en el entorno laboral de los

trabajadores de un municipio. Esta investigación fue sin manipulación de variables,

de tipo descriptivo, bajo el enfoque cuantitativo. La población estuvo conformada

por los trabajadores españoles de la alcaldía. Dando como muestra 36 personas.

Se hizo uso del cuestionario. Entre los hallazgos se mostró que un 79,4% fue

carente el proceso de reclutamiento y selección del personal. Además, un 58%

muestra ineficiencia en los procesos que se ejecutan por el personal dado que no

hay un orden el reglamento interno.

En suma, se mencionó a Jara et al. (2018) quienes realizaron una investigación

sobre la influencia de la gestión de personal en el servicio administrativo. La
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investigación estuvo conformada por los trabajadores del MINSA (Ministerio de

Salud). Como instrumento de medición usaron el cuestionario. Como diseño fue

sin manipulación de variables, tipo descriptivo. Se evidenció los hallazgos, un

68% monstro que la gestión del personal es efectiva cuando usan evidencian el

método no tradicional de selección y retención del personal.

Seguido, se menciona a Logaña (2020) quien realizó un estudio sobre el

propósito de relacionar las competencias gerenciales del gestor de talento

humano y las propuestas de formación de las instituciones universitarias. El tipo

de investigación exploratoria y correlacional, con un enfoque mixto, no hubo

manipulación de variables dado que los hechos ya ocurrieron Los hallazgos

fueron 58% evidencia falta de competencias durante decisiones para la mejora

educativa superior. Y un 67% es deficiente en ofrecer proyectos para la mejora de

talento humano dentro de las escuelas.

Así mismo, Martínez et al. (2021) quienes presentaron un estudio con la

finalidad de relacionar el liderazgo pedagógico con la gestión de talento humano

desde una perspectiva de educación superior. Se hizo bajo el enfoque mixto, tipo

de investigación descriptivo y correlacional. El diseño empleado fue sin

manipulación de variables. En los resultados evidenciaron que 88% de los

docentes piensa que fuera de las aulas dejan de ser lideres. Un 46% difiere que el

liderazgo que ellos aplican es insignificante y no es parte del concepto educativo.

De igual forma, se enunció a Norena et al. (2021) en su investigación con el

propósito de relacionar la influencia de estilos de liderazgo en el comportamiento

de los alumnos de educación militar. Se hizo bajo un enfoque cuantitativo, tipo de

investigación descriptivo y correlacional, el diseño que utilizo fue no experimental,

la población estuvo compuesta por la totalidad de los cadetes de la institución. En

los resultados se evidenció que un 50% indico que el comportamiento innovador

es bajo con referencia al liderazgo transformacional.

Es importante mencionar a Ramírez et al. (2018) dado que presentaron un

estudio con el fin de describir los atributos del liderazgo como competencia del

talento humano desde las instituciones educadoras. Se hizo con enfoque

cuantitativo, tipo de investigación descriptivo, el diseño se basó sin modificar las



9

variables, fue transversal. Tuvo una población de 38 sujetos. En los hallazgos

reportó con un 87% que siempre se debe tener seguridad en sí mismo para

reconocer sus capacidades e interpretar su entorno; un 89.5%% manifestó que

falta iniciativa para actuar y/o estar aperturados a hacer de lo imposible lo posible.

A su vez también enunciamos a Ramírez et al. (2019) quienes indagaron

en el estudio y análisis sobre la gestión del talento humano en los planteamientos

estratégicos en entidad. Esta investigación fue de método cuantitativo, tipo

descriptivo y sin manipulación de variables. La muestra fue a 55 directivos del

complejo Cerrejón e Mina Invierno. Entre los hallazgos se evidenció un 48% de

deficiencia en las tácticas organizativas para los procesos de selección de talento.

De igual forma, un 73% fue carente en el modelo funcional del área de gestión

para las directrices de funcionalidad dentro del trabajo.

Acotando al último referente internacional, empezaremos con la

fundamentación teórica para las variables gestión del talento humano y liderazgo.

La gestión del talento humano bajo la influencia de la teoría de competencias

de la corriente francesa se tiene al autor Levy-leboyed (1997) citado por Dávalos

(2015), propone una definición con aceptación más integral y relacional al medio

en que las personas buscan demostrar sus competencias. afirma que las

competencias son un complejo de conductas organizadas, en el pilar de la

estructura mental, relativamente estable y movilizable. En tal sentido, las

competencias son acciones de comportamiento donde ciertos individuos resaltan

mejor que otras, siendo eficaces en una situación hipotética, Y estas acciones

(comportamientos) son visibles en el espacio diario del trabajo. Para el autor la

experiencia que genera la práctica junto con la formación académica dentro de un

ambiente de competencias favorece la ayuda a enfatizar las competencias

individuales, teniendo en cuenta también el entorno en que esto se pone en juego.

Siendo esta corriente más integral y relacional.

Entonces, con la evolución de la gestión del talento humano a través de la

humanidad se ha desarrollado en diferentes actividades dando como evidencia la

colaboración y la satisfacción de las urgencias de la población (Bahamón et al

2014). Desde el quiebre de la revolución industrial, surgieron ciertos cambios
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dando como aparición las primeras oficinas de Gestión del talento humano

llamadas secretarias de bienestar, compensando las dificultades de la época.

(Barley & Kunda, 1992). De igual forma, surge la escuela de relaciones humanas,

que pretendió apreciar más las emociones, como también la participación y auto

realización (Calderón et al. 2010).

A su vez, se menciona a Mejía et al. (2013) quien afirma que el desarrollo de

los talentos es referible a las capacidades de poder desarrollar las habilidades y

competencias pertinentes de los miembros de un equipo, que conlleva la

planificación de actividades con desarrollo efectivos. Además, Pintado (2005)

agrega que la calidad de las personas siempre esta demarcada por la influencia

del modelo dentro del entorno social, y son casi siempre las que definen el tipo de

organización.

Entonces, se toma como principal fundamento a los autores Delgado et al.

(2003) quienes afirman que:

La gestión del talento humano procesa identificarse como

elemento estructural y es la capacidad de desarrollar habilidades

y competencias en los miembros del equipo basado en:

diagnóstico del desempeño, planificar actividades de desarrollo

efectivas relacionados con cargos actuales y futuros (p.6).

Refiriéndonos al área de Gestión de talento humano se ha realizado en un

desarrollo de ayuda gerencial de suma importancia para manejar las relaciones

laborales, de igual forma, ayuda al fortalecimiento de la cultura organizacional y a

promover un buen clima laboral (Mejía et al., 2013). Además, el equipo de gestión

del talento cumple varias responsabilidades y su misión, es reclutar a los mejores

talentos; en esa búsqueda describen el puesto, gestionan el proceso de

contratación para seleccionar a los mejores candidatos para el puesto laboral, con

profesionales a la altura (Majad, 2016).

Con esta mención es importante decir que la gestión del talento incorpora a un

nuevo personal idóneo, brindar fuerza laboral para la institución y ampliara las

oportunidades de carrera. Además, implica diseñar estructuras y determinar

tareas acordes al grupo de personas que tiene a cargo y si son viables o no; así
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como, de monitorear el rendimiento y tener un control con retroalimentación

(Majad, 2016). Con este enunciado, los autores Matabajoy et al. (2017)

concuerdan mencionando que la clave para las áreas de la gestión del talento

humano, siempre son facilitar los elementos de desarrollo profesional.

Por tanto, las dimensiones de la gestión de talento humano de acuerdo con

Delgado et al. (2003) son identidad organizacional, evaluación del desempeño y

relaciones interpersonales, reforzando dichas dimensiones se toma en

consideraciones a los autores Mejía et al. (2013).

Como primera dimensión esta la identidad organizacional, este consiste en el

grado de implicancia del personal con respecto a las funciones que cumple, ya

que consiste en el desarrollo de una mejor función laboral, con más eficacia y un

alto nivel de compromiso. Con esto se menciona a Delgado et al. (2003) quienes

concuerdan que hay una latente necesidad de cada integrante de una

organización tenga una buena conducta y costumbres, con valores y creencias

mostrando responsabilidad y cumpliendo con sus funciones dentro de su trabajo

(empoderamiento) (p. 83).

Como segunda dimensión esta la evaluación de desempeño es el sistema que

mide de forma objetiva e integral la conducta del profesional, la productividad, el

rendimiento y las competencias. A conciencia se trata de cómo es, qué hace y

qué logra la persona dentro de la organización. Según Delgado et al. (2003)

afirman que, añadido al comportamiento laboral de los colaboradores dentro de

una organización, se debe cumplir un desempeño óptimo de las funciones a cargo.

Basados en el conocimiento y la experiencia adquirida (p. 89). En suma, el autor

D’ Alessio (2008) afirma que en la evaluación del desempeño en diversos

periodos de tiempo; a su vez se debe considerar comparar el funcionamiento de

la organización con los posibles competidores, y comparar el funcionamiento

(proceso de servicio y/o atención) con las entidades promedio.

Otro autor brinda un enfoque más administrativo, pero se toma en cuenta, en

este caso Alveiro (2009) indica que quienes están al frente de una organización

deben administrarla eficazmente, de modo que requiere examinar si cumplen o no
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con las funciones administrativas como son la planeación, organización, dirección

y control.

Como última dimensión se considera a las relaciones interpersonales, este

enunciado es un aspecto que se debe tomar en cuenta dado que está relacionado

a como son las personas, como trabajan y como dar un mejor rendimiento en el

aspecto laboral, en base a su modo de relacionarse con el resto. Según Delgado

et al. (2003) que una relación interpersonal conlleva a afianzar habilidades

carentes; mejorar la comunicación entre los trabajadores para lograr una

interacción entre individuos (p. 97). De igual forma Bisquerra (2004) menciona

que una relación interpersonal es una interacción recíproca entre dos o más

individuos. En suma, Vásquez (2015) concuerda que los seres humanos

necesitan las relaciones como estricto sentido para la vida.

Al término de la fundamentación de la primera variable, se pasará a revisar la

literatura para la segunda variable liderazgo.

Dentro de los enfoques teóricos, se escogió el enfoque de rasgos, del cual

surge desde la década de los noventa hasta la actualidad; donde este enfoque se

base en diferentes teorías de la personalidad que fijan su mirada en el

reconocimiento de las diferencias individuales entre los seres (Bass, 1990). Del

estudio de Lord, De Vader y Alliger (1986) hallaron que los rasgos de

personalidad tenían relación cercana con la perspectiva que los seguidores tenían

de sus líderes. Cobrando un auge con los estudios de los lideres competentes y

transformacionales (Bass, 1990). Es así Katz sugirió que la administración

efectiva dependía de tres habilidades: las técnicas, las humanas y conceptuales.

Las habilidades técnicas, es la experticia de realizar un trabajo; mientras que las

habilidades humanas se relacionan con el manejo de personas (el líder y su

equipo); por último, las habilidades conceptuales, que es trabajar con ideas.

Como cambio de la década, el enfoque de los rasgos pasa al termino

competencias (Boyatzis, 1980).

El liderazgo se ha estudiado como una característica, una condición, un

proceso u otros; por lo tanto, obtiene diferentes definiciones. Por tal motivo, el
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liderazgo va de la mano con las personalidades del individuo. Y las diferencias

individuales que poseen el ser, fueron teorías abordadas a mediados del siglo XX.

Entonces, como primer autor, Drucker (1954) afirma que el liderazgo no puede

ser promovido o creado, ni siquiera aprendido. Dado que el líder es alguien que

tiene seguidores, por tanto, la popularidad no es liderazgo; sino los resultados,

aquellos lideres son visibles.

Una idea diferente tiene el autor D’Alessio (2010) quien afirma que los lideres

se forman con estudio, esfuerzo y entrenamiento, y mucha perseverancia. El

punto importante es la definición de que es un líder y que indicadores se usan

para afirmar que un individuo lo es. A su vez, Cohen (1990) concuerda que el

liderazgo es el arte de influenciar a los demás para lograr su máximo desempeño

cuando se quiere concretar una tarea. Por tanto, existe una relación entre el líder

y sus subordinados. En este sentido, Drucker (1994) afirma nuevamente que el

liderazgo no es rango, ni títulos ni privilegios o sustento económico, es

responsabilidad.

Por tal motivo, es importante destacar al ser que fomenta el liderazgo, también

llamado líder. Para eso, varios autores lo describen de diferentes formas.

Entonces, el líder, es la persona que muestran capacidades y aptitudes. Y como

acotación se menciona a Delgado et al. (2003) quienes afirman que el líder o los

líderes son aquellos individuos capaces de mover a otras, sin cortarles el espíritu

de crítica y su personalidad. Así mismo, el autor Bolívar (2011) concuerda con el

autor anterior en que el líder debe suponer las competencias que van a dirigir,

mostrar el contexto y promover las condiciones profesionales u organizativas que

mejoren los procesos de gestionar y brindar una atención externa adecuada.

En el espectro de las áreas dentro de una entidad, el líder es la persona que

comparte las experiencias y motiva a su equipo a seguir el rumbo de la meta. Por

tal motivo, actualmente el liderazgo se reconoce como un fenómeno social que es

analizado bajo las disciplinas de la psicología, sociología y la antropología.

Por tanto, como fundamento principal Daza (2013) menciona que “el liderazgo

es la capacidad para mediar conflictos, con ayuda del conocimiento adquirido, y
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basado en una comunicación fluida que comprometa a su equipo de trabajo para

adquirir una dinámica organizacional para lograr una visión corporativa” (p, 8).

Con este enunciado, Daza (2013) afirma que dentro del entorno público no se

permite una efectividad del liderazgo enfocado al logro de resultados demarcados.

Muchas veces el líder de una organización, a pesar de las capacidades que

tienen no logra alcanzarlas porque las autoridades de mayor nivel jerárquico

deciden que es factible y que no. La parte burocrática influye demasiado a pesar

de que debería ser un apoyo, es muchas veces una piedra en el camino de la

evolución como institución pública.

En otra interpretación, Kruse (2020) afirma que el Covid-19, ha generado que

los lideres se replanteen y restructuren sus sistemas, para que aseguren la

calidad de instrucción; mientras operan con los recursos limitados; es donde la

disyuntiva sigue precedente y solo hubo un avance carente.

Como dimensiones de la variable Liderazgo consta de tres. Estas son

resolución de conflictos, comunicación efectiva y dinámica organizacional.

Como primera dimensión, resolución de conflictos el autor principal Daza (2013)

recalca que interpretar los signos para descubrir y confrontar los conflictos se

basa en resultados para lo cual es necesario resolverlos basado en que tipo y

cuan grave es, y a su vez viabilizar soluciones efectivas (p. 82). A su vez, el autor

Pérez (2015) concuerda que la mediación es un procedimiento donde las partes

involucradas colaborar para encontrar un punto medio de claridad. No se busca

confrontar con el objetivo de lograr un ganador y un perdedor, sino por el contrario

de hallar un método alterno que busca establecer las condiciones necesarias para

adquirir un acuerdo que se sostienen con la participación de los involucrados. Las

variables para el proceso de resolución es reconocer el problema, analizarlos y

activar la solución viable.

Como segunda dimensión esta la comunicación efectiva, Daza (2013)

menciona que la comunicación debe ser fluida y efectiva entre el líder y los

miembros de su equipo, hará que todo fluya y ayuda a la solución de conflictos y

evitándolos en el futuro; dado que permitirá incrementar el dialogo y se trasmitirá

lo que se desea como mira final. Es así que, Lucas (1997) citado por Charry (2018)
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afirma que la comunicación se define técnicamente al proceso por el cual un

conjunto de significados forma un mensaje y es trasladado de persona a persona

o de grupos a grupos; para que el significado que se percibe sea equivalente a lo

que se desea transmitir.

El líder debe tener la capacidad de transmitir la visión y la estrategia de la

organización donde labora. De cierta forma, la comunicación es el medio por el

que el ser humano logra conectarse con otro de manera influyente o no; eso

dependerá de los factores externo o internos que uso para ser escuchado y

apreciado.

Como tercera y última dimensión, está la dinámica organizacional, Daza (2013)

concreta que la dinámica organizacional la define como clima organizacional y

relaciona a la interacción del trabajador y cuál es su percepción hacia la empresa.

De ahí se refleja la participación entre las características personales y

organizacionales (p.88).

Los autores Rox et al. (2010) toman otro punto de vista mencionando que la

dinámica organizacional es el conjunto de elementos que hacen que la

organización cumpla con realizar todos los procesos establecidos, partiendo del

líder organizacional.
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III. METODOLOGÍA
3.1 Tipo y diseño de investigación

3.1.1 Tipo de investigación

Se realizó bajo el paradigma positivista evidenciando dar sustento a la

demostración de las hipótesis mediante datos estadísticos y de explicación de los

parámetros de las variables mediante resultados numéricos, como lo plantea

Malagón et al. (2014), bajo los fenómenos sociales y la aplicación de datos

estadísticos todos los fenómenos se podían medir bajo la corriente del positivismo

(observable).

Asimismo, se aplicó el enfoque cuantitativo, porque se buscó medir las

variables del estudio haciendo uso de la descripción y el análisis inferencial de los

datos numéricos que fueron recolectados con los instrumentos o material de

estudio; con esta acción además se buscó probar la hipótesis de estudio. Como

menciona Valderrama (2013) este tipo de investigación se basa en la utilización

de procedimientos estadísticos para comprobar la hipótesis de la indagación de

una realidad planteada.

Esta investigación fue de tipo básica Concytec (2018) dado que se buscó

profundizar y ampliar el tema de estudio como sustento para brindar un aporte en

el campo del conocimiento epistemológico y/o gnoseológico de las ciencias

sociales evidenciando una realidad problemática existente. Como lo indica

Valderrama (2016) la investigación básica brinda contribución al conocimiento

científico de una o más variables, enfocándose en explicar las características de

dichos enunciados. Promoviendo alternativas de solución a la investigación.

Como también, buscar ampliar el panorama científico relacionado las teorías y

conceptos diferidos al problema de investigación (Monje, 2011).
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De igual forma, es de nivel explicativo (correlacional causal). Según Mendoza

(2020) donde se explica la causa de un fenómeno, y se pueda incluir en una

determinada generalización, dándose cuenta de la realidad o intentar

comprenderla. Por consiguiente, mostrar el grado de incidencia causa – efecto y

nivel de significancia entre ambas. Y se suma Ñaupas et al. (2013) mencionando

que la investigación correlacional causal se usa cuando se quiere determinar el

grado de influencia de una variable independiente sobre la variable dependiente.

Este tipo de investigación está en la búsqueda de la comprobación teórica,

compararlos y fomentar una actualización de los modelos anteriores (Arias, 2012).

3.1.2 Diseño de investigación

Asimismo, esta investigación se basó en la no manipulación de variables, por

tanto, es no experimental. Se buscó comprender el comportamiento de esta

indagación de estudio; así como la recolección de datos (variables) en un único

momento del tiempo, por tanto, es de corte transversal. Esto significa que solo

será una vez donde los participantes fueron cuestionados y se recolectó los datos,

no habrá repetición. Como menciona Hernández et al. (2014) el fundamento de

este tipo de diseño es el no manipular deliberadamente las variables de estudio;

por el contrario, es observarlas y analizarlas tal cual están en su realidad o

habitad natural. A continuación se muestra el esquema correspondiente al diseño

elegido.

X1 X2

En el esquema:

X1 = variable independiente: gestión del talento humano

X2 = variable dependiente: liderazgo

De método hipotético- deductivo. Se desarrolló partiendo de la descripción de

las bases teóricas del problema de investigación; como también de la formulación

de la hipótesis de estudio. Afirmando Valderrama (2013) método que permite

conseguir conclusiones empíricas y afirmar a partir de las teorías y la formulación

de la hipótesis. Tomando la formulación, se confirmó y validó con las teorías
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existentes sobre el fenómeno de estudio; significando que, se buscó el grado de

incidencia entre la gestión del talento humano y el liderazgo.

3.2 Variable y operacionalización
Esta investigación utilizó dos variables para el estudio, como primera esta gestión

del talento humano, y como variable 2, liderazgo. Acotando a esto, Valderrama

(2013) indica que las variables son rasgos observables de personas, objetos y/o

instituciones que pueden ser medibles, y varían de manera cualitativa o

cuantitativa; dependiendo del caso de estudio.

Por otro lado, la operacionalización involucra la transformación de las variables

abstractas a unidades medibles; significando que una vez transformadas pueden

ser medidas haciendo uso de los valores que se les asigne (Valderrama, 2013).

Variable 1: Gestión del talento humano

Definición conceptual: “La gestión del talento humano procesa identificarse como

elemento estructural y es la capacidad de desarrollar habilidades y competencias

en los miembros del equipo basado en: diagnóstico del desempeño, planificar

actividades de desarrollo efectivas relacionados con cargos actuales y futuros”

(Delgado et al. 2003, p.6)

Definición operacional: La gestión del talento humano se mide a través de tres

dimensiones que son: Identidad organizacional, evaluación del desempeño y las

relaciones interpersonales. De los cuales se descomponen en nueve indicadores

que permitirá medir la gestión del talento humano en los colaborades de una

Municipalidad del Cono Norte.

Escala ordinal

Variable 2: Liderazgo

Definición conceptual: “El liderazgo es la facultad para mediar conflictos, con

ayuda del conocimiento adquirido, y basado en una comunicación fluida que

comprometa a su equipo de trabajo para adquirir una dinámica organizacional

para lograr una visión corporativa” (Daza, 2013, p. 8).

Definición operacional: El liderazgo se mide a través de tres dimensiones que son

resolución de conflictos, comunicación asertiva y dinámica organizacional. De los

cuales se descomponen nueve indicadores que permitirá medir la gestión del
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talento humano en los colaborades de una Municipalidad del Cono Norte. Escala

ordinal

3.3 Población, muestra y muestreo
3.3.1 Población
Para este estudio fueron 110 trabajadores de gerencia secretaria y municipal

de una Municipalidad del Cono Norte.

Se debe comprender a la población como todo elemento y/o individuo que

conforman el universo. Lo afirman Ñaupas et al. (2014) el universo es un conjunto

de seres o instituciones que forman parte del motivo de investigación. De igual

forma Olaz y Medrano (2014) concuerdan que la población es el conjunto de

seres vivientes que tiene una semejanza correlacionada dentro de un contexto

social.

Por otro lado, como criterio de inclusión se considera a los trabajadores de

ambos sexos, que tengan como mínimo 6 meses de función trabajando dentro de

la Municipalidad, que pertenezcan al área de gerencia de secretaria general y

cuenten entre el rango de edades 25-55 años.

Y como criterio de exclusión, aquellas personas que no pertenezcan al área,

que no hayan dado su consentimiento firmado, que no laboren como mínimo 6

meses dentro de la entidad.

3.3.2 Muestra
Según Hernández et al. (2019) el subconjunto del universo o una parte

representativa de la población es llamado la muestra de estudio.

Por tanto, la muestra para esta investigación estuvo conformada por 86

colaboradores de la Municipalidad del Cono Norte, haciendo uso de la fórmula

para poblaciones finitas.

3.3.3 Muestreo
El muestreo utilizado fue aleatorio simple. Es decir que los integrantes de la

población fueron escogidos al azar. Según Torres (2006), cuando los elementos

de la población tienen la misma probabilidad de ser seleccionados como muestra

y esta probabilidad es conocida como muestreo aleatorio simple. Por tanto, De

una lista determinada de los trabajadores correctamente enumerados (total de la

población), se utilizó un sorteo mediante un aplicativo en internet llamado

augeweb.com(Ver anexo 4).
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3.4Técnicas e instrumento de recolección de datos
Esta investigación utilizó como técnica de recolección de datos la encuesta; y

como dice Valderrama (2013) es la búsqueda para obtener información de los

involucrados (individuos) mediante cuestionarios. Esta encuesta permitió llevar

todo el procedimiento de recolección de manera sistemática.

Como instrumento se utilizó dos cuestionarios, los cuales fueron diseñados

previamente conforme a las dimensiones de estudio del cual se diversificaron los

indicadores, se tendrá como tiempo estimado de 15 minutos.

Instrumento 1, el cuestionario para medir gestión del talento humano constó de 24

preguntas, medirá las tres dimensiones: identidad organizacional, evaluación de

desempeño y relaciones interpersonales. Los enunciados fueron contestados

mediante escala tipo Likert.

Nombre del instrumento Cuestionario para la gestión del talento

humano

Autor Janet Ochoa Sifuentes

Año 2022

Aplicación Individual y colectivo

Ámbito de aplicación Sujetos mayores a 25 años (colaborador de la

municipalidad de cono norte).

Número de ítems 24 ítems

Tiempo de aplicación 25 minutos

Escala Escala Likert (1) nunca, (2) casi nunca, (3) a

veces, (4) casi siempre, (5) siempre.

Niveles de interpretación Eficiente (89-120). Medianamente eficiente

(57-88), deficiente (24-56).

Instrumento 2, el cuestionario para medir el liderazgo constó de 24 preguntas,

midió las tres dimensiones: resolución de conflictos, comunicación efectiva y

dinámica organizacional

Nombre del instrumento Cuestionario para el liderazgo
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Autor Janet Ochoa Sifuentes

Año 2022

Aplicación Individual y colectivo

Ámbito de aplicación Sujetos mayores a 25 años (colaborador de la

municipalidad de cono norte).

Número de ítems 24 ítems

Tiempo de aplicación 25 minutos

Escala Escala Likert (1) nunca, (2) casi nunca, (3) a

veces, (4) casi siempre, (5) siempre.

Niveles de interpretación competente (89-120). poco competente (57-88),

nada competente (24-56).

Validez

La validez es la medida en la cual una definición y/o concepto se mide de

manera precisa. Esto lo afirma McHugh (2012) es el nivel de aproximación que

tiene el instrumento del cual se estudió el fenómeno en concreto.

En lo que difiere a validez, se hizo la validación de contenido, mediante

juicio de expertos, con la aprobación de tres de estos. Por tanto, se contó con la

participación de un experto metodólogo que para el caso corresponde a la Dra.

Soria Pérez; de igual forma como expertos temáticos se tuvo al Dr. Barreto y Dr.

Acuña, quienes afirmaron que dichos cuestionarios son aplicables para la

investigación.

Confiabilidad
La confiabilidad en la investigación cuantitativa respondió a la estabilidad de los

datos que fueron obtenidos y a anular los riesgos de variación. Es así como,

Manterola et al. (2018) afirma que la confiabilidad del instrumento es la cualidad

para generar una medición cercana a la real con un margen mínimo de sesgos de

temporalidad.

Para esta investigación se utilizó la fiabilidad del alfa de Cronbach, con el

propósito de determinar la consistencia interna de los datos que fueron

recopilados en base a los dos instrumentos que se usaron. Lo corrobora,

Rodríguez et al. (2020), el alfa de Cronbach es utilizado para instrumentos con



22

respuesta a más de dos valores, tipo Likert. Para esto, se realizó una prueba

piloto a 20 personas de una Municipalidad del Cono Norte, teniendo las mismas

consideraciones de la población (muestra) de estudio (Ver anexo 7).

Por ende, de la prueba piloto para gestión del talento humano, con la

interpretación del estadístico Alfa de Cronbach obtuvo = a 0,896; y para la

segunda variable fue de 0,901; en ambos casos, obtuvo un nivel de fiabilidad muy

alto según lo indica Ruiz (2013) en su tabla de rangos de confiabilidad (0.81 al

1.00).

3.5 Procedimientos
El desarrollo de recolección de datos se hizo bajo el siguiente procedimiento:

Primer paso, se solicitó de manera formal la autorización para recolectar los datos

de los colaboradores de una Municipalidad del Cono Norte al responsable del

área de secretaria general - gerencia municipal; dando a conocer que la

recolección de los datos será para fines académicos (Anexo 6).

Segundo paso, se le explico bajo documento al encargado del área el objetivo que

queríamos demostrar con esta investigación en los colaboradores.

Tercer paso, se diseñó dos instrumentos que se tomaron para la muestra,

teniendo en cuenta las dimensiones de las variables; se realizó las coordinaciones

con el responsable del área para determinar la fecha, horario y modalidad del

recojo de la información.

Cuarto paso, se pidió el consentimiento informado de los participantes de manera

virtual (Google forms) para la muestra de estudio (anexo 10) y se realizaron los

cuestionaros de manera virtual enviando el enlace del formulario vía whatapp y/o

correo.

Por último, los datos recolectados fueron organizados en una base de datos en el

programa Microsoft Excel, y fueron pasados al SPSS versión 23, obtuvieron los

resultados mediante fórmulas estadísticas.

3.6Método de análisis de datos
Habiendo aplicado los cuestionarios, los resultados de ambos fueron analizados

mediante dos métodos de análisis de datos: primero, análisis descriptivo, para

cual se usó formulas estadísticas (SPSS V23) para explicar y describir el estado

de cada una de las variables, en base a frecuencias y porcentajes de sus niveles.
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En esa forma se usó la prueba no paramétrica de Regresión logística ordinal para

explicar sobre la variable dependiente cualitativa ordinal Liderazgo, con escala

ordinal tipo Likert, y el segundo proceso fue la estadística inferencial y a su vez

para demostrar la incidencia de variable independiente sobre la dependiente; la

cual ayudo a probar las hipótesis de estudio.

3.7 Aspectos éticos
Esta investigación cumplió con los requisitos éticos para la elaboración final, en

cumplimiento de las normativas vigentes de la Universidad César Vallejo,

reglamentos, directivas y alguna otra norma de carácter jurídico y administrativo.

En suma, se cumplió y respetó los lineamientos de las normas de la Asociación

Americana de Psicología (APA) séptima edición; tales como: citas, referencias,

interlineado y otros.

Para la recolección de los datos de los encuestados, se realizó previo

consentimiento informado. Además, referido a la publicación de los nombres de

los expertos y/o participantes del estudio se mantuvo en protección la identidad y

de ser publicados, fue bajo consentimiento del individuo.

Por otro lado, de conformidad a la Ley Derechos de Autor – Ley 822, se

respetó la protección de autoría de los libros, obras, artículos de investigación y

otros derechos conexos. Además, no se utilizó frases que pudieron afectar la

honorabilidad de las personas; como tampoco se realizaron actividades que

muestren una mala praxis. Cumpliendo con las normas imperativas, el orden

público y las buenas costumbres.

De igual forma, se respetó los cuatro principios éticos, sustentado por Palencia

y Ben (2013) afirma que se refieren cuatro principios que son aplicados en países

sudamericanos. Primero, referido a la autonomía, los colaboradores participaron

de manera voluntaria, siendo informados previamente. En tanto al principio de

justicia, todos los involucrados en la encuesta recibieron el mismo trato equitativo,

respetando sus derechos. En lo que refiere al principio de beneficencia, esta

investigación cumplió tal criterio dado que estuvo orientada a ser un beneficio

para dicha entidad pública, y sus colaboradores mejorando la forma de

contratación (cualificados) y fomentando más actos de toma de acción hacia los

trabajadores, por ende, es beneficioso para la sociedad. Y, por último, con el
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principio de maleficencia, todas las actividades dentro de la investigación no

generaron consecuencias psicológicas ni físicas ni tampoco produjeron prejuicios

a la entidad (Tripathy, 2015; Pasco, 2020).

IV. RESULTADOS

Se obtuvieron los resultados descriptivos e inferenciales, que se muestran a

continuación:

4.1 Resultado descriptivo

Tabla 1

Frecuencia de variable 1
Niveles Frecuencia Porcentaje

Deficiente 2 2.3
Medianamente eficiente 80 93.0
Eficiente 4 4.7

Total 86 100.0
Nota: Los resultados provienen de la base de datos que se halla en el anexo 8.

Figura 1
Niveles de la variable 1
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En la tabla y figura 1, se observa que la gestión del talento humano, el 93% de

los encuestados son medianamente eficiente; dado que aún no logran manejar el

recurso humano ni destacar el potencial de los trabajadores. Por otro lado, un

4.7% considera que es eficiente la gestión.

Tabla 2

Frecuencia de las dimensiones de la variable 1

Niveles
Identidad

organizacional
Evaluación de
desempeño Relaciones interpersonales

f % f % f %
Deficiente 2 2,3 4 4,7 2 2,3
Medianamente eficiente 78 90,7 76 88,4 79 91,9
Eficiente 6 7,0 8 9,3 5 5,8
Total 86 100.0 86 100.0 86 100.0

Nota: Los resultados provienen de la base de datos que se halla en el anexo 8.

En la tabla 2, se observa que la primera dimensión identidad organizacional

muestra, 90,7% de los entrevistados consideran medianamente optima la

identidad organizacional dado que aún persiste una necesidad por parte de los

colaboradores a mostrar conducta, valores y responsabilidad adecuada. Y un 7%

menciona que si es eficiente. Seguido, en la dimensión evaluación de desempeño,

el 88,4% considera que es medianamente optima el comportamiento laboral
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basado en los conocimientos y experiencia adquirida. Y, por último, en la

dimensión relaciones interpersonales, un 91,9% también considera

medianamente eficiente dado que aún falta afianzar las habilidades y mejorar la

comunicación e interacción entre los trabajadores.

Tabla 3

Frecuencia de la variable 2
Niveles Frecuencia Porcentaje

Nada competente 1 1,16
Medianamente competente 80 93,02
Competente 5 5,81
Total 86 100,0

Nota: Los resultados provienen de la base de datos que se halla en el anexo 8.

Figura 2

Niveles de la variable 2
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En la tabla y figura 3, se observa que el liderazgo de los colaboradores, el 93%

es medianamente competente; dado que aún existe dificultades para mediar los

conflictos, falta de compromiso y carentes competencias en el ámbito laboral. Por

otro lado, un 5,8% considera que es competente la capacidad de liderar.
Tabla 4

Frecuencia de las dimensiones de la variable 2

Niveles
Resolución de
conflictos

Comunicación
efectiva Dinámica organizacional

f % f % f %
Nada competente 2 2,3 2 1,2
Medianamente competente 78 90,7 76 90,7 78 90,7
Competente 6 7,0 8 8,1 8 9,3
Total 86 100.0 86 100.0 86 100.0

Nota: Los resultados provienen de la base de datos que se halla en el anexo 8.

En la tabla 4, se observa que la primera dimensión resolución de conflictos

muestra, 90,7% es poco efectiva ya que aún muestran dificultades para identificar

las causas del problema, como abordarlo y como buscar una solución viable.

Segundo, en la dimensión comunicación efectiva muestra, 90,7% es poco efectiva

dado que aún el líder tiene ligeras dificultades para conectarse con su equipo y le

falta mostrar efectividad en el cumplimiento de las funciones. Por último, en la
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dimensión dinámica organizacional, un 90,7%, evidencia que aún es poco efectiva

puesto que el clima laboral y la interacción del colaborador son aún ineficientes

desde la percepción de este; reflejando una limitante participación de ellos.

4.2 Resultado inferencial

Prueba de hipótesis general:

Ho: La gestión del talento humano no incide significativamente en el liderazgo de
los colaboradores en una municipalidad del Cono Norte de Lima, 2022.

H1: La gestión del talento humano incide significativamente en el liderazgo de los

colaboradores en una municipalidad del Cono Norte de Lima, 2022.

α = 0,05

Estadístico de prueba: RLO

Si p-valor <0,05 se rechaza Ho

Si p-valor <0,05 se rechaza H1

Tabla 5

Información de ajuste de la hipótesis general

Modelo
Logaritmo de la
verosimilitud -2

Chi-
cuadrado gl Sig.

Sólo interceptación 31.426
Final 4.075 27.351 2 .000
Función de enlace: Logit.

Los resultados de la tabla 5 con p valor a 0,05 permite rechazar la H0 y ver que

la gestión del talento humano mejora el ajuste del modelo de manera significativa.

A su vez, existe la dependencia de la variable gestión del talento humano con

respecto al liderazgo ya que el nivel de sig. es menor (<0,05); es posible afirmar

que las variables no son independientes, por lo que la variable gestión del talento

humano contribuye de manera significativa en la predicción de la variable

liderazgo.

Tabla 6
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Bondad de ajuste y Ps seudo R cuadrado
Chi-

cuadrado gl Sig.
P seudo R cuadrado

Cox y Snell .272
Pearson .051 2 .975 Nagelkerke .628
Desvianza .100 2 .951 McFadden .559
Función de enlace: Logit.

El p valor menor a 0,975 permite evidenciar que el modelo se ajusta de forma
adecuada a los datos. De igual forma, el Pseudo R cuadrado en Nagelkerke de
0,628 determina que la variabilidad de la gestión del talento depende en un 62,8%
del liderazgo. Además, el valor de McFadden resulto .559 lo que demuestra que
existe un ajuste adecuado.

Tabla 7
Coeficiente de RLO de la hipótesis general

Estimación
Error

estándar
Wald gl Sig.

95% de intervalo de
confianza

Límite inferior
Límite
superior

Umbral [lide = 1.00] -28,506 1,012 792,644 1 ,000 -30,490 -26,521
[lide = 2.00] -19,717 1,012 379,219 1 ,000 -21,701 -17,732

Ubicación [gesti=1.00] -24,111 4,641 26,997 1 ,000 -33,207 -15,016
[gesti=2.00] -24,111 ,294 4,776 1 ,002 -24,111 -24,111
[gesti=3.00] 0a . . 0 . . .

Función de enlace: Logit.

a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante.

En la tabla 7 se visualiza que las categorías “deficiente y medianamente

eficiente” de la gestión del talento humano son significativos para el liderazgo. Por

tanto, cuando un jefe de área que no realice una adecuada gestión del talento

humano existe la probabilidad de que presente un nivel medianamente

competente y nada competente en el liderazgo. Esto es comprobado con los

coeficientes de sig., ya que el p-valor es menor que 0.05. A partir de ello, se

declina la hipótesis nula.

Referido a las hipótesis específicas:
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H. específica 1

Ho: La identidad organizacional no incide significativamente en el liderazgo de los

colaboradores en una municipalidad del Cono Norte de Lima, 2022.

H1: La identidad organizacional incide significativamente en el liderazgo de los

colaboradores en una municipalidad del Cono Norte de Lima, 2022.

H. específica 2

Ho: La evaluación de desempeño no incide significativamente en el liderazgo de

los colaboradores en una municipalidad del Cono Norte de Lima, 2022.

H1: La evaluación de desempeño incide significativamente en el liderazgo de los

colaboradores en una municipalidad del Cono Norte de Lima, 2022.

H. específica 3

Ho: Las relaciones interpersonales no incide significativamente en el liderazgo de

los colaboradores en una municipalidad del Cono Norte de Lima, 2022.

H1: Las relaciones interpersonales incide significativamente en el liderazgo de los

colaboradores en una municipalidad del Cono Norte de Lima, 2022.

Tabla 8

Información de ajuste de las hipótesis especificas

Modelo
Logaritmo de la

verosimilitud -2

Chi-

cuadrado
gl. Sig.

33,814

H1 1,232 32,582 1 ,000

54,336

H2 21,161 33,175 2 ,000

34,505

H3 4,719 29,786 2 ,000

Función de enlace: Logit.

En la tabla 8 se visualiza los resultados del ajuste de modelos, si existe a

dependencia de la identidad organizacional con respecto al liderazgo ya que el

nivel de sig. es menor (<0.05); además, es posible afirmar que la dimensión

contribuye de manera significativa en la predicación de la variable liderazgo. De
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igual forma, si existe dependencia de la evaluación de desempeño con respecto al

liderazgo; además, es posible afirmar que la dimensión contribuye

significativamente en la predicación de la variable liderazgo. Finalmente, si existe

dependencia de las relaciones interpersonales con respecto al liderazgo; y, es

posible afirmar que la dimensión contribuye de manera significativa en la

predicación de la variable liderazgo.

Tabla 9

Reporte de la bondad de ajuste y Pseudo R cuadrado
Chi-

cuadrado

gl. Sig. P seudo R cuadrado

Cox y Nell Nagelkerke McFadden

H1

Pearson

Desvianza

5,435 2 0,104 0,315 0,612 0,524

4,720 2 0,365

H2
350,101 2 0,412 0,320 0,565 0,462

13,977 2 0,302

H3
0,074 2 0,964 0,293 0,588 0,503

0,144 2 0,931

Función de enlace: Logit.

En la tabla 9 se refiere inferir que entre la dimensión y la variable dependiente

analizada existe influencia de nivel medianamente eficiente, mientras que en el

análisis estadístico RLO; la gestión de talento humano es la causa de la

variabilidad del modelo de liderazgo en la cual el colaborador se identifica

organizacionalmente en un 61.2% (Nagelkerke). De la H. específica 2, existe

influencia de nivel medianamente eficiente; mientras que en el análisis estadístico

RLO se tiene que la dimensión 2 es la causa de la variabilidad del modelo de

liderazgo en la cual el colaborador no se desarrolla eficientemente en sus

funciones en un 56.5% (Nagelkerke). De la h. específica 3, existe influencia de

nivel medianamente eficiente, mientras que en el análisis estadístico RLO se tiene

que la dimensión 3 son las causas de la variabilidad del modelo de liderazgo en la

cual el colaborador no se desarrolla competentemente en relación con el liderazgo

en su ambiente laboral con un 58.8% (Nagelkerke).

Tabla 10
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Coeficientes de RLO de las hipótesis especificas

Estimación Desv.
Error

Wald gl. Sig. Intervalo de
confianza al 95%

Límite
inferior

Límite
superior

Umbral [Lider = 1.00] -35.080 0.670 63.009 1 0.000 -22.768 -96.393

[Lider = 2.00] -20.557 0.823 19.697 1 0.000 -18.943 -15.170

Ubicación [Ide_org = 2.00] -28.602 0.000 13.685 1 0,000 -28.602 -22.602

[Ide_org = 3.00] 0a 0

Umbral [Ev_dese = 1.00] -9.724 1.638 35.262 1 0.000 -12.934 -6.515

[Ev_dese = 2.00] -1.792 1.080 2.752 1 0.097 -3.909 .325

[Ev_dese = 3.00] -9.033 1.949 21.486 1 0.000 -12.853 -5.214

Ubicación [Lider = 2.00] -5.404 1.299 17.313 1 0.000 -7.950 -2.858

[Lider = 3.00] 0a 0

Umbral [Re_inter = 1.00] -27.515 1.015 734.344 1 0.000 -29.505 -25.525

[Re_inter = 2.00] -19.453 .719 731.413 1 0.000 -20.863 -18.043

[Re_inter = 3.00] -23.484 3.903 36.195 1 0.001 -31.135 -15.833

Ubicación [Lider = 1.00] -23.122 0.000 12.645 1 0.000 -23.122 -23.122

[Lider = 2.00] 0a 0

Esta tabla evidencia los resultados significativos. Mostrando que la identidad

organizacional, muestra al nivel medianamente eficiente de manera significativa,

con porcentaje de Wald 13,685 mayor a 0,04. Por tanto, cuando un colaborador

de una municipalidad del cono norte de lima no tenga una identidad

organizacional eficiente, existe la probabilidad de que presente un deficiente nivel

de liderazgo. Seguido, de la h. específica 2, que la evaluación de desempeño

muestra al nivel deficiente de manera significativa, con porcentaje de Wald 35.262

mayor a 0,04. Por tanto, cuando un colaborador de una municipalidad del cono

norte de lima no tenga una eficiente evaluación de desempeño, existe la

probabilidad de que presente un deficiente nivel de liderazgo. Por último, la h.

específica 3, las relaciones interpersonales muestra al nivel deficiente de manera

Función de enlace: Logit.

a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante.
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significativa, con porcentaje de Wald 734.344 mayor a 0,04. Por tanto, cuando un

colaborador de una municipalidad del cono norte de lima no tenga una adecuada

interacción con los demás colaboradores dentro del área laboral, existe la

probabilidad de que presente un deficiente nivel de liderazgo corroborado con el

p-valor siendo menor a 0.05 para todas. A partir de ello, se rechazan las hipótesis

nulas.
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V. DISCUSIÓN
Con relación al objetivo general donde se demostró la incidencia de la gestión del

talento humano en el liderazgo, los resultados de acuerdo con el RLO son (Ps R

=0,628); además de ser significativa donde el p valor obtenido fue de 0,000; el

cual fue menor al nivel de significancia (0,05) lográndose evidenciar que si existe

incidencia significativa de la gestión del talento humano en el liderazgo; de esta

manera, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna. Este hallazgo se

asemeja con otros estudios publicados sobre ambas variables, como es el caso

de Saavedra et al. (2020), quienes llegaron a demostrar que el liderazgo es

influenciado medianamente por la gestión del talento humano; mostrando una

significancia menor a 0,05 de la prueba de Rho Spearman; y entre sus resultados,

se muestra una falta de mejorar la planificación institucional con orientación para

lograr las metas; Y a su vez, considera que aún no se implementa democracia y

un clima laboral óptimo. De igual forma, Jara et al. (2018) en su estudio corroboro

que con métodos no tradicionales que son aplicables al personal administrativo

basado en una buena gestión de talento, se evidencia una efectividad media, con

esto el personal es idóneo dado que hubo retención y selección oportuna para los

puestos laborales (desarrollo de funciones).

Continuando del primer objetivo específico donde se demostró la incidencia de

la identidad organizacional en el liderazgo se remarcó que existe una influencia

moderada de acuerdo con el RLO (Ps R=0,612); así mismo de ser significativa

donde el p valor obtenido fue de 0,000; el cual fue menor al nivel de significancia

(0,05) lográndose evidenciar que si existe incidencia significativa de la identidad

organizacional en el liderazgo. Esto quiere decir, que los valores, misión o visón

que comparten los miembros de una entidad u organización, tienden a

influenciarse con la percepción del colaborador; y puede desenvolverse

correctamente en su área de trabajo; partiendo de cómo se ven, que rol cumplen,

y como resuelven los conflictos laborales; por ende, se rechaza la hipótesis nula y

se acepta la alterna. Estos hallazgos son corroborados por Daza (2013) afirma

que el liderazgo parte de líder y como este individuo tiene la capacidad para

mediar conflictos con ayuda del conocimiento adquirido; y a su vez desempeñan

su rol dentro de la entidad que trabajan. Además, Bolívar (2011) también afirma

que el liderazgo parte de la persona que es capaz de reconocerse como líder de
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equipo, desempeñar eficientemente y promover las mejores condiciones para

resolver los problemas dentro del trabajo. Bajo lo referido anteriormente y al

analizar estos resultados, confirmamos que mientras mejor identidad

organizacional se estructure en la entidad y que además esta sea aceptada e

interiorizada por el personal, y líder del área, mejor será el desempeño del

trabajador; produciendo niveles óptimos de aptitudes y competencias (liderazgo)

por el trabajo que realizan los colaboradores de la municipalidad del cono norte.

Del segundo objetivo específico donde se demostró la incidencia de la

evaluación de desempeño en el liderazgo se remarcó que existe una influencia

moderada de acuerdo con el RLO (Ps R=0,565); así mismo de ser significativa

donde el p valor obtenido fue de 0,000 el cual fue menor al nivel de significancia

(0,05) logrando evidenciar que si existe incidencia significativa de la evaluación de

desempeño en el liderazgo; donde se rechaza la hipótesis nula y se acepta la

hipótesis alterna para dicho objetivo

lográndose evidenciar que si existe incidencia significativa entre la evaluación de

desempeño y el liderazgo, Esto quiere decir que, el desempeño de las funciones

basado en el conocimiento y experiencias del colaborador debe relacionarse al

liderazgo que deben mostrar en su ambiente laboral; es decir que podrá

desenvolverse adecuadamente; sin embargo, los resultados difieren del

enunciado antes mencionado; dado que el nivel medianamente eficiente fue alto.

Entonces, el encargado del área desde la percepción de los colaboradores no

cumple a cabalidad su función. Estos resultados son corroborados por Logaña

(2020) quien investigo las competencias del gestor del talento humano evidencio

que un 58% muestra una falta de competencias durante las decisiones

importantes, basados en la función que no cumple el jefe de equipo y la falta de

empatía hacia los colaboradores. Así también Norena (2021) quien investigo

sobre la influencia de los estilos del liderazgo; corrobora con un 50% que el

comportamiento innovador de los trabajadores es bajo referencia al liderazgo que

aplica el jefe encargado; sin embargo, las aptitudes que debe manifestar no

muestran los niveles competentes. En suma, ambos autores mencionan que la

causa de un liderazgo poco competente es por una ineficacia en la gestión del

talento humano hacia los trabajadores de una organización. En tal sentido, bajo lo

mencionado con anterioridad y al analizar dichos resultados, confirmamos que
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mientras mejor sean establecidas las funciones, y se pueda conocer cómo influye

el desempeño del colaborador, y de esta forma evidenciar que tan eficiente es el

rol de liderazgo dentro de su ambiente laboral.

Por último, el tercer objetivo específico donde se demostró la incidencia de las

relaciones interpersonales en el liderazgo se remarcó que existe influencia

moderada de acuerdo con el RLO (Ps R=0,588); así mismo, de ser significativa

donde el p valor obtenido fue de 0,000; entonces, se rechaza la hipótesis nula y

se acepta la alterna. Lográndose evidenciar que si existe incidencia significativa

de las relaciones interpersonales en el liderazgo. Esto quiere decir que la manera

en la que el colaborador influye con su equipo y su jefe puede mostrar una alianza

para la efectividad de los objetivos que se plantean en el planteamiento

estratégico; es decir que podrá ser un elemento cualificado y reconocido dado que

existe incidencia significativa de las relaciones interpersonales en el liderazgo en

los colaboradores de una municipalidad del cono norte. Estos resultados son

corroborados por Delgado et al. (2003) afirmando que las relaciones

interpersonales de la gestión del talento humano están vinculadas a como son las

personas dentro de su ambiente laboral, como se desenvuelven y como dan un

mejor rendimiento; por tanto, afianzan sus habilidades carentes, interactúan entre

ellos; sin embargo, el nivel de medianamente competente fue lo más destacado

en los resultados de la muestra, evidenciando que aún no hay un

desenvolvimiento eficaz por parte del colaborador y a su vez por parte del líder

(jefe). En tanto, el liderazgo dentro de las relaciones interpersonales, deben estar

más demarcados; como coincide el autor Drucker (1954) el liderazgo parte de los

resultados que son visibles y demostrables. Ante los demás; y de ser el caso,

puede ser asimilado por todo el personal que está dentro del marco laboral. De la

misma manera lo corrobora, Cohen (1990) no se obtienen buenos indicadores, si

no existe un liderazgo que influya a los demás para lograr el máximo desempeño

laboral, cuando se concreta una tarea. Debe existir una relación dependiente

entre el líder y su subordinado, ese nexo los conecta para llegar a niveles

competentes. En tal sentido, se afirma que mientras haya una buena influencia

del liderazgo de parte del líder hacia sus subordinados, mejor será las relaciones

entre cada individuo dentro de la gerencia u organización: produciendo resultados

óptimos de compromiso y gestión dentro de dicha municipalidad del cono norte.
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Prosiguiendo con los resultados descriptivos, podemos afirmar con referencia a

la gestión del talento humano que es medianamente eficiente en un 93,02 % de

acuerdo con los encuestados y el liderazgo en un 90,07%. A su vez, se sostiene

que la gestión del talento humano muestra influencia significativa (p-valor <0.05),

y según el coeficiente de Cox y Snell de .272 y Nagelkerke igual a .628, explica la

incidencia que tiene la variable independiente sobre dependiente entre un 27.2%

y 62.8%. Estos resultados se relacionan con los antecedentes y marco teórico,

cada vez que las referenciadas priman la importancia de la gestión del talento

humano en el liderazgo de los colaboradores de una municipalidad del cono norte

de Lima, demostrando así no solo una relación e incidencia teórica sino también

estadística. Significando que, a falta de gestión, los colaboradores no pueden

potenciarse como lideres, y tienen deficiencias de comunicación, confrontación de

problemas dentro, y falta de reconocimiento como elemento importante en el

trabajo. Entonces, tomando las investigaciones más representativas se puede

mencionar al autor Carbajal (2018) quien estudió la gestión del talento humano y

el liderazgo directivo demostrando una correlación alta e influencia probabilística

que muestra la variable independiente sobre la dependiente entre un 89.9% y

90.04%. Así mismo, afirmo que la capacitación frente al liderazgo aún es carente;

y de igual forma, la percepción para el desarrollo de personas en relación con el

liderazgo contiene fallas que no muestran un cambio para mejorar el ambiente de

trabajo.

También lo corrobora, en la investigación de Delgado (2021), los efectos de la

enseñanza y los estilos del liderazgo. El autor muestra que la variable

independiente, influye en su variable dependiente de manera considerablemente

alta; afirmando que bajo una enseñanza optima entre los estudiantes

universitarios, cuando se maneja adecuadamente los estilos del liderazgo, es

decir, poner en práctica la comunicación asertiva, la enseñanza correcta; como

resultado un elevado desempeño de los universitarios, por ende, mejora su nivel

de liderazgo frente a los demás.

Así mismo se encontró coincidencia con Mejía et al. (2013) el desarrollo de la

gestión del talento humano es referible a las capacidades de poder desarrollar las

competencias con todos los miembros del equipo, y a su vez de manera óptima y
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capaz el rol de direccionar y dirigir aumenta la confianza en todo el equipo, eso

parte en primer lugar del jefe (líder).

De la teoría aplicada en este estudio se concuerda con Levy-Levoyed (1997)

citado por Dávalos (2015) cuando manifestó que la teoría de competencias bajo la

visión francesa requiere de un enfoque mas integral y relacional que deben

afrontar los individuos en sus espacios de trabajo. Donde las competencias son

acciones de comportamiento que algunas personas dominan y otras no, siendo

carencias en el proceso de aprendizaje y su entorno laboral. Para el autor, afirma

que la práctica y la formación académica en un contexto de competencias, puede

contribuir a desarrollar al individuo y estar preparado para afrontar cualquier

problema.

Siguiendo con los resultados descriptivos, en las dimensiones de la variable

independiente, se muestra la identidad organizacional con un 90.7% resultando

medianamente eficiente. Este resultado se relaciona con el marco teórico y

antecedentes, toda vez que los individuos muestren carencia en conducta, valores

o responsabilidad laboral. Se toma como corroboración teórica a Mejía et al.

(2013) quienes mencionan que el personal en el desarrollo de las funciones debe

consistir en dar una mejor función laboral. considerando, con los resultados, aún

es deficiente el grado de implicancias que tiene los colaboradores de la

municipalidad. Sumando a esto esta Delgado et al. (2003) mencionando que hay

una latente necesidad de los integrantes de una organización para que tengan

una conducta y costumbres cimentadas; de la misma forma que deben mostrar

responsabilidad.

En la segunda dimensión de la variable independiente, evaluación de

desempeño con un 88.4% resultando medianamente eficiente. Tomándose como

sustento teórico a D’Alessio (2008) afirmando que debe realizarse una

comparación del funcionamiento de la organización para saber cuales son las

deficiencias durante un periodo de tiempo y por etapas. Es la mejor manera de

evidenciar y comprar las mejoras.

En la tercera dimensión de dicha variable independiente, relaciones

interpersonales con un 91.9% mostrando aun medianamente eficiente. Como

antecedente que coincide se tomo a Ramírez et al. (2018) en su investigación,

demostró que el 89.5% de los trabajadores mostraron falta de iniciativa para
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actuar y/o estar predispuestos a hacer lo posible por mejorar los resultados. Como

también lo afirma Castro (2020) en su estudio se evidencio que la influencia de la

gestión del talento humano referido al individuo y su relación con los trabajadores

mostro una necesidad por mejorar las habilidades del individuo y las impulsen

mediante el mejor uso de los recursos humanos, dando un modelo organizacional

que brinde la mejora paulatina.

De las dimensiones de la variable liderazgo, resolución de conflictos,

comunicación efectiva y dinámica organizacional equivalen al 90.7% resultando

medianamente competente. Se corrobora con un antecedente cuantitativo que

tiene similitud, Martínez et al (2021) en su estudio del liderazgo pedagógico con la

gestión del talento humano, con un 88% afirmaron que fueras de las instalaciones

el personal no muestra liderazgo. Así mismo, con un 46% afirma que el deficiente

el liderazgo que aplican en la entidad donde laboran, y dejan de brindar un aporte

educativo y profesional a la organización. De igual forma es lo que ocurre en la

municipalidad del cono norte, a pesar de que el porcentaje algo es un equilibrio de

lo correcto e incorrecto, es claro que aún no se cumple de manera optima las

cualidades que corresponden a la variable dependiente, liderazgo.

Coincido que la gestión del talento humano busca mejorar los procesos de

selección de personal, e incrementar la productividad y la calidad al momento de

seleccionar al personal idóneo. Sin embargo, esto debe ser aplicable cuando los

objetivos estratégicos son los que priman dentro de una organización; dado que

buscan una mejora, rendimiento y optimización de las funciones a cargo que tiene

cada colaborador empleado. Es aún carente este aspecto, puesto que las

entidades públicas, aun no son conscientes del gran potencial que pueden tener

los trabajadores con competencias idóneas para el puesto; de esta manera se

disminuiría las falencia, cargas laborales y metas no cumplidas en el periodo

laboral. De igual manera, los colaboradores, se muestran capaces solo cuando se

encuentran en el centro labora, fuera de ello; no procuran pulir las aptitudes que

puedan mejorar su rendimiento y productividad. Esto delimita de forma evidente

que el individuo no toma conciencia por mejorar siempre y cuando tenga un

impulso o motivación, que en la mayoría de las veces es el rango o la

compensación económica.
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Esta investigación debe tomar en consideración prudente el criterio de inclusión

tiempo de trabajo no menor a un año, donde las respuestas de los encuestados

serán más certeras porque han pasado por evaluaciones de desempeño y

criterios pertinentes al final un año laboral. De igual forma, se debe plantear el

método de recolección de manera presencial, para que los encuestados sean más

sinceros y veraces con sus respuestas, y el tiempo de rellenado sea el pertinente

y no por apuro o descontento del horario. Y como última acotación se debe tomar

el tiempo prudente para el vaciado de los datos al programa de Excel; caso

contrario ir llenándolo de manera progresiva, eso quiere decir a la par van

respondiendo las encuestas. Es importante mostrar el respeto hacia la

investigación para no caer en imprevistos del tiempo, por eso el tipo de muestreo

es determinante para una efectiva recolección de datos.



41

VI. CONCLUSIONES

Primero: En relación con el objetivo general la gestión del talento humano incide

significativamente en el liderazgo de los colaboradores de una

municipalidad del cono norte de Lima, 2022, con una sig. De p valor en

0.000 con el coeficiente de regresión logística ordinal (RLO) en un

62,8% (Nagelkerke); asimismo, el p valor en la bondad de ajuste es

mayor con un 0,975 del 0,05; por lo que se aceptó la hipótesis alterna y

se rechazó la nula.

Segundo: Se demostró la incidencia de la identidad organizacional en el liderazgo
de los colaboradores de una municipalidad del cono norte de lima,

2022; esta dimensión influyo en la variable dependiente como se

muestra en el coeficiente de sig. =0.000 < 0.05. A su vez, se demostró

que la identidad organizacional incidió en el liderazgo en un 61,2%

(Nagelkerke); y el p valor en la bondad de ajuste es mayor 0,365 del

0,05; por lo que se aceptó la hipótesis alterna y se rechaza la nula.

Tercero: Se demostró la incidencia de la evaluación de desempeño en el

liderazgo de los colaboradores de una municipalidad del cono norte de

lima, 2022; esta dimensión influyo en la variable dependiente y se

evidencio en el coeficiente de sig. =0.000< 0.05; en suma, se demostró

que la evaluación de desempeño incidió en el liderazgo en un 56,5%

(Nagelkerke); y el p valor en la bondad de ajuste es mayor 0,320 del

0,05; por lo que se aceptó la hipótesis alterna se rechazó la nula.

Cuarto: Se demostró la incidencia de las relaciones interpersonales en el

liderazgo de los colaboradores de una municipalidad del cono norte de

lima, 2022; esta dimensión influyo en la variable dependiente y se

evidencio en el coeficiente de sig. =0.000 < 0.05; en suma, se demostró
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que las relaciones interpersonales incidieron en el liderazgo en un

58,8% (Nagelkerke), y el p valor en la bondad de ajuste es mayor con

un 0,964 del 0,05; por lo que se aceptó la hipótesis alterna y se

rechazó la nula.

VII. RECOMENDACIONES

Primero: Al encargado del área de la gerencia municipal, la implementación de

talleres vivenciales de coaching orientadas a mejorar y fomentar el

liderazgo, y obtener la mejora continua de la gestión del talento

humano dentro de su área; siendo para ello necesario la coordinación y

articulación con todas las subgerencias; de ese modo; tienen como

finalidad incrementar la iniciativa del colaborador frente a una

oportunidad. A su vez, consolidar la percepción que tiene el

colaborador como identidad organizacional, estableciendo dinámicas

tales como las charlas vivenciales (al iniciar la jornada laboral).

Segundo: Al encargado del área de la gerencia municipal y secretaria general se

recomienda reinsertar las capacitaciones trimestrales a los nuevos

trabajadores (seis meses laborando) para que mejore sus aptitudes y

sean un personal calificado. De esta forma, la percepción que tiene el

colaborador sobre la municipalidad mejorará y podrá sentirse y estar en

un ambiente laboral optimo. Y los colaboradores de la Municipalidad se

recomienda que manifiesten sus dudas o dificultades durante el

desarrollo de sus funciones, para que las jefaturas puedan generar

acciones de orientación inmediata (charlas por zoom o meet para

disipar las dudas).

Tercero: Al encargado del área se recomienda realizar evaluaciones de

desempeño efectivas (retroalimentación correcta) donde pueda notarse

cuales son las falencias que tiene el colaborador para que se afiancen

y continue mejorando en su desempeño, aumente su confianza y

autonomía, que posteriormente lo ayudará también a mejorar en tomar

la iniciativa para resolver problemas dentro del área.



43

Cuarto: Se recomienda al encargado del área, gestionar grupos de trabajo para

el desarrollo de las actividades laborales (de mayor envergadura)

teniendo en cuenta las aptitudes y cualidades de su personal. De esta

forma en un grupo, pueden acompañarse personas capaces con

diferentes aptitudes, las cuales cooperarán para el resultado final.
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ANEXOS

Anexo 1 Tabla de operacionalización

Título: Gestión del talento humano en el liderazgo de los colaboradores en una municipalidad del Cono Norte de Lima, 2022
Variables
de estudio

Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Nivel de
medición

Gestión del
Talento
humano

“La gestión del talento humano procesa
identificarse como elemento estructural y
es la capacidad de desarrollar habilidades
y competencias en los miembros del
equipo basado en: diagnóstico del
desempeño, planificar actividades de
desarrollo efectivas relacionados con
cargos actuales y futuros” (Mejía et al.
2013, p.6)

La gestión del talento humano se mide a
través de tres dimensiones que son:
Identidad organizacional, evaluación del
desempeño y las relaciones
interpersonales. De los cuales se
descomponen en nueve indicadores que
permitirá medir la gestión del talento
humano en los colaborades de una
Municipalidad del Cono Norte.

Identidad
organizacional

- Comportamiento y
costumbres

- Valores y creencias
- Cumplimiento de

funciones

Nunca
Casi nunca
A veces
Casi

siempre
Siempre

Ordinal

Evaluación del
desempeño

- Comportamiento laboral
- Desempeño de funciones
- Conocimiento y

experiencia

Relaciones
interpersonales

- Habilidades sociales
- Comunicación

interpersonal
- Interacción social

Liderazgo “El liderazgo es la capacidad para mediar
conflictos, con ayuda del conocimiento
adquirido, y basado en una comunicación
fluida que comprometa a su equipo de
trabajo para adquirir una dinámica
organizacional para lograr una visión
corporativa” (Daza, 2013, p. 8).

El liderazgo se mide a través de tres
dimensiones que son resolución de
conflictos, comunicación asertiva y
dinámica organizacional. De los cuales se
descomponen nueve indicadores que
permitirá medir la gestión del talento
humano en los colaborades de una
Municipalidad del Cono Norte.

Resolución de
conflictos

- Confrontación y oposición
- Tipos de conflictos
- Situaciones de solución

Comunicación
efectiva

- Comunicación en equipo
- Retroalimentación asertiva
- Disposición al dialogo

Dinámica
organizacional

- Interacción laboral
- Percepción hacia la

empresa
- Participación del

trabajador
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Anexo 2 Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Título: Gestión del talento humano en el liderazgo de los colaboradores en una municipalidad del Cono Norte de Lima, 2022

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES
¿Cómo incide la gestión del
talento humano en el liderazgo
de los colaboradores en una
Municipalidad del Cono Norte de
Lima, 2022?

Demostrar la incidencia de la
gestión del talento humano en el
liderazgo de los colaboradores
en una Municipalidad del
Cono Norte de Lima, 2022.

La gestión del talento humano
incide significativamente en el
liderazgo de los colaboradores
en una Municipalidad del Con
Norte de Lima, 2022.

VI= Gestión del talento humano
 Identidad organizacional
 Evaluación del desempeño
 Relaciones Interpersonales

PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICAS VD= Liderazgo
 Resolución de conflictos
 Comunicación efectiva
 Dinámica organizacional

1. ¿Cómo incide la identidad
organizacional en el liderazgo de
los colaboradores en una
Municipalidad del Cono Norte
de Lima, 2022?

2. ¿Cómo incide la evaluación del
desempeño en el liderazgo de
los colaboradores en una
Municipalidad del Cono Norte
de Lima, 2022?

3. ¿Cómo incide las relaciones
interpersonales en el liderazgo
de los colaboradores en una
Municipalidad del Cono Norte
de Lima, 2022?

1. Demostrar la incidencia de la
identidad organizacional en el
liderazgo de los colaboradores en
una Municipalidad del Cono
Norte de Lima, 2022.

2. Demostrar la incidencia de la
evaluación del desempeño en el
liderazgo de los colaboradores en
una Municipalidad del Cono
Norte de Lima, 2022.

3. Demostrar la incidencia de las
relaciones interpersonales en el
liderazgo de los colaboradores en
una Municipalidad del Cono
Norte de Lima, 2022

1. La identidad organizacional
incide significativamente en el
liderazgo de los colaboradores
en una Municipalidad del Cono
Norte de Lima, 2022.

2. La evaluación del desempeño
incide significativamente en el
liderazgo de los colaboradores
en una Municipalidad del Cono
Norte de Lima, 2022.

3. Las relaciones interpersonales
inciden significativamente en el
liderazgo de los colaboradores
en una Municipalidad del Cono
Norte de Lima, 2022.



Anexo 3 Instrumentos de recolección

CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO

El presente cuestionario tiene como finalidad la obtención de información acerca de las características de la
Gestión del talento humano. El presente cuestionario es anónimo; por favor responder con sinceridad.

INSTRUCCIONES:

Se presenta enunciados relacionados a la Gestión del talento humano, teniendo cinco posibles alternativas
de respuesta. Marca una “x” la alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes criterios.

1)NUNCA 2) CASI NUNCA 3) A VECES 4) CASI SIEMPRE 5) SIEMPRE

DIMENSIÓN 1 IDENTIDAD ORGANIZACIONAL 1 2 3 4 5
1 Al inicio de cada mes, realizan una reunión de inducción

2 Consideras que tus compañeros inician con buen ánimo cuando regresan de sus
vacaciones.

3 Percibe Ud. que es diligente al cumplir las normas de convivencia dentro de su
ambiente laboral.

4 Mantienes una actitud positiva con tus compañeros y tu jefe durante tu horario laboral.

5 Esperas con entusiasmo tu próximo día de trabajo.

6 Su jefe supervisa a cada trabajador para que tengan un buen desempeño laboral.

7 Los trabajadores participan eficazmente en el desarrollo de sus funciones laborales.

8 Ud. entrega sus trabajos asignados con puntualidad al jefe de área.

DIMENSIÓN 2 EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 1 2 3 4 5
9 Conoces tus deberes y derechos dentro de la organización

10 Su jefe supervisa las labores que realiza el personal dentro de la entidad.

11 Ud. logra cumplir con todas las actividades que se le asignaron cuando fue
contratado(a).

12 Su jefe lo motiva y/o alienta cuando realiza eficazmente sus tareas asignadas.

13 Su jefe le da reconocimiento con frecuencia cuando desarrolla bien sus funciones.

14 Ud. siente que tiene la oportunidad para mejorar sus habilidades dentro del trabajo.

15 Un personal capacitado y apto, puede desempeñar mejor su labor.

16 Ante una problemática, su experiencia laboral le ayuda a resolver problemas
objetivamente.
DIMENSIÓN 3 RELACIONES INTERPERSONALES 1 2 3 4 5

17 Tu jefe de área evidencia respeto cuando se relaciona con el personal.

18 Le es fácil expresar su opinión durante las reuniones de trabajo.

19 Existe un trato amable entre todos los trabajadores.

20 Cuando interactúo con mis compañeros de trabajo me siento apreciado por ellos.

21 El comportamiento de mis compañeros es transparente y respetuoso para conmigo.

22 La participación de mis compañeros me permite realizar mejor mis funciones.

23 Expreso y defiendo correctamente mis opiniones durante las actividades laborales.

24 Promueven discusiones y debates para socializar la problemática existente.



CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE LIDERAZGO

El presente cuestionario tiene como finalidad la obtención de información acerca de las características del
Liderazgo. El presente cuestionario es anónimo; por favor responder con sinceridad.

INSTRUCCIONES: En el siguiente cuestionario, se presenta un conjunto de características sobre el liderazgo,
teniendo cinco posibles alternativas de respuesta. Marca una “x” la alternativa elegida, teniendo en cuenta los
siguientes criterios.

1)NUNCA 2) CASI NUNCA 3) A VECES 4) CASI SIEMPRE 5) SIEMPRE

DIMENSIÓN 1 RESOLUCIÓN DE CONFLICTOS 1 2 3 4 5
1 Su jefe de área analiza las causas donde radica el problema inmediato.

2 Su jefe de área evalúa las consecuencias del problema en cuestión y toma acción inmediata.

3 Su jefe de área es capaz de identificar la dificultad del problema y tomar acción.

4 Cuando a Ud. se le presenta un problema familiar, su jefe es empático y le brinda apoyo.

5 Cuando hay discordancia entre compañeros, su jefe controla la situación y busca las soluciones
más propias.

6 Su jefe evalúa los pros y contra cuando no se está cumpliendo la meta mensual para brindar
segundas alternativas de solución.

7 Fomentar la igualdad y motivación son acciones que realiza su jefe cuando hay discordancia
entre compañeros.

8 Discutir el impacto del problema es algo que el jefe de área realiza en conjunto con ustedes
para motivarlos a encontrar una solución.
DIMENSIÓN 2 COMUNICACIÓN EFECTIVA 1 2 3 4 5

9 El encargado del área se expresa con claridad y coherencia cuando delega responsabilidades
a los trabajadores.

10 Percibe Ud. a su jefe de área expresarse con fluidez sobre sus motivaciones y/o molestias
cuando se realizan los trabajos diarios.

11 Recibe el apoyo y la confianza necesaria por parte de tu jefe para mejorar tu productividad
laboral.

12 Mediante las reuniones, su jefe de área identifica sus debilidades laborales y le brinda
sugerencias pertinentes.

13 La mejora continua de sus capacidades como trabajador son acciones que realiza su jefe de
forma constante.

14 Mejora tu confianza y rendimiento cuando tu jefe te transmite consejos en base a su
experiencia.

15 Su jefe de área sabe conversar con su equipo para que expresen sus desacuerdos cuando
surgen conflictos laborales

16 Percibe Ud. que su jefe tiene capacidad de escucha para construir un ambiente de trabajo
saludable.
DIMENSIÓN 3 DINÁMICA ORGANIZACIONAL 1 2 3 4 5

17 Su jefe promueve un ambiente armonioso entre los trabajadores de su área para mejorar la
productividad.

18 Existe una buena convivencia e interacción entre su jefe de área y Ud. en el desarrollo de sus
actividades laborales.

19 Su jefe de área genera una línea comunicativa clara entre los empleados y él (ella) para buena
organización en equipo.

20 Ud. percibe ser un elemento importante en lo que hace y se siente comprometido con los
objetivos.

21 Su jefe de área le impulsa a convertirse en el motor primario dentro de su ambiente laboral.

22 Ud. percibe que su jefe de área le brinda feedbacks cuando completa sus trabajos asignados.

23 Su jefe de área fomenta la participación continua en los procesos de gestión y toma de
decisiones.

24 Existe flexibilidad para la presentación de los informes y demás documentos para el personal
de su área.



Anexo 4 Programa de aplicación



Anexo 5 Validez de instrumentos

Anexo 5.1 Validación experto 1

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSIÓN 1 IDENTIDAD ORGANIZACIONAL Si No Si No Si No

1 Al inicio de cada mes, realizan una reunión de inducción X X X

2 Consideras que tus compañeros inician con buen ánimo cuando regresan de sus vacaciones. X X X

3 Percibe Ud. que es diligente al cumplir las normas de convivencia dentro de su ambiente laboral. X X X

4 Mantienes una actitud positiva con tus compañeros y tu jefe durante tu horario laboral. X X X

5 Esperas con entusiasmo tu próximo día de trabajo. X X X

6 Su jefe supervisa a cada trabajador para que tengan un buen desempeño laboral. X X X
7 Los trabajadores participan eficazmente en el desarrollo de sus funciones laborales. X X X

8 Ud. entrega sus trabajos asignados con puntualidad al jefe de área. X X X

DIMENSIÓN 2 EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO Si No Si No Si No

9 Conoces tus deberes y derechos dentro de la organización X X X

10 Su jefe supervisa las labores que realiza el personal dentro de la entidad. X X X

11 Ud. logra cumplir con todas las actividades que se le asignaron cuando fue contratado(a). X X X

12 Su jefe lo motiva y/o alienta cuando realiza eficazmente sus tareas asignadas. X X X

13 Su jefe le da reconocimiento con frecuencia cuando desarrolla bien sus funciones. X X X

14 Ud. siente que tiene la oportunidad para mejorar sus habilidades dentro del trabajo. X X X

15 Un personal capacitado y apto, puede desempeñar mejor su labor. X X X
16 Ante una problemática, su experiencia laboral le ayuda a resolver problemas objetivamente. X X X

DIMENSIÓN 3 RELACIONES INTERPERSONALES Si No Si No Si No

17 Tu jefe de área evidencia respeto cuando se relaciona con el personal. X X X

18 Le es fácil expresar su opinión durante las reuniones de trabajo. X X X
19 Existe un trato amable entre todos los trabajadores. X X X



20 Cuando interactúo con mis compañeros de trabajo me siento apreciado por ellos. X X X

21 El comportamiento de mis compañeros es transparente y respetuoso para conmigo. X X X

22 La participación de mis compañeros me permite realizar mejor mis funciones. X X X

23 Expreso y defiendo correctamente mis opiniones durante las actividades laborales. X X X

24 Promueven discusiones y debates para socializar la problemática existente. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Son suficientes la totalidad de preguntas

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Marlon Acuña Benites DNI: 42097456

Especialidad del validador: Investigador, Ingeniero de sistemas y administración

17 de noviembre del 2022
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico formulado.
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o
dimensión específica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados
son suficientes para medir la dimensión

------------------------------------------

Dra. Marlon Acuña Benites



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE LIDERAZGO

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSIÓN 1 RESOLUCIÓN DE CONFLICTOS Si No Si No Si No

1 Su jefe de área analiza las causas donde radica el problema inmediato. X X X

2 Su jefe de área evalúa las consecuencias del problema en cuestión y toma acción inmediata. X X X

3 Su jefe de área es capaz de identificar la dificultad del problema y tomar acción. X X X

4 Cuando a Ud. se le presenta un problema familiar, su jefe es empático y le brinda apoyo. X X X

5 Cuando hay discordancia entre compañeros, su jefe controla la situación y busca las soluciones más propias. X X X

6 Su jefe evalúa los pros y contra cuando no se está cumpliendo la meta mensual para brindar segundas alternativas de
solución.

X X X

7 Fomentar la igualdad y motivación son acciones que realiza su jefe cuando hay discordancia entre compañeros. X X X

8 Discutir el impacto del problema es algo que el jefe de área realiza en conjunto con ustedes para motivarlos a encontrar
una solución.

X X X

DIMENSIÓN 2 COMUNICACIÓN EFECTIVA Si No Si No Si No

9 El encargado del área se expresa con claridad y coherencia cuando delega responsabilidades a los trabajadores. X X X

10 Percibe Ud. a su jefe de área expresarse con fluidez sobre sus motivaciones y/o molestias cuando se realizan los
trabajos diarios.

X X X

11 Recibe el apoyo y la confianza necesaria por parte de tu jefe para mejorar tu productividad laboral. X X X

12 Mediante las reuniones, su jefe de área identifica sus debilidades laborales y le brinda sugerencias pertinentes. X X X

13 La mejora continua de sus capacidades como trabajador son acciones que realiza su jefe de forma constante. X X X

14 Mejora tu confianza y rendimiento cuando tu jefe te transmite consejos en base a su experiencia. X X X

15 Su jefe de área sabe conversar con su equipo para que expresen sus desacuerdos cuando surgen conflictos laborales X X X
16 Percibe Ud. que su jefe tiene capacidad de escucha para construir un ambiente de trabajo saludable. X X X

DIMENSIÓN 3 DINÁMICA ORGANIZACIONAL Si No Si No Si No

17 Su jefe promueve un ambiente armonioso entre los trabajadores de su área para mejorar la productividad. X X X

18 Existe una buena convivencia e interacción entre su jefe de área y Ud. en el desarrollo de sus actividades laborales. X X X
19 Su jefe de área genera una línea comunicativa clara entre los empleados y él (ella) para buena organización en equipo. X X X

20 Ud. percibe ser un elemento importante en lo que hace y se siente comprometido con los objetivos. X X X

21 Su jefe de área le impulsa a convertirse en el motor primario dentro de su ambiente laboral. X X X



22 Ud. percibe que su jefe de área le brinda feedbacks cuando completa sus trabajos asignados. X X X

23 Su jefe de área fomenta la participación continua en los procesos de gestión y toma de decisiones. X X X

24 Ud. percibe tener mayor control sobre su trabajo cuando participa en la toma de decisiones X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Son suficientes la totalidad de preguntas

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Marlon Acuña Benites DNI: 42097456

Especialidad del validador: Investigador, Ingeniero de sistemas y administración

17 de noviembre del 2022
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico formulado.
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o
dimensión específica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados
son suficientes para medir la dimensión

------------------------------------------

Dra. Marlon Acuña Benites



Anexo 5.2 Validación experto 2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSIÓN 1 IDENTIDAD ORGANIZACIONAL Si No Si No Si No

1 Al inicio de cada mes, realizan una reunión de inducción X X X

2 Consideras que tus compañeros inician con buen ánimo cuando regresan de sus vacaciones. X X X

3 Percibe Ud. que es diligente al cumplir las normas de convivencia dentro de su ambiente laboral. X X X

4 Mantienes una actitud positiva con tus compañeros y tu jefe durante tu horario laboral. X X X

5 Esperas con entusiasmo tu próximo día de trabajo. X X X

6 Su jefe supervisa a cada trabajador para que tengan un buen desempeño laboral. X X X
7 Los trabajadores participan eficazmente en el desarrollo de sus funciones laborales. X X X

8 Ud. entrega sus trabajos asignados con puntualidad al jefe de área. X X X

DIMENSIÓN 2 EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO Si No Si No Si No

9 Conoces tus deberes y derechos dentro de la organización X X X

10 Su jefe supervisa las labores que realiza el personal dentro de la entidad. X X X

11 Ud. logra cumplir con todas las actividades que se le asignaron cuando fue contratado(a). X X X

12 Su jefe lo motiva y/o alienta cuando realiza eficazmente sus tareas asignadas. X X X

13 Su jefe le da reconocimiento con frecuencia cuando desarrolla bien sus funciones. X X X

14 Ud. siente que tiene la oportunidad para mejorar sus habilidades dentro del trabajo. X X X

15 Un personal capacitado y apto, puede desempeñar mejor su labor. X X X
16 Ante una problemática, su experiencia laboral le ayuda a resolver problemas objetivamente. X X X

DIMENSIÓN 3 RELACIONES INTERPERSONALES Si No Si No Si No

17 Tu jefe de área evidencia respeto cuando se relaciona con el personal. X X X

18 Le es fácil expresar su opinión durante las reuniones de trabajo. X X X
19 Existe un trato amable entre todos los trabajadores. X X X

20 Cuando interactúo con mis compañeros de trabajo me siento apreciado por ellos. X X X

21 El comportamiento de mis compañeros es transparente y respetuoso para conmigo. X X X



22 La participación de mis compañeros me permite realizar mejor mis funciones. X X X

23 Expreso y defiendo correctamente mis opiniones durante las actividades laborales. X X X

24 Promueven discusiones y debates para socializar la problemática existente. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Iván Ricardo Barreto Bardales DNI: 07873699

Especialidad del validador: Economista, doctor en Educación, Catedrático de Posgrado.

18 de noviembre del 2022
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico formulado.
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o
dimensión específica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados
son suficientes para medir la dimensión

------------------------------------------

Dra. Iván Ricardo Barreto Bardales



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE LIDERAZGO

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSIÓN 1 RESOLUCIÓN DE CONFLICTOS Si No Si No Si No

1 Su jefe de área analiza las causas donde radica el problema inmediato. X X X

2 Su jefe de área evalúa las consecuencias del problema en cuestión y toma acción inmediata. X X X

3 Su jefe de área es capaz de identificar la dificultad del problema y tomar acción. X X X

4 Cuando a Ud. se le presenta un problema familiar, su jefe es empático y le brinda apoyo. X X X

5 Cuando hay discordancia entre compañeros, su jefe controla la situación y busca las soluciones más propias. X X X

6 Su jefe evalúa los pros y contra cuando no se está cumpliendo la meta mensual para brindar segundas alternativas de
solución.

X X X

7 Fomentar la igualdad y motivación son acciones que realiza su jefe cuando hay discordancia entre compañeros. X X X

8 Discutir el impacto del problema es algo que el jefe de área realiza en conjunto con ustedes para motivarlos a encontrar
una solución.

X X X

DIMENSIÓN 2 COMUNICACIÓN EFECTIVA Si No Si No Si No

9 El encargado del área se expresa con claridad y coherencia cuando delega responsabilidades a los trabajadores. X X X

10 Percibe Ud. a su jefe de área expresarse con fluidez sobre sus motivaciones y/o molestias cuando se realizan los
trabajos diarios.

X X X

11 Recibe el apoyo y la confianza necesaria por parte de tu jefe para mejorar tu productividad laboral. X X X

12 Mediante las reuniones, su jefe de área identifica sus debilidades laborales y le brinda sugerencias pertinentes. X X X

13 La mejora continua de sus capacidades como trabajador son acciones que realiza su jefe de forma constante. X X X

14 Mejora tu confianza y rendimiento cuando tu jefe te transmite consejos en base a su experiencia. X X X

15 Su jefe de área sabe conversar con su equipo para que expresen sus desacuerdos cuando surgen conflictos laborales X X X
16 Percibe Ud. que su jefe tiene capacidad de escucha para construir un ambiente de trabajo saludable. X X X

DIMENSIÓN 3 DINÁMICA ORGANIZACIONAL Si No Si No Si No

17 Su jefe promueve un ambiente armonioso entre los trabajadores de su área para mejorar la productividad. X X X

18 Existe una buena convivencia e interacción entre su jefe de área y Ud. en el desarrollo de sus actividades laborales. X X X
19 Su jefe de área genera una línea comunicativa clara entre los empleados y él (ella) para buena organización en equipo. X X X

20 Ud. percibe ser un elemento importante en lo que hace y se siente comprometido con los objetivos. X X X

21 Su jefe de área le impulsa a convertirse en el motor primario dentro de su ambiente laboral. X X X



22 Ud. percibe que su jefe de área le brinda feedbacks cuando completa sus trabajos asignados. X X X

23 Su jefe de área fomenta la participación continua en los procesos de gestión y toma de decisiones. X X X

24 Ud. percibe tener mayor control sobre su trabajo cuando participa en la toma de decisiones X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Iván Ricardo Barreto Bardales DNI: 07873699

Especialidad del validador: Economista, doctor en Educación, Catedrático de Posgrado.

18 de noviembre del 2022
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico formulado.
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o
dimensión específica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados
son suficientes para medir la dimensión

------------------------------------------

Dra. Iván Ricardo Barreto Bardales



Anexo 5.3 Validación experto 3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSIÓN 1 IDENTIDAD ORGANIZACIONAL Si No Si No Si No

1 Al inicio de cada mes, realizan una reunión de inducción X X X

2 Consideras que tus compañeros inician con buen ánimo cuando regresan de sus vacaciones. X X X

3 Percibe Ud. que es diligente al cumplir las normas de convivencia dentro de su ambiente laboral. X X X

4 Mantienes una actitud positiva con tus compañeros y tu jefe durante tu horario laboral. X X X

5 Esperas con entusiasmo tu próximo día de trabajo. X X X

6 Su jefe supervisa a cada trabajador para que tengan un buen desempeño laboral. X X X
7 Los trabajadores participan eficazmente en el desarrollo de sus funciones laborales. X X X

8 Ud. entrega sus trabajos asignados con puntualidad al jefe de área. X X X

DIMENSIÓN 2 EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO Si No Si No Si No

9 Conoces tus deberes y derechos dentro de la organización X X X

10 Su jefe supervisa las labores que realiza el personal dentro de la entidad. X X X

11 Ud. logra cumplir con todas las actividades que se le asignaron cuando fue contratado(a). X X X

12 Su jefe lo motiva y/o alienta cuando realiza eficazmente sus tareas asignadas. X X X

13 Su jefe le da reconocimiento con frecuencia cuando desarrolla bien sus funciones. X X X

14 Ud. siente que tiene la oportunidad para mejorar sus habilidades dentro del trabajo. X X X

15 Un personal capacitado y apto, puede desempeñar mejor su labor. X X X
16 Ante una problemática, su experiencia laboral le ayuda a resolver problemas objetivamente. X X X

DIMENSIÓN 3 RELACIONES INTERPERSONALES Si No Si No Si No

17 Tu jefe de área evidencia respeto cuando se relaciona con el personal. X X X

18 Le es fácil expresar su opinión durante las reuniones de trabajo. X X X
19 Existe un trato amable entre todos los trabajadores. X X X

20 Cuando interactúo con mis compañeros de trabajo me siento apreciado por ellos. X X X

21 El comportamiento de mis compañeros es transparente y respetuoso para conmigo. X X X



22 La participación de mis compañeros me permite realizar mejor mis funciones. X X X

23 Expreso y defiendo correctamente mis opiniones durante las actividades laborales. X X X

24 Promueven discusiones y debates para socializar la problemática existente. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Son suficientes la totalidad de preguntas

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Yolanda Felicitas Soria Pérez DNI: 10590428

Especialidad del validador: Especialista en metodología de investigación.

17 de noviembre del 2022
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico formulado.
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o
dimensión específica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados
son suficientes para medir la dimensión

------------------------------------------

Dra. Yolanda Felicitas Soria Pérez



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE LIDERAZGO

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSIÓN 1 RESOLUCIÓN DE CONFLICTOS Si No Si No Si No

1 Su jefe de área analiza las causas donde radica el problema inmediato. X X X

2 Su jefe de área evalúa las consecuencias del problema en cuestión y toma acción inmediata. X X X

3 Su jefe de área es capaz de identificar la dificultad del problema y tomar acción. X X X

4 Cuando a Ud. se le presenta un problema familiar, su jefe es empático y le brinda apoyo. X X X

5 Cuando hay discordancia entre compañeros, su jefe controla la situación y busca las soluciones más propias. X X X

6 Su jefe evalúa los pros y contra cuando no se está cumpliendo la meta mensual para brindar segundas alternativas de
solución.

X X X

7 Fomentar la igualdad y motivación son acciones que realiza su jefe cuando hay discordancia entre compañeros. X X X

8 Discutir el impacto del problema es algo que el jefe de área realiza en conjunto con ustedes para motivarlos a encontrar
una solución.

X X X

DIMENSIÓN 2 COMUNICACIÓN EFECTIVA Si No Si No Si No

9 El encargado del área se expresa con claridad y coherencia cuando delega responsabilidades a los trabajadores. X X X

10 Percibe Ud. a su jefe de área expresarse con fluidez sobre sus motivaciones y/o molestias cuando se realizan los
trabajos diarios.

X X X

11 Recibe el apoyo y la confianza necesaria por parte de tu jefe para mejorar tu productividad laboral. X X X

12 Mediante las reuniones, su jefe de área identifica sus debilidades laborales y le brinda sugerencias pertinentes. X X X

13 La mejora continua de sus capacidades como trabajador son acciones que realiza su jefe de forma constante. X X X

14 Mejora tu confianza y rendimiento cuando tu jefe te transmite consejos en base a su experiencia. X X X

15 Su jefe de área sabe conversar con su equipo para que expresen sus desacuerdos cuando surgen conflictos laborales X X X
16 Percibe Ud. que su jefe tiene capacidad de escucha para construir un ambiente de trabajo saludable. X X X

DIMENSIÓN 3 DINÁMICA ORGANIZACIONAL Si No Si No Si No

17 Su jefe promueve un ambiente armonioso entre los trabajadores de su área para mejorar la productividad. X X X

18 Existe una buena convivencia e interacción entre su jefe de área y Ud. en el desarrollo de sus actividades laborales. X X X
19 Su jefe de área genera una línea comunicativa clara entre los empleados y él (ella) para buena organización en equipo. X X X

20 Ud. percibe ser un elemento importante en lo que hace y se siente comprometido con los objetivos. X X X

21 Su jefe de área le impulsa a convertirse en el motor primario dentro de su ambiente laboral. X X X



22 Ud. percibe que su jefe de área le brinda feedbacks cuando completa sus trabajos asignados. X X X

23 Su jefe de área fomenta la participación continua en los procesos de gestión y toma de decisiones. X X X

24 Ud. percibe tener mayor control sobre su trabajo cuando participa en la toma de decisiones X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Son suficientes la totalidad de preguntas

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Yolanda Felicitas Soria Pérez DNI: 10590428

Especialidad del validador: Especialista en metodología de investigación.

17 de noviembre del 2022
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico formulado.
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o
dimensión específica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados
son suficientes para medir la dimensión

------------------------------------------

Dra. Yolanda Felicitas Soria Pérez



Anexo 6 Prueba piloto



Anexo 7 Resultados del SPSS de confiabilidad

Confiabilidad de la variable I: Gestión del talento humano

Instrumento Técnica N° de Ítems Muestra Resultados

Cuestionario V1 Alfa de

Cronbach

24 20 0,896

Nota: Elaboración propia

Confiabilidad de la variable II: Liderazgo

Instrumento Técnica N° de Ítems Muestra Resultados

Cuestionario V2 Alfa de

Cronbach

24 20 0,901

Nota: Elaboración propia



Anexo 8 Base datos de la muestra









Anexo 9 Autorización de entidad para aplicación del instrumento



Anexo 10 Consentimiento informado




