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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo, 2022. La investigacion fue de tipo basica,
disefio no experimental, transversal de nivel correlacional, donde la poblacién
estuvo conformada por 105 trabajadores que ejercen funciones en la entidad. La
recopilacion de la informacion de las variables de estudio se realizé mediante
cuestionarios. Entre los principales resultados se tiene que la gestion del talento
humano y desempefio laboral se ubica en el nivel alto. Se concluye que la relacion
entre las variables segun la prueba estadistica Rho de Spearman es de 0.691, y
puede ser interpretado como un grado de correlacién positiva moderada.

Palabras clave: Desempefio laboral, gestion del talento humano, organizacion,

colaboradores.



ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between human talent
management and the work performance of the employees of the District Municipality
of Pueblo Nuevo, 2022. The research was of basic type, non-experimental design,
cross-sectional correlational level, where the population consisted of 105 workers
who perform functions in the entity. The information on the study variables was
collected by means of questionnaires. Among the main results is that the
management of human talent and work performance is located at a high level. It is
concluded that the relationship between the variables according to Spearman'’s Rho
statistical test is 0.691, and can be interpreted as a moderate degree of positive

correlation.

Keywords: Work performance, human talent management, organization,

employees.



INTRODUCCION

Nos encontramos en una nueva era donde la globalizacion, la adaptacion al
cambio y las nuevas metodologias enfocadas a la gestion del talento humano
(GTH) y a la evolucién del desempefio laboral (DL), son un desafio constante para
las organizaciones. Para Lopez et al. (2017), la GTH es la unidad administrativa
encargada del personal, con el cual se interactda al interior y exterior de la
empresa, ademas, en los casos en que las actividades centradas en satisfacer los
requisitos de talentos para una gestion efectiva.

Las personas, dentro de las organizaciones, representan el recurso mas
importante y se consideran como una ventaja competitiva (Bortnikas, 2017). Del
mismo modo para Ramkumar (2018), las personas realizan lo planeado en los
registros administrativos, toman determinaciones para perfeccionar los procesos y

agrandan la calidad del servicio en sus organizaciones.

A raiz de la pandemia del covid19, se presentaron cambios que implicaron
nuevas formas de realizar las actividades en la organizacion en base a la
innovacion, repercutiendo en los resultados econémicos de la gestion (Jara et al.,
2018); por ello, la funcion que cumple la GTH al interior de las organizaciones es
“estructurar y cooperar con la concepcion de ventajas competitivas” (Flores et al.,
2018); y por ende, quienes conformen una organizacion deben ser buenos

servidores, éticos e imparciales (Jara et al., 2018).

La teoria del DL, se refiere al conjunto de conductas que se observa en los
empleados de una organizacion al contribuir con el logro de los objetivos propuesto
(Campbell & Wiernik, 2015). Asimismo, el DL permite mejorar la eleccion del
personal, fortalecer las capacidades de los empleados y conceder retribuciones
y/o compensaciones cuando alguna meta sea cumplida (Ramos et al., 2019).

El DL es un asunto muy tratado dentro de las empresas, tanto para jefes
como para subordinados que laboren en ellas, ya que, con ello, se busca alcanzar
altos niveles de rendimiento de manera individual como en equipo, teniendo como

objetivos la mayor eficacia y eficiencia posible, asi mismo cooperar con la



permanencia del personal; el desarrollo, crecimiento y el triunfo de la organizacion
(Hernandez, 2023).

Asi mismo, el DL se basa en los valores del trabajador, donde éste, debe ser
evaluado a base de las actividades o funciones asignadas que realiza en una
organizacion; esto con la finalidad de tener un enfoque del trabajo que realizan los
colaboradores y del conocimiento que estos tienen acerca de las labores que se

les encargan (L6pez y Paca, 2018).

En la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo aqueja distintos problemas,
los mas notorios son: ineficiente gestion, la falta de compromiso de los
colaboradores y la falta de comunicacion. Al presentar esta problematica, se ve
perjudicada la imagen de la institucion publica lo que afecta el servicio que brinda
a la comunidad. Asimismo, produce la alta rotacion del personal y el
desconocimiento del cargo y las funciones que realizan, la falta de compromiso e

identificacion; provocando un desequilibrio en la gestion publica.

Ante la problemética referida, se presenta el siguiente problema de
investigacion: ¢cual es la relaciéon que existe entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pueblo Nuevo, 20227?; y como problemas especificos: ¢ cudl es el
nivel de la gestion del talento humano en los trabajadores de la municipalidad
distrital de Pueblo Nuevo, 20227, ¢ cuél es el nivel de desempefio laboral en los
trabajadores de la municipalidad distrital de Pueblo Nuevo, 20227, ¢qué relacion
gue existe entre la gestion del talento humano y la calidad del trabajo en los
trabajadores de la municipalidad distrital de Pueblo Nuevo, 20227?; ¢ qué relacion
existe entre la gestion del talento humano y el trabajo en equipo en los trabajadores
de la municipalidad distrital de Pueblo Nuevo 20227

Por ende, en la justificacidon tedrica se plantea una profunda investigacion
acerca de la GTH y el DL en base a teorias y trabajos previos ya realizados; en la
justificacion practica se busco conocer como la GTH se relaciona con el DL, en la
justificacion social, el objetivo fue reconocer los factores que intervienen en ambas
variables y determinar si afectan y son importantes para los trabajadores,

finalmente, en la justificacibn metodolégica se aplicd encuestas (Google), teniendo



en cuenta a la poblacion ya seleccionada, esto con el fin de tener conocimiento

sobre la relacion entre la GTH y el DL.

Asimismo, la investigacion tuvo como objetivo general: determinar la relacion
que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo, 2022. y los objetivos
especificos: determinar el nivel de la gestion del talento humano de los
trabajadores de la municipalidad distrital de Pueblo Nuevo, 2022; determinar el
nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Pueblo Nuevo, 2022; determinar la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y la calidad del trabajo en los trabajadores de la municipalidad distrital de
Pueblo Nuevo, 2022; determinar la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y el trabajo en equipo en los trabajadores de la municipalidad distrital de
Pueblo Nuevo 2022.

Finalmente, se ha planteado las siguientes hipétesis de investigacion: Hi —
Existe relacién entre la gestién del talento humano y desempefio laboral en los
trabajadores de la municipalidad distrital de Pueblo Nuevo, 2022; y HO — No existe
relacion entre la gestidon del talento humano y el desempefio laboral en los

trabajadores de la municipalidad distrital de Pueblo Nuevo, 2022.



ll.  MARCO TEORICO

Para el andlisis se consideraron estudios preliminares acerca de las

variables GTH y DL, en el &mbito internacional se hallaron los siguientes:

Zayas (2020), realiz6 un estudio en México, que tuvo como finalidad
determinar como la GTH se convierte en una necesidad para las micro y medianas
empresas de Sinaloa. Utiliz6 el método de investigacion cualitativo en una
poblacion de 27 empresas y con la técnica de bola de nieve selecciond una
empresa para realizar las encuestas. La investigacion tuvo como resultados que

las microempresas no tienen claro la gestion del talento humano.

Asi mismo, Bayser (2022), realizé una investigacion en Argentina, que tuvo
como fin explicar el enlace entre motivacién y DL en los trabajadores de enfermeria
de una instituciéon publica. Empled un estudio prospectivo, descriptivo, de corte
transversal. La muestra lo estipularon 60 profesionales de enfermeria y utilizé un
cuestionario. Los resultados dieron una relacion positiva entre las variables
estudiadas, asi mismo, la indagacion comenta que la motivacion es un elemento
que repercute en el DL de los empleados, por ende, es necesario que los

colaboradores tengan las herramientas necesarias para un mejor DL.

Por otra parte; Nasir et al. (2023), en su estudio realizado en el Reino de
Arabia Saudita, tuvieron como propdésito investigar las percepciones de los
profesores sobre la inteligencia emocional sobre el DL en el sector de la educacion
superior. Fue de tipo cuantitativo y disefio explicativo. Los resultados de la
investigacion fueron el argumento de apoyo a la inteligencia emocional sobre la
influencia que tiene en el DL, por otro lado, muestran que la inteligencia emocional
es un impulsor directo para mejorar el DL a través de la evaluacion, el uso y la

regulacion de las emociones.

Del mismo modo, Ramirez et al. (2019) realizaron la investigacion de la GTH,
enfocandose en el ambiente minero de Venezuela, Colombia y Chile. Utilizaron un
meétodo cuantitativo, descriptivo, con disefio no experimental transversal; aplicaron
un cuestionario a 55 gerentes y obtuvieron como resultados que el sector minero

en esos paises estudiados da prioridad a la estrategia organizacional, es decir, al



plan anteriormente determinado por la empresa, para mejorar y cumplir sus

objetivos propuestos.

Ademaés; Acurio et al. (2020); disefiaron un modelo de GTH para
engrandecer el DL de la empresa en la ciudad de Ecuador. El andlisis fue de tipo
cualitativo; la poblacion estuvo conformada por 19 integrantes, las cuales fueron
entrevistada y encuestas. El estudio dio como resultado la propuesta de un modelo
de GTH el cual sirve como herramienta para la mejora del DL de dicha empresa,
teniendo en cuenta las distintas funciones y condiciones en las que se

desemparian los trabajadores.

En lo nacional, tenemos a Jara et al. (2020), tuvieron como proposito
establecer la repercusion de la GTH en el progreso de la administracién estatal y
DL de los trabajadores del MINSA. Emplearon un enfoque cuantitativo, con disefio
no experimental, transversal. La poblaciébn estuvo establecida por 2650
colaboradores y su muestra 336 a quienes se les aplicd un cuestionario. Se obtuvo
como resultado que la GTH es apropiada, repercutiendo en el desarrollo de la
administracion estatal y DL de los empleados.

Del mismo modo, Flores (2019), realizé una investigacion en Puno; que tuvo
como fin analizar la incidencia de la GTH en el rendimiento econdmico y financiero
de las organizaciones del sector hotelero. Esta indagacion fue cuantitativa con un
disefio no experimental. Se tuvo como conclusiéon, que la administracion de
personas en el sector estudiado es prioridad para que las empresas logren sus
metas y objetivos, repercutiendo como resultados en la alta rentabilidad
econOmica. Asimismo, se mostré como resultado que las empresas no estan

siendo eficientes.

Ademas, Chavez y Condori (2019); realizaron un analisis basado en conocer
la relacion entre la GTH y el DL de la Microempresa en Huancavelica. El estudio
fue aplicado — correlacional, donde la muestra la formaron 27 empleados; a
quienes se les atribuy6 un cuestionario; dando como resultado, la confirmacion de
correlacion entre ambas variables de estudio es directa y muy alta, lo que significa
gue es importante reconocer al personal que trabaja en la organizacién bancaria

con incentivos; asi mismo, se requiere implementar la gestién y promover el talento



humano, mejorar el rendimiento aumentando el nivel de competitividad y

productividad.

Por otro lado, Alva y Cardenas (2017), realizaron una investigacion en
Cajamarca, donde se tuvo fin establecer la existencia de la influencia de la GTH
en el DL de los colaboradores de Ripley S.A.; la muestra de la investigacion incluy6
a 70 empleados, a quienes se les aplicé un cuestionario. Los resultados mostraron
que la relacién entre las variables es muy alta, por ende, se concluyé que debe
generarse nuevas técnicas que estimulen el trabajo, ademas que, el aumentar las
habilidades y competencias de los colaboradores, puede elevar el indice de

productividad.

Del mismo modo, Blas y Castro (2018), realizaron un analisis descriptivo,
gue tuvo como finalidad establecer el nivel de la GTH y el DL en los administrativos
del municipio de Nuevo Chimbote. El disefio fue no experimental — transversal, 95
empleados conformaron la poblacion y se les aplicé encuestas, de las cuales se
tiene como conclusién que, la correlacion entre las variables estudiadas es fragil;
esto debido al modelo de gobierno; ademas, resalta la rutina en el trabajo y la falta

de interés del personal en establecer y lograr las metas institucionales.

De igual manera, Tuesta et al. (2021), investigaron acerca del DL, el sueldo,
la antigliedad y el nivel académico en entidades publicas peruanas, y tuvieron
como fin describir la correlacién entre las variables mencionadas; utilizaron una
metodologia cuantitativa explicativa; asi mismo, se utilizaron un método descriptivo
— aplicado, la poblacién la conformaron 188 trabajadores; y se obtuvo como
resultados principal una relacion alta para las variables estudiadas; por ende, nos
dicen que el reto principal de los directivos es saber gestionar el sistema de salarios
y buscar el equilibrio de la administracién salarial.

Finalmente, Cruzado y Alomia (2020), realizaron una investigacion
descriptiva, la cual, tuvo como fin establecer el nivel de percepcién del DL de los
colaboradores de la municipalidad de Lince. El disefio fue no experimental. Se tuvo
como muestra 60 trabajadores de dicha entidad; utilizaron el instrumento un
cuestionario: “Individual Work Performance (IWP). El resultado determiné la

importancia que tiene el DL en las entidades predominando el desarrollo del



pueblo, ya que, se considera a los colaboradores como el mejor recurso que tienen
las organizaciones, puesto que, un colaborador con un buen DL genera buenas
obras y asi también, aumenta la productividad. Del mismo modo, se estima el
rendimiento a la tarea asignada, siendo capaz de realizar de manera correcta la
labor propuesta debido a que se tiene dedicacion y esfuerzo necesario para brindar

un buen servicio.

Con respecto a la GTH, identificamos como primera dimension la seleccién
de personal, que, para Cortés (2022) es el proceso de elegir al aspirante adecuado
para el puesto de trabajo, para ello, se emplean distintas evaluaciones y/o
procesos de entrevista para diluir si los candidatos estan optimos para el cargo.
Ademas de ello, encontramos tres indicadores: curriculum vitae, Pérez (2021) nos
dice que, es un documento indispensable para comprobar si el aspirante es apto o
no para el puesto de trabajo; asi mismo, tenemos el segundo indicador: entrevista,
donde Gardey (2022) menciona que son charlas que ayudan al empleador a
discernir si el candidato ocupa o no los requisitos que se necesitan para el puesto
de trabajo; y también se cuenta con el tltimo indicador de la primera dimension, el
cual es la contratacion, para Aguirre (2022), esto se basa en un acuerdo, entre el
empleador y el postulante seleccionado al puesto de trabajo, donde se hace formal

la integracién de este, a la empresa.

Asimismo, para la dimension: capacitacion del personal, identificamos que
Colman (2021) menciona que la capacitacion de personal es una forma de brindar
informacion y conocimientos nuevos las personas que integran la empresa ademas
de, proporcionar las competencias necesarias para el desarrollo eficiente de sus
actividades. Para ello, identificamos tres indicadores de la mencionada dimension,
el primero es el presupuesto para capacitacion, donde Coll (2021), menciona que
es una actividad a la preparacién y formacion del personal que integran la empresa

y desempeiian una labor determinada.

Con respecto al desempefio laboral, se identifico como primera dimension la
calidad del trabajo, que, para los autores Grote y Guest, citado por Cruz (2017), El
concepto de calidad en el trabajo debe ser considerado como parte integral y

fundamental del desarrollo humano, en tanto debe integrar todos los factores



caracteristicos que repercuten en el comportamiento de los empleados, tales como
la eficiencia en el trabajo, los departamentos organizacionales, las estrategias, las

politicas y los sistemas empresariales que aumentan el producido.

Por lo tanto, se tiene cuatro indicadores de dicha dimension, como primero
tenemos puntualidad, donde, Andia (2017), Todos los funcionarios publicos,
trabajadores de confianza y funcionarios gubernamentales, sin excepcion, estan
obligados a comenzar a trabajar a la hora sefialada como inicio de la jornada
laboral prevista. Como dice el dicho "time in money". Si llegas tarde, estas
perdiendo y perdiendo el tiempo y eso no es lo Unico que se desperdicia, también

se desaprovecha el dinero y las oportunidades.

En esta puntualidad todo se conecta como una cadena de efectos; del mismo
modo tenemos el segundo indicador, iniciativa, donde, Caldas et al. (2016, p. 11)
nos dice que, es "el acto de iniciar algo, hablando o actuando segun la propia
voluntad, en prevision de un impulso externo o ajeno”. como tercer indicador
tenemos, compromiso, donde, Garcia e Ibarra (2014, citando a Robbins, 2010)
precis6 el compromiso como “un estado en el que un colaborador se reconoce
profesionalmente con una entidad en particular, sus objetivos y su deseo de
conservar la membresia en la organizacion”. (p. 6); y por ultimo tenemos
creatividad, segun Basat, (2014) define la creatividad de la siguiente manera: “Creo
que se puede decir que la excelente creatividad es realizar algo Unico y novedoso,
mejor que lo que otros han hecho, y convertirlo en un modelo a seguir. Nuevo”.
hacer" (p.25).

También, para la segunda dimension trabajo en equipo, segun Mufioz
(2016), el trabajo en equipo es un concepto que se imputa a todos los ambitos de
la vida. Trabajar en equipos multidisciplinarios, hace que el desarrollo de
ensefianza sea mas util, dinamico y atractivo, en este caso identificamos tres
dimensiones; el primero es, conocimiento del trabajo, donde, segun Alfaro y Victor
(2012), el conocimiento del trabajo es una coleccion de informacion, obtenidos de
las personas sobre la base de sus experiencias, juicios, valores, actitudes,
capacidad. Lo que debe considerarse una fuente para uso practico. capacidad para

solucionar dificultades en el ambiente en el que operan, Como segunda dimensién



tenemos, la calidad, en el que, Cortes (2017) nos dice, la calidad puede generar a
una empresa una ventaja competitiva que puede conducir al liderazgo en el
mercado y su desarrollo. Estas ventajas competitivas pueden fundamentarse en la
reduccion de costes, la recepcién de productos en un tiempo determinado (start
time), la elaboracion de productos con las mas altas especificaciones de seguridad,
etc. Por ultimo, tenemos como tercera dimension el liderazgo, Riquelme & Pedraja
(2019)

El liderazgo como arte tiene como objetivo dar solucion a los problemas,
porque es un indicador de la eficacia de la organizacion, pues de acuerdo con la
estrategia aplicada, la calidad sera mejor. Entonces, una buena toma de decisiones
se trata de un liderazgo efectivo con una aplicacion adecuada en diferentes estilos
de liderazgo.



[l. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacién
3.1.1. Tipo de investigacion:
El tipo de investigacion fue basica debido a que buscamos ampliar la
informacion y la comprensién de las variables estudiadas (Rus, 2020).
3.1.2. Disefio de la investigacion:
El disefio de investigacién fue no-experimental (transversal-correlacional
simple) en vista de la comparacion que se tuvo en cuenta para las variables,

asi mismo, porque fue en un momento concreto (Ruiz, 2019).

Figura 1

Disefio de la investigacion

Ol Donde:

/' | M = La muestra de

investigacion
Ox = Variable 1

B r
\_ | Qy = Variable 2
Qx

r = Relacion entre variable

Fuente: Elaboracion propia
3.2. Variables y operacionalizacién
Las variables a conceptuar fueron:

V1. Gestién de Talento humano
e Definicion conceptual: La GTH hace referencia al proceso de
desarrollo, atraccion y absorcion de nuevos miembros y retencion de
empleados dentro de una organizacién. La gestion del talento se basa
en enfatizar a aquellos con elevado potencial en el trabajo (Santos,
2010). (Anexo 1)



3.3.
3.3.1.

e Definicién operacional: la GTH fue medido a través de encuestas.

e Las dimensiones fueron: Seleccion del personal y capacitacion del
personal.

e Indicadores: Los indicadores considerados fueron: curriculum vitae,
entrevista, contratacion; presupuesto para capacitacion, formacion y
plan o programa de preparacion.

e Escalade medicion: Ordinal.

V2. Desempefio laboral

e Definicibn conceptual: EI DL comprende una evaluacion que
establece si una persona efectla correctamente un trabajo. Se
estudia académicamente como proceso de la Psicologia Industrial y
Organizacional y también forma parte de la GRH (Sy Corvo, 2022).
(Anexo 1)

e Definicién operacional: ElI desempefio operacional fue medido a
través de encuestas.

e Asi mimo, se consideraron las siguientes dimensiones: calidad del
trabajo y trabajo en equipo.

e Indicadores: Los indicadores fueron: puntualidad, iniciativa,
compromiso, creatividad, conocimiento del trabajo, calidad y
liderazgo.

e Escalade mediciéon: Ordinal

Poblacién, muestray muestreo

Poblacion:

Considerado el total de personas, objetos o dimensidén que poseen ciertas
caracteristicas frecuentes en un determinado espacio y periodo brindado.
Cuando se efectua algun estudio, deben hacer caso algunas caracteristicas

basicas a la hora de elegir la poblacién de estudio (Wigodski 2010).

La poblacién estuvo formada por 105 empleados de la MDPN, 2022.



e Criterio de inclusion: Personas mayores de 18 afios, que laboren en la
Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo y se hallan en los regimenes:
276y 728.

e Criterio de exclusion: Personas que cuenten con menos de 3 meses
de prestacion de servicio y a la vez sean considerados como locadores,
asi mismo, personas gque no pertenezcan a ningun régimen laboral antes

mencionado.

3.3.2. Muestra:

3.4.

3.5.

3.6.

Parte de la poblacion, donde se tiene en cuenta las mismas particularidades
representativas de la poblaciéon (Lépez, 2018). En esta indagacion el
volumen de la muestra coincide con la poblacién por tratarse de un universo
pequefio y representativo, el cual estuvo formado por 105 empleados de la
MDPN.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Para el analisis se aplico como técnica de recoleccidn de datos a la encuesta,
y como instrumento, se elaboraron dos cuestionarios, uno por cada variable
(Anexo 2). Ademas, la validacién estuvo a cargo de 3 expertos, quienes
dictaminaron su aplicacién mediante el formato de validacion (Anexo 4). Asi
mismo, para la fiabilidad de dichos instrumentos se realizo la prueba de Alfa
de Cronbach, que se aplicé a una prueba piloto, dando como resultado 0.838
para la variable GTH y 0.949 para la variable desempeiio laboral (Anexo 5).
Procedimientos:

La recoleccion de datos se realizé en cuestionarios, de los cuales, la
informacion recogida se evalud y se plasmo en el programa SPSS, el cual
nos dio resultados acerca de la confiabilidad de las variables y el nivel de
correlacion de éstas.

Método de andlisis de datos:

La indagacion continda en una fijacion l6gica y metddica de la informacién
recibida de diferentes autores y cientificos, donde la seriedad cientifica se
puede distinguir como una discusion abierta, ya que no existen opiniones
trascendentales para discrepar la calidad de un estudio cuantitativo. Por ello,
como se ha dicho anteriormente, se utilizé la tolerancia como juicio para

medir la utilidad de este estudio cuantitativo. Por tanto, la movilidad facilita la



3.7.

difusion de los resultados de este analisis a otras poblaciones. En cambio,
en la investigacion cuantitativa, se explica como la medida en que los
resultados de un determinado andlisis pueden trasladarse a otras
situaciones de iguales o similares caracteristicas, de ahi que se crea que,
por portabilidad, los resultados de un estudio cuantitativo. Ciertos proyectos
pueden presentarse a otras poblaciones en diferentes espacios.

Aspectos éticos:

La indagacion que cumple con los criterios éticos debe agregarse a toda la
investigacion cientifica, entre ellos tenemos: Confiabilidad, que orienta a
guardar la identidad. Respeto a las personas, referida a la forma de pensar
sobre los diferentes estudios.

Se utilizé un cuestionario en linea (Google Forms) para recopilar datos de
los empleados de la municipalidad distrital de Pueblo Nuevo que confirmaron
su respaldo a la investigacion.

Se conto con el consentimiento explicito de cada encuestado en el momento
de la recopilacion de datos, de modo que se mantenga la confidencialidad
de la identidad de cada participante y sea tratado con respeto, sin prejuicios
ni discriminacion, y asegurese de que la informacién revelada durante la
investigacion se les dara a conocer y les traera algun beneficio.

Los datos revelados son confidenciales, no han sido manipulados y todo se
ha hecho con la total honestidad del incidente.

Finalmente, se asevera que los datos relativos a todas las bases tedricas
exploradas en este proyecto han sido protegidos por derechos de autor
mediante la elaboracién de citas interpretativas apropiadas segun los
estandares del Acuerdo American Psychological Association (APA, 2019) en

la 7ma edicion, lo que significa que esta edicidn esta libre de plagio.



V. RESULTADOS

Tabla 1
Nivel de gestion del talento humano en la Municipalidad de Pueblo Nuevo, 2022

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 3 3%
Regular 28 27%

Alto 74 71%

Total 105 100%

Nota: Datos del cuestionario desarrollado por los trabajadores de la MDPN.

En la tabla 1, se aprecia el nivel de la gestion del talento humano, que fue valorada
por los colaboradores de la entidad municipal, el 71% la ubica en un nivel alto. Esta
variable contiene informacion sobre las dimensiones: seleccién de personal y
capacitacion de personal, los cuales dieron como resultados: 66% ubicandola en

un nivel alto y un 61% ubicandola también en un nivel alto, respectivamente. (Anexo
8)



Tabla 2
Nivel de desemperio laboral en la Municipalidad de Pueblo Nuevo, 2022

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 4 4%
Regular 15 14%

Alto 86 82%
Total 105 100%

Nota: Datos del cuestionario desarrollado por los trabajadores de la MDPN.

En los resultados que nos brinda la tabla 2, se aprecia el nivel de la variable
desemperio laboral, que fue valorada por los colaboradores de la entidad municipal
con un 82% ubicandola en un nivel alto. Esta variable contiene informacion sobre
las dimensiones: calidad del trabajo y trabajo en equipo, los cuales dieron como
resultados: 82% ubicandola en un nivel alto y un 87% ubicandola también en un

nivel alto, respectivamente. (Anexo 8)



Tabla 3

Relacion entre gestion del talento humano y calidad de trabajo en la Municipalidad

de Pueblo Nuevo, 2022

Gestion del Calidad del
talento humano trabajo
Rho de Gestion del Coeficiente de 1.000 .689"
Spearman talento correlaciéon
humano Sig. (bilateral) 0.000
N 105 105
Calidad del Coeficiente de .689" 1.000
trabajo correlaciéon
Sig. (bilateral) 0.000
N 105 105

Nota: Datos del cuestionario desarrollado por los trabajadores de la MDPN.

En latabla 3, se aprecia que el coeficiente de correlacion entre la gestion del talento

humano y la calidad de trabajo es de 0.689 ubicandola en una correlacion positiva

moderada, esto quiere decir que la variable de estudio y la dimensién seleccionada

se relacionan de manera positiva.



Tabla 4

Relacion entre gestion del talento humano y trabajo en equipo en la Municipalidad
de Pueblo Nuevo, 2022

Gestion del Trabajo en equipo
talento humano J quip

Rho de Gestioén del Coeficiente de 1.000 .632™
Spearman talento correlacion

humano Sig. (bilateral) 0.000

N 105 105

Trabajo en Coeficiente de .632" 1.000
equipo correlaciéon

Sig. (bilateral) 0.000
N 105 105

Nota: Datos del cuestionario desarrollado por los trabajadores de la MDPN.

En latabla 4, se aprecia que el coeficiente de correlacion entre la gestion del talento

humano y el trabajo en equipo; es de 0.632 ubicandola como una correlaciéon

positiva moderada, esto quiere decir que la variable de estudio y la dimensién

seleccionada se relacionan de manera positiva.



Tabla 5
Relacion entre gestion del talento humano y desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Pueblo Nuevo, 2022.

Gestion del Desempefio
talento humano laboral
Rho de Gestion del  Coeficiente de 1.000 691"
Spearman talento correlaciéon
humano Sig. (bilateral) 0.000
N 105 105
Desempefio  Coeficiente de 691" 1.000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) 0.000
N 105 105

Nota: Datos del cuestionario desarrollado por los trabajadores de la MDPN.

Enlatabla 5, se aprecia que el coeficiente de correlacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral; es de 0.691 ubicandola como una correlaciéon
positiva moderada, esto quiere decir que las variables estudiadas se relacionan
positivamente. Ademas, teniendo un nivel de significancia de p=0.000 menor al
nivel de significancia considerado como p=0.005, aceptamos la hipétesis de
investigacion (Hi), la cual se refiere a que, existe relacion entre la gestion del talento
humano y desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pueblo Nuevo, 2022.



V. DISCUSION

El presente estudio tuvo como finalidad determinar la relacion que existe
entre la GTH y el DL de los trabajadores de la MDPN, 2022. Con respecto a los
resultados obtenidos sobre el nivel de GTH a través de la tabla 1, se obtiene de la
muestra de 105 colaboradores de la entidad publica, a quienes se les atribuyo6 el
instrumento, obteniendo que el 3% consideran que la variable se ubic6 en un nivel
bajo, ademas que, un 27% se hallé en un nivel medio y el 71% considera que el
nivel de talento es alto. Ello se puede evidenciar también en el analisis considerado
de Jara et al. (2018), basado en la GTH, como factor del desempeiio laboral del
sector publico, donde se obtuvieron como resultados de un cuestionario,
coeficiente R2 de Nagelkerke, un 44,4%y 28,4% demostrando que el nivel de GTH
también es alto; sin embargo, el estudio considerado por Blas y Castro (2018)
acercade la GTHy el DL del personal administrativo en la MD de Nuevo Chimbote,
se obtuvo como resultado de los cuestionarios aplicados a los trabajadores, que el
nivel de GTH es medio con un 24%, demostrando que a pesar de haber conseguido
un alto porcentaje considerado como nivel bajo, la mayoria de encuestados

considera que es un nivel medio.

En cuanto al nivel de DL de los empleados de MDPN, los resultados de la
tabla 2, mediante las respuestas del cuestionario, mostraron que el 4% de los
empleados estiman que el nivel de DL es bajo, seguido de un 14% que considera
qgue el nivel es medio o regular y un 82% afirman que existe un nivel muy alto de
desemperio por parte de los colaboradores. Ello se refleja también en el estudio de
Bayser (2022) quien, en su indagacién realizada al personal de salud en una
institucion publica de Buenos Aires, acerca de la motivacién y el DL de los
empleados, mostr6 como resultado del nivel de la segunda variable un nivel alto
en el 96% de la muestra con respecto al desempefio del personal de salud
encuestado. Del mismo modo, Chavez y Condori (2019) en su indagacion sobre
GTH y DL en una microempresa de Huancavelica, obtuvieron como resultados de

los cuestionarios aplicados al personal, un nivel de DL bueno con 74.1%.

Respecto a la relacion que existe entre la GTH y la calidad del trabajo en los
empleados; los resultados se evidencian en la tabla 3, donde se distingue la

existente relacion entre la variable y la dimensién, obtenidos de 105 colaboradores



de la organizacion, en donde se aplicé la prueba no paramétrica conocida como
Rho Spearman, mostrando un nivel de significancia (p=0.000) menor al 0.05,
evidenciando una relacién entre la variable y la dimensién, ademas, el valor del
coeficiente de correlacion es 0.689; lo que indica que la GTH influye en la calidad
del trabajo, por lo tanto mientras mejor es la GTH que se realice, mejor sera la

calidad laboral por parte de los trabajadores.

Lo que se refleja en la investigacion de Gonzales y Vilchez (2021) basada
en factores que influyen en el DL de las universidades; sostiene que, son diversos
los puntos que tienden a jugar un rol muy importante, sobre todo, en la calidad del
trabajo con respecto al desempefio del personal administrativo, no obstante; al
llevar a cabo un efectivo reconocimiento del talento humano no se presentaran
problemas con los objetivos de la empresa, sino, se logrard conseguir personal

mas eficiente.

Referente a la relacion que hay entre la GTH y el trabajo en equipo en los
empleados, teniendo en cuenta los resultados de la tabla 4, donde se distingue la
existente relacion entre la GTH y el trabajo en equipo obtenidos de la muestra
constituida por 105 empleados de la organizacién, en donde se aplicé la prueba no
paramétrica conocida como Rho Spearman, mostrando un nivel de significancia
(p=0.000) menor al 0.05, evidenciando una relacién entre la variable y la
dimension, ademas, el valor del coeficiente de correlacion es 0.632, el cual muestra

gue el trabajo en equipo influye de forma significativa en la GTH.

Esto se evidencia del mismo modo en el estudio de Hancco et al. (2021),
basado en las relaciones interpersonales y el DL; donde afirman que la relacion
gue exista entre los colaboradores, repercute en el desempefio de los empleados
dando mas énfasis, en la manera en la que estos se relacionan con el resto de
colaboradores; asi mismo, repercute en las metas de la organizacion; por ello, el
autor nos dice que los colaboradores deben sentirse satisfechos en el ambiente
donde laboran para mantener un proceso de desenvolvimiento que beneficie su

labor y a su vez a la organizacion resaltando el trabajo en equipo.

Se propuso como objetivo principal: determinar la relacion entre la GTH y el

DL de los empleados de la MDPN, donde se tomaron en cuenta estudios previos



sobre las variables y los resultados se evidencian en la tabla 5, siendo obtenidos
de la muestra constituida por 105 colaboradores de la organizacién, en donde se
aplico la prueba no paramétrica conocida como Rho Spearman, mostrando un nivel
de significancia (p=0.000) menor al 0.05, evidenciando una relacion entre las
variables de estudio, ademas, el valor del coeficiente de correlacion es 0.691, por
ende, existe una significativa y clara relacion, es decir, es decir, moderadamente
positivo y a la vez, se puede decir, que se admite la hipotesis de la indagacion H1

afirmando nuevamente que existe relacion entre ambas variables.

De igual forma, esta relacion fue confirmada en un estudio de Chavez y
Condori (2019), basado en reconocer la relacion entre la GTH y el DL en una
Microempresa en Huancavelica, obteniendo un coeficiente de correlacion es 0.804,
donde se admite la hipétesis H1, sefialando que hay relacibn entre ambas
variables. Del mismo modo, Alva y Cardenas (2017), en su estudio de la influencia
de la GTH en el DL de los empleados de una tienda por departamentos, confirma
mediante una correlacion de Pearson, con resultado 0.6, que existe relacion entre
las variables estudiadas y, ademas, que la GTH influye positivamente en el DL de

los trabajadores.

Para valorar la apreciacion de la variable GTH, se elabor6 un cuestionario
con las dimensiones: seleccion del personal y capacitacion del personal; mientras
que, para Flores (2019), en su estudio acerca de la GTH y rentabilidad en el
departamento hotelero de Puno, considerd las dimensiones: administracion de
personas, organizacion de personas, compensacion de personas, desarrollo de
personas, mantenimiento de personas y evaluacion de personas. Asimismo, difiere
con las dimensiones propuestas por Quiroz (2017) en su indagacion acerca de la
GTH y su relacion con el DL de los colaboradores administrativos de una entidad
publica en Moyobamba, ya que, él consideré6 como dimensiones a: planificacién,

organizacion, direccién y control.

Para valorar la apreciacion de la variable DL, se realizé un cuestionario con
las dimensiones: trabajo en equipo y calidad del trabajo, sin embargo, Cruzado y
Alomia (2020); en su estudio acerca del DL de los trabajadores municipales de

Lince; decidieron implementar otras dimensiones: rendimiento en la tarea,



conductas perjudiciales y rendimiento en el contexto. De la misma manera, la
investigacion de Bayser (2022), acerca de la motivacion y DL de los colaboradores
de enfermeria de una entidad publica en Buenos Aires, difiere en sus dimensiones
con respecto al DL, las cuales fueron: competencias cognitivas, competencias

actitudinales y sociales y competencias de capacidad técnica.

La metodologia utilizada para la investigacion fue cuantitativa, sin embargo,
para Ramirez (2022), en su analisis acerca de la gestion del capital humano por
competencias, utiliz6 una metodologia cualitativa, debido a que realizé una revision
documental sobre el tema tratado. Sin embargo, el estudio de Flores (2019), acerca
de la gestidn del capital humano y la rentabilidad en el sector hotelero de Puno,
empled un enfoque cuantitativo, debido a que, buscé medir las variables de su
estudio.

El tipo de indagacion fue basica, ya que, solo se busco ampliar la informacion
ya estudiada y a la vez, comprender el objeto de estudio; por ello, la investigacion
de Chavez y Condori (2019) acerca de la GTH y el DL en una microempresa de
Huancavelica, difiere totalmente, ya que, utilizaron el tipo estudio aplicada, debido
a gque, buscaron darle una solucién al problema de su investigacion. Por otro lado,
se encuentra el estudio de Jara et al. (2018) sobre la GTH como elemento para la
mejora de la administracién publica y el DL; difiriendo totalmente de ambos
estudios, ya que, utilizaron un tipo hipotético-deductivo, donde buscaron establecer
una teoria cientifica considerando los resultados de su investigacion pronosticando

posibles efectos futuros.

Con respecto al disefio de la indagacion, se utilizé un disefio no experimental
- correlacional, debido a que, no se pondra en préactica los resultados, sin embargo,
servira para proximas investigaciones y determinar si las variables del estudio se
relacionan; coincidentemente con Flores (2019), donde en su investigacion acerca
de gestionar el capital humano y la rentabilidad para el sector hotelero, también
utilizé un disefio no experimental , sin embargo, no fue correlacional sino causal,
donde buscé entender sobre las causas y los efectos que repercuten en las

variables.



VI.

CONCLUSIONES

Existe un nivel de GTH medio alto percibido por los empleados de la
Municipalidad de Pueblo Nuevo encuestados, lo cual indica que la mayor
parte estan de acuerdo en que la seleccion y la capacitacion de personal

son procesos claves en el efectivo desarrollo laboral.

Respecto al nivel de DL, los resultados obtenidos en la encuesta reflejan
gue se encuentra en un nivel alto, evidencidndose asi en el 82% de
encuestados, esto indica que los colaboradores municipales estan de
acuerdo en que el trabajo en equipo y la calidad del trabajo son puntos
muy importantes para la efectividad en el desenvolvimiento de los

colaboradores de la MDPN.

. Se determind una positiva relacion, de las variables GTH y la dimensién

calidad de trabajo, donde se mostré un coeficiente de 0.689; esto se
interpreta de manera que mientras mas eficiente sea la GTH, la calidad
del trabajo ser& mucho mas efectiva.

En cuanto a la relacién de la GTH y el trabajo en equipo, manifesté un
coeficiente de 0.632, dando a conocer que hay una correlacién positiva
moderada, mientras exista un mejor manejo de la GTH, el trabajo en

equipo de los empleados municipales sera mucho mas efectivo.

. Se establecio una correlacion positiva moderada en la variable GTHy DL,

esto evidencia un coeficiente de 0.691; donde se deduce que al ser mayor
o mejor la GTH, result6 efectivo el DL de los colaboradores municipales,

originando asi buenos resultados para la gestion Municipal.



VII.

RECOMENDACIONES

Una vez elaborado las conclusiones, se exponen las recomendaciones:

1.

Realizar evaluaciones eventuales para ver el nivel de GTH de los
trabajadores municipales, esto va aportar con la determinacion de
estrategias o conflictos en dicha gestion, y que estos sean atendidos
a tiempo, del mismo modo mantener una evaluacion semestral, con

el fin de evaluar el nivel de mejora.

Se le recomienda al jefe de personal de la MDPN, aplicar una
evaluacion de desempefio a los colaboradores con la finalidad de
identificar las oportunidades de mejora y a su vez destacar y
reconocer logros por parte de estos.

Capacitar de manera constante a los colaboradores municipales, para
gue de esta manera ellos puedan entender cual es el significado de
calidad de trabajo para la entidad y cuéles son sus objetivos o metas

trazadas, con el fin de ir tras ellas y lograr alcanzarlas.

A los colaboradores de la MDPN se recomienda promover el
desarrollo de actividades que permitan la integracion entre ellos, con
el fin de generar lazos de unién y generar un buen clima laboral,
donde resulte satisfactorio laborar; puesto que un colaborador
cémodo, ofrece resultados positivos que se ven reflejados en la
entidad.

A las autoridades de la MDPN se sugiere realizar evaluaciones
continuas, con el fin de evidenciar como las estrategias planteadas
por ellos dan efectividad en la GTH y como estas repercuten en el DL
de los colaboradores municipales, esto va ayudar identificar si las
estrategias fueron las correctas, o se tienen que realizar ciertas
modificaciones; el recurso humano es la clave de una organizacion,
por lo tanto, es necesario cuidarlo para que la entidad logre los

resultados esperados.



REFERENCIAS

Acurio Armas, J. A; Alvarez Gémez, L. K; Manosalvas Gémez, L. R; Amores
Burbano, J. E. (2020). .Modelo de gestion del talento humano para la

Empresa Contigo S.A del canton Valencia, Ecuador. Universidad y Sociedad

vol.12 no.4 Cienfuegos.
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=522183620202000040
0093

Aguirre, M. (2022). Obtener los mejores resultados con un programa de
contratacion adaptado. Recuperado de:
https://www.appvizer.es/revista/recursoshumanos/reclutamiento/contratacio

n-de-personal

Alfaro, G., & Alfaro, V. (2012). Modelo de gestién del conocimiento para la pequefa
y mediana empresa. Obtenido de

https://revistas.uexternado.edu.co/index.php/sotavento/article/view/3347/29
97

Alva Sarmiento, L. A.; Cardenas Manrique, D. P. (2017). Influencia de la gestion del
talento humano en el desempefio laboral de los colaboradores de tiendas
por departamentos Ripley SA, en la ciudad de Cajamarca de marzo a
noviembre, 2016. Repositorio Institucional de Universidad Privada del Norte.
Obtenido de https://repositorio.upn.edu.pe/handle/11537/11288

Anccasi Ruiz, L. A., Tantaledn Smith, C. R., & Montesinos Aguilar, H. (2022).
Gestion del talento humano para el desempefio docente en instituciones
educativas publicas en tiempos de pandemia. Alpha Centauri, 3(4), 11-20.
https://doi.org/10.47422/ac.v3i4.131

Andia, W. (2017). Manual de Gestion Publica. Lima: Colecciones Jovic.
Basat, L. (2014). La Creatividad, pp. 023 - 058. Barcelona: Conecta

Bayser, S. E. (2022). Motivacién y desempefio laboral en el personal de enfermeria
de una institucién publica de la Ciudad Autbnoma de Buenos Aires. Sal.
Cienc. Tec. Disponible en: https://doi.org/10.56294/saludcyt202212


http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S221836202020000400093
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S221836202020000400093
https://www.appvizer.es/revista/recursoshumanos/reclutamiento/contratacion-de-personal
https://www.appvizer.es/revista/recursoshumanos/reclutamiento/contratacion-de-personal
https://revistas.uexternado.edu.co/index.php/sotavento/article/view/3347/2997
https://revistas.uexternado.edu.co/index.php/sotavento/article/view/3347/2997
https://repositorio.upn.edu.pe/handle/11537/11288
https://doi.org/10.47422/ac.v3i4.131
https://doi.org/10.56294/saludcyt202212

Blas Obo, K. J; Castro Cavero, J. F. (2018). La gestion del talento humano y el
desempeifio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Nuevo Chimbote — 2018. Repositorio Institucional de la
Universidad César Vallejo. Obtenido de
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/28898

Briones, K. y Gonzalez, C. (2019). La universidad contemporanea y la gestion del
talento humano. Apuntes y reflexiones. Revista San Gregorio, (35), 111-123.
https://doi.org/10.36097/rsan.v1i35.1191

Bortnikas, A. (2017). Human resources management modernization of
contemporary organization. Public Policy and Administration, 16(2), 335-346.

https://journalalphacentauri.com/index.php/revista/article/view/131

Caldas, E., Gregorio, A., & Hidalgo, L. (2016). Iniciacion a la actividad
emprendedora y empresarial 4° ESO (LOMCE). Mexico: Editorial Editex.
Obtenido de
https://books.google.com.pe/books?id=hBDCwWAAQBAJ&pg=PA134&dq=cr
eacion+de+empresa+2016+emprendedores&hl=es419&sa=X&ved=0ahUE
wirlunohvPTAhVCwiYKHZX6CNsQ6AEIJzAB#v=0onepage&qg=creacion%20
de%20empresa%202016%20emprendedores&f=false

Campbell, J. P. & Wiernik, B. M. (2015). The Modeling and Assessment of Work
Performance. In Annual Review of Organizational Psychology and
Organizational Behavior (Vol. 2). 10.1146/annurev-orgpsych-032414-
111427

Colman, H. (2021). Capacitacion de personal. Conceptos basicos. Recuperado de:
https://www.ispring.es/blog/capacitaciondepersonal#:~:text=capacitaci%C3
%B3n%20en%201%C3%ADnea,%C2%BFQu%C3%A9%20es%20la%20ca
pacitaci%C3%B3n%20de%?20personal%3F,muy%20eficientes%20en%20s
u%?20trabajo.

Coll, F. (2021). Capacitacion laboral. Recuperado de:
https://economipedia.com/definiciones/capacitacion-laboral.html


https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/28898
https://doi.org/10.36097/rsan.v1i35.1191
https://journalalphacentauri.com/index.php/revista/article/view/131
https://books.google.com.pe/books?id=hBDCwAAQBAJ&pg=PA134&dq=creacion+de+empresa+2016+emprendedores&hl=es419&sa=X&ved=0ahUEwir1unohvPTAhVCwiYKHZx6CNsQ6AEIJzAB#v=onepage&q=creacion%20de%20empresa%202016%20emprendedores&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=hBDCwAAQBAJ&pg=PA134&dq=creacion+de+empresa+2016+emprendedores&hl=es419&sa=X&ved=0ahUEwir1unohvPTAhVCwiYKHZx6CNsQ6AEIJzAB#v=onepage&q=creacion%20de%20empresa%202016%20emprendedores&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=hBDCwAAQBAJ&pg=PA134&dq=creacion+de+empresa+2016+emprendedores&hl=es419&sa=X&ved=0ahUEwir1unohvPTAhVCwiYKHZx6CNsQ6AEIJzAB#v=onepage&q=creacion%20de%20empresa%202016%20emprendedores&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=hBDCwAAQBAJ&pg=PA134&dq=creacion+de+empresa+2016+emprendedores&hl=es419&sa=X&ved=0ahUEwir1unohvPTAhVCwiYKHZx6CNsQ6AEIJzAB#v=onepage&q=creacion%20de%20empresa%202016%20emprendedores&f=false
https://www.ispring.es/blog/capacitaciondepersonal#:~:text=capacitaci%C3%B3n%20en%20l%C3%ADnea,%C2%BFQu%C3%A9%20es%20la%20capacitaci%C3%B3n%20de%20personal%3F,muy%20eficientes%20en%20su%20trabajo
https://www.ispring.es/blog/capacitaciondepersonal#:~:text=capacitaci%C3%B3n%20en%20l%C3%ADnea,%C2%BFQu%C3%A9%20es%20la%20capacitaci%C3%B3n%20de%20personal%3F,muy%20eficientes%20en%20su%20trabajo
https://www.ispring.es/blog/capacitaciondepersonal#:~:text=capacitaci%C3%B3n%20en%20l%C3%ADnea,%C2%BFQu%C3%A9%20es%20la%20capacitaci%C3%B3n%20de%20personal%3F,muy%20eficientes%20en%20su%20trabajo
https://www.ispring.es/blog/capacitaciondepersonal#:~:text=capacitaci%C3%B3n%20en%20l%C3%ADnea,%C2%BFQu%C3%A9%20es%20la%20capacitaci%C3%B3n%20de%20personal%3F,muy%20eficientes%20en%20su%20trabajo
https://economipedia.com/definiciones/capacitacion-laboral.html

Corporate social responsibility [CSR] best practices: Their impact on job
performance. (2022). Development and Learning in Organizations, 36(4), 26-
28. https://doi.org/10.1108/DLO-06-2021-0102

Cortés, N. (2022). ¢(Qué es la seleccibn del personal? Recuperado de:

https://www.geovictoria.com/mx/recursos-humanos/seleccion-de-personal/

Cortes, J.M., (2017). Sistemas de Gestion de Calidad (ISO 9001:2015). Madrid,
Espafa: Editorial ICB.

Cruz Velazco, J. E. (2017). La calidad de vida laboral y el estudio del recurso
humano: una reflexion sobre su relacion con las variables organizacionales.
[The quality of labor life and the study of the human resource: A reflection on
its relationship with organizational variable]. Revista pensamiento y gestion,
N.° 45. ISSN 1657-6276. http://www.scielo.org.co/pdf/pege/n45/2145-941X-
pege-45-58.pdf

Cruzado Malaver, L. Y; Alomia Lozano, D. L. (2020). Desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad de Lince. Revista De Investigacion Valor
Agregado, 7(1), 31 - 36. https://doi.org/10.17162/riva.v7il.1414

Chéavez Escobar, Y; Condori Baltazar, G. (2019). La gestion del talento humano y
el desempefio laboral en Mi Banco - Banco de la Microempresa, sucursal
Huancavelica - 2019. Repositorio Institucional UNH. Obtenido de
http://repositorio.unh.edu.pe/handle/UNH/2954

Flores-Quispe, L. R. (2019). Gesti6on del talento humano y rentabilidad del sector
hotelero de la regiébn de Puno. Revista Escuela de Administracion de
Negocios, (87), 59-77. DOI:
https://doi.org/10.21158/01208160.n87.2019.2410

Flores Déavila, J. V., Flores Velastegui, M. L., Melendres Medina, E. M., Goyes
Robalino, A. P., & Vaca Zambrano, S. E. (2018). La contratacion de personal
en la administracion de talento humano. Revista Observatorio de la
Economia Latinoamericana. http://scielo.sld.cu/pdf/rus/v12n4/2218-3620-
rus-12-04-93.pdf


https://doi.org/10.1108/DLO-06-2021-0102
https://www.geovictoria.com/mx/recursos-humanos/seleccion-de-personal/
http://www.scielo.org.co/pdf/pege/n45/2145-941X-pege-45-58.pdf
http://www.scielo.org.co/pdf/pege/n45/2145-941X-pege-45-58.pdf
https://doi.org/10.17162/riva.v7i1.1414
http://repositorio.unh.edu.pe/handle/UNH/2954
https://doi.org/10.21158/01208160.n87.2019.2410
http://scielo.sld.cu/pdf/rus/v12n4/2218-3620-rus-12-04-93.pdf
http://scielo.sld.cu/pdf/rus/v12n4/2218-3620-rus-12-04-93.pdf

Garcia Dominguez, M. del C. (2001) La importancia de la evaluacion de
desempeiio. Recuperado de:

http://lwww.cem.itesm.mx/dacs/publicaciones/proy/n9/exaula/mgarcia.html.

Gardey, A. (2022). Definicion de entrevista - Qué es, Significado y Concepto.

Recuperado de: https://definicion.de/entrevista/

Grote, G., Guest, D. (2017). The case for reinvigorating quality of working life
research [Internet]. Human Relations. 2017; 70(2), 149-167. Recuperado de
https://doi.org/10.1177/0018726716654746

Gonzales, W. y Vilchez, R. (2021). Factores del desempefio laboral del personal
administrativo en universidades nacionales experimentales. Pensamiento &
Gestion. Fundacion Universidad del Norte - Barranquilla, Colombia. DOI:
https://doi.org/10.14482/pege.50.658.155

Harvard, B. R. (2019. La retroalimentacién debe ser clara, no amable: Consejos
para un mejor desempefio laboral. La Nacion Retrieved from
https://www.proquest.com/newspapers/la-retroalimentacion-debe-ser-clara-
no-amable/docview/2314932426/se-2

Hernandez Gracia, T. J. (2023). Editorial: Desempefio laboral y bienestar social en
las organizaciones. Revista Venezolana De Gerencia, 28(101), 8-9.
https://doi.org/10.52080/rvgluz.28.101.1

Ibafiez, M. (2011). Gestion del talento humano en la empresa. (Primera edicion).
Peru: Editorial San Marcos Eirl.
http://www.editorialsanmarcos.com/index.php?id_product=235&controller=p

roduct

Jara Martinez, A.M., Asmat Vega, N.S., Alberca Pintado, N.E., Medina Guzméan,
J.J. (2018). Human talent management as a factor for improving public
management and job performance [Article@Gestion del talento humano
como factor de mejoramiento de la gestion publica y desempeiio laboral].
Revista Venezolana de Gerencia. Recuperado de:
https://www.scopus.com/inward/record.uri?eid=2-s2.0-
85070446559&partnerID=40&md5=8c678c845a3764455e9afd908a67ee4D


http://www.cem.itesm.mx/dacs/publicaciones/proy/n9/exaula/mgarcia.html
https://definicion.de/entrevista/
https://doi.org/10.1177/0018726716654746
https://doi.org/10.14482/pege.50.658.155
https://www.proquest.com/newspapers/la-retroalimentación-debe-ser-clara-no-amable/docview/2314932426/se-2
https://www.proquest.com/newspapers/la-retroalimentación-debe-ser-clara-no-amable/docview/2314932426/se-2
https://doi.org/10.52080/rvgluz.28.101.1
http://www.editorialsanmarcos.com/index.php?id_product=235&controller=product
http://www.editorialsanmarcos.com/index.php?id_product=235&controller=product
https://www.scopus.com/inward/record.uri?eid=2-s2.0-85070446559&partnerID=40&md5=8c678c845a3764455e9afd908a67ee4D
https://www.scopus.com/inward/record.uri?eid=2-s2.0-85070446559&partnerID=40&md5=8c678c845a3764455e9afd908a67ee4D

Kapur, R. (2022). SIGNIFICANCE OF TALENT MANAGEMENT IN TERMS OF
HUMAN RESOURCES AND ORGANIZATIONS. International Journal of
Information, Business and Management, 14(2), 37-46. Retrieved from
https://www.proquest.com/scholarly-journals/significance-talent-

management-terms-human/docview/2624992132/se-2

Laura, D. (2017). Incentivos laborales y nivel de desempefio de los trabajadores
operativos de la empresa compartamos Financiera s.a. - agencia puno 2016.
http://repositorio.unap.edu.pe/bitstream/handle/UNAP/4783/Laura_Vega_D

ewar_Magdiel.pdf?sequence=1&isAllowed

Lopez. J. (2018). Muestra estadistica. Recuperado de
https://economipedia.com/definiciones/muestra-estadistica.html

Lépez, Ivette y Paca, M. (2018), Calidad de vida y desempefio laboral del
profesional de enfermeria del servicio de centro quirdrgico del Hospital
Cayetano Heredia, Lima-2018. https://hdl.handle.net/20.500.12692/27450

Lépez Puig, P., Diaz Bernal, Z., & Segredo Pérez, A. M., & Pomares Pérez, Y.
(2017). Evaluacion de la gestion del talento humano en entorno hospitalario
cubano. Revista Cubana de Salud Publica, 43, 3-15.

Mufioz, S. (2016). Trabajo en Equipo. Madrid: Universidad Politécnica.

Nasir, S.Z., Bamber, D., Mahmood, N. (2023). A perceptual study of relationship
between emotional intelligence and job performance among higher education
sector employees in Saudi Arabia. Journal of Organizational Effectiveness,
10 (1), pp. 60-76. https://www.scopus.com/inward/record.uri?eid=2-s2.0-
85139231387&d0i=10.1108%2fJOEPP-11-2021-0323&partnerlID=40&md

Pardo, G y Pierina, S. (2016), El talento humano y su relacion con el desempefio
laboral en la notaria Ricardo Fernandini Barreda, San Isidro — 2016.
https://hdl.handle.net/20.500.12692/2468

Pérez, M. (2021). Definicion de Curriculum Vitae. Recuperado de:

https://conceptodefinicion.de/curriculum-vitae/


https://www.proquest.com/scholarly-journals/significance-talent-management-terms-human/docview/2624992132/se-2
https://www.proquest.com/scholarly-journals/significance-talent-management-terms-human/docview/2624992132/se-2
http://repositorio.unap.edu.pe/bitstream/handle/UNAP/4783/Laura_Vega_Dewar_Magdiel.pdf?sequence=1&isAllowed
http://repositorio.unap.edu.pe/bitstream/handle/UNAP/4783/Laura_Vega_Dewar_Magdiel.pdf?sequence=1&isAllowed
https://economipedia.com/definiciones/muestra-estadistica.html
https://hdl.handle.net/20.500.12692/27450
https://www.scopus.com/inward/record.uri?eid=2-s2.0-85139231387&doi=10.1108%2fJOEPP-11-2021-0323&partnerID=40&md
https://www.scopus.com/inward/record.uri?eid=2-s2.0-85139231387&doi=10.1108%2fJOEPP-11-2021-0323&partnerID=40&md
https://hdl.handle.net/20.500.12692/2468
https://conceptodefinicion.de/curriculum-vitae/

Qing, M., Asif, M., Hussain, A., & Jameel, A. (2020). Exploring the impact of ethical
leadership on job satisfaction and organizational commitment in public
sector organizations: the mediating role of psychological
empowerment. Review of Managerial Science, 14(6), 1405-1432.
https://doi.org/10.1007/s11846-019-00340-9

Quiroz P. (2017). Gestidn del potencial humano y su relacién con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Gerencia Administrativa del Ministerio
Pldblico de San Martin, distrito de Moyobamba. [Tesis de maestria,
Universidad de San Martin].
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/31627/quiroz_c
p.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Ramirez Torres, W. E. (2022). Gestion del capital humano por competencias
laborales en el contexto empresarial: Una revision de literatura.
[Management of human capital by labor skills in the business context:]
Lamina, 23(1). https://doi.org/10.30554/lumina.v23.n1.4081.2022

Ramkumar, A. (2018). A conceptual study on how electronic recruitment tools
simplify the hiring process. Indian Journal of Public Health Research and
Development, 9(6), 136-139. DOI: 10.5958/0976-5506.2018.00537.5

Ramos, R. (2019). Gestion del talento humano y desempefio laboral en la pasteleria

Miraflores. http://www.ieomsociety.org/ieom2019/papers/404.pdf

Ramos-Villagrasa, P. J., Barrada, J. R., FernandezDel-Rio, E. & Koopmans, L.
(2019). Assessing job performance using brief selfreport scales: The case of
the individual work performance questionnaire. Journal of Work and
Organizational Psychology, 35(3), 195-205. Doi:10.5093/jwop2019a21

Reyes Flores, C. N. (2018). Gestién del talento humano y desempefio laboral del
personal administrativo de la municipalidad distrital de Chancay, 2018.
Facultad de Ingenieria  Industrial, Sistemas e Informatica.
http://repositorio.unjfsc.edu.pe/bitstream/handle/UNJFSC/2846/Neil%20Cris
thian%20Reyes%20Flores.pdf?sequence=1&isAllowed=y


http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/31627/quiroz_cp.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/31627/quiroz_cp.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://doi.org/10.30554/lumina.v23.n1.4081.2022
http://www.ieomsociety.org/ieom2019/papers/404.pdf
http://repositorio.unjfsc.edu.pe/bitstream/handle/UNJFSC/2846/Neil%20Cristhian%20Reyes%20Flores.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.unjfsc.edu.pe/bitstream/handle/UNJFSC/2846/Neil%20Cristhian%20Reyes%20Flores.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Ramirez, Reynier I., Espindola, Cesar A., Ruiz, Gladis I., & Hugueth, Alfredo M,.
(2019). Gestion del Talento Humano: Analisis desde el Enfoque Estratégico.
Informacién tecnolégica, 30(6), 167-176. https://dx.doi.org/10.4067/S0718-
07642019000600167

Riquelme Castafieda, J., & Pedraja Rejas, L. (2019). El liderazgo, la cultura y los
desafios de la educacion. Ingeniare. Revista chilena de ingenieria. Obtenido
de https://doi.org/10.4067/S0718-33052019000100005

Robbins, S. (2010). Comportamiento Organizacional. 7ma. Edicion. México:

Prentice Hall.

Rus. E. (2020). Tipos de investigacion. Recuperado de:
https://economipedia.com/definiciones/tipos-de-
investigacion.html#:~:text=Los%20tipos%20de%20investigaci%C3%B3n%2

Opueden,aspectos%20a%20tener%20en%20cuenta

Ruiz. L. (2019). ¢ Qué es el disefio de investigacion y como se realiza? Recuperado

de: https://psicologiaymente.com/miscelanea/diseno-de-investigacion

Tuesta Panduro, JA, Angulo Cardenas, M., Chavez Santos, R., & Morante Davila,
MA (2021). Desempefio laboral en entidades publicas peruanas: Impacto
salarial, antigliedad y nivel académico. Revista Venezolana de Gerencia, 26
(95), 629-641. https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=29069613010

Salazar M, A., Paravic K, T. Job performance and climacteric in female workers
[Article @Desempefio laboral y climaterio en trabajadoras de instituciones
publicas] (2005) Revista Meédica de Chile, 133 (3), pp. 315-322.
https://dx.doi.org/10.4067/S0034-98872005000300007

Sadaf, F. & Rahela, F. (2019). Service quality to e-service quality: a paradigm shift.
Proceedings of the International Conference on Industrial Engineering and
Operations Management, Bangkok, Thailand, March 5-7, 1656-1666.
http://www.ieomsociety.org/ieom2019/papers/404.pdf

Santos, A. C. (2010). Gestién de talento humano y del conocimiento. Ecoe

Ediciones.


https://dx.doi.org/10.4067/S0718-07642019000600167
https://dx.doi.org/10.4067/S0718-07642019000600167
https://doi.org/10.4067/S0718-33052019000100005
https://economipedia.com/definiciones/tipos-de-investigacion.html#:~:text=Los%20tipos%20de%20investigaci%C3%B3n%20pueden,aspectos%20a%20tener%20en%20cuenta
https://economipedia.com/definiciones/tipos-de-investigacion.html#:~:text=Los%20tipos%20de%20investigaci%C3%B3n%20pueden,aspectos%20a%20tener%20en%20cuenta
https://economipedia.com/definiciones/tipos-de-investigacion.html#:~:text=Los%20tipos%20de%20investigaci%C3%B3n%20pueden,aspectos%20a%20tener%20en%20cuenta
https://psicologiaymente.com/miscelanea/diseno-de-investigacion
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=29069613010
https://dx.doi.org/10.4067/S0034-98872005000300007
http://www.ieomsociety.org/ieom2019/papers/404.pdf

Soria, K., y Cinthya, P. (2016), La cultura organizacional y la gestion del talento
humano percibido por los trabajadores del Departamento de Comisiones del
Congreso de la Republica. https://hdl.handle.net/20.500.12692/8698

Sy Corvo, Helmut. (2022). Desempeiio laboral. Lifeder. Recuperado de:

https://www.lifeder.com/desempeno-laboral/.

Teresa, F., Fajardo, H., & Pinto, L. (2020). Strategic management of human talent
in the healthcare sector of Ecuador. [Gestion estratégica del talento humano
en el sector salud de Ecuador] Revista Orbis, 16(47), 107-117.
https://www.proquest.com/scholarly-journals/strategic-management-human-
talent-healthcare/docview/2641595973/se-2

Véliz, L.,y Amada, E. (2016), Gestion del talento humano y su relacion con la cultura

organizacional en el personal de enfermeria del Centro Médico Naval,
Westreicher. G. (2020). Poblacién. https://economipedia.com/poblacion

Wigodski. J. (2010). Metodologia de la investigacion: poblacion y muestra.
http://metodologiaeninvestigacion.blogspot.com/2010/07/poblacion-y-

muestra.html

Workplace ostracism: Job performance, self-esteem and goal orientation. (2022).
Human Resource Management International Digest, 30(7), 16-17.
https://doi.org/10.1108/HRMID-07-2022-0199

Zayas Barreras, |.. (2020). La gestion del talento humano: Una necesidad para el
desarrollo de las organizaciones. Revista Electronica Sobre Cuerpos
Académicos Y Grupos De Investigacion, 7(14), 21-42. Recuperado a partir

de https://lwww.cagi.org.mx/index.php/CAGI/article/view/208


https://hdl.handle.net/20.500.12692/8698
https://www.lifeder.com/desempeno-laboral/
https://www.proquest.com/scholarly-journals/strategic-management-human-talent-healthcare/docview/2641595973/se-2
https://www.proquest.com/scholarly-journals/strategic-management-human-talent-healthcare/docview/2641595973/se-2
https://economipedia.com/población
http://metodologiaeninvestigacion.blogspot.com/2010/07/poblacion-y-muestra.html
http://metodologiaeninvestigacion.blogspot.com/2010/07/poblacion-y-muestra.html
https://doi.org/10.1108/HRMID-07-2022-0199
https://www.cagi.org.mx/index.php/CAGI/article/view/208

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

ANEXOS

Organizacional y también forma parte de la
Gestion de Recursos Humanos. (Sy Corvo,
H., 2022)

diferentes bases de datos y

plataformas informativas.

Trabajo en equipo

Conocimiento del trabajo

Calidad

liderazgo

Variables de L L : ; : _ Escala de
. Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores L
estudio medicién
Curriculum vitae
Seleccién del :
Entrevista
La gestidn del talento se refiere al proceso la gestion del talento humano personal —
de desarrollo, atraccién y absorciéon de 9 . . Contratacion
i6 nuevos miembros retencion  de sera medida a taves de i
Gestion del y documentos informativos, Presupuesto para | Ordinal
empleados dentro de una empresa. La . .
talento humano L obtenidos de diferentes bases de capacitacién
gestion del talento se centra en destacar a . . . L P
. . datos, asi mismo, mediante | Capacitacion del
aquellos con alto potencial en el trabajo. encuestas Capacitacion
(Santos. A., 2010) ' personal
Plan o programa de
capacitacion
Puntualidad
El desempefio laboral es una evaluacion Calidad gel | Iniciativa
que determina si una persona hace bien un | EI desempefio operacional sera ,
. . - . ) trabajo Compromiso
. trabajo. Se estudia académicamente como | medido a través de encuestas,
Desempefo ) 3 ] ) . ] — )
aboral parte de la Psicologia Industrial y | de informacién obtenida de Creatividad Ordinal
abora




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos
CUESTIONARIO
ENCUESTA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado Sefior (a):

Se le presenta una serie de preguntas que debera responder de acuerdo a su punto de vista. Estas

seran utilizadas en un proceso de investigacién, el cual busca medir la Gestién del talento humano

en los trabajadores de la municipalidad distrital de Pueblo Nuevo, 2022. Los datos seran manejados

confidencialmente y es anénima por la cual se requiere total sinceridad.

Marque con una “x” la alternativa que se adecue segun el criterio que obtenga a cada interrogante.

Totalmente De acuerdo Ni en acuerdo, ni en En desacuerdo

Totalmente en

de acuerdo desacuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1
N° ITEMS Escalade
VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO Valoracion

Dimensidn: Seleccidon del personal 5 4 3 2
1 La gestion del talento humano es importante para la empresa
2 Es muy facil postular a un puesto de trabajo dentro de la organizacion
3 Los datos que consideran en el curriculum vitae son importantes para seleccionar

al trabajador
4 El tipo de entrevista ayuda a determinar el nivel de conocimiento que tiene la

persona
5 La persona encargada de la entrevista para el puesto de trabajo, explicé

correctamente las funciones, procedimiento y detalles del trabajo
6 La seleccion del personal es la adecuada para los puestos de trabajo
Dimension: Capacitacion del personal 4 3 2
1 La capacitacién de personal es sumamente importante para que los empleados

puedan desarrollar sus actividades eficientemente
2 El personal que labora en la entidad se encuentra y se mantiene actualizado en

capacitaciones
3 La entidad considera que es importante contar con planes o programas de

capacitacion
4 El presupuesto consignado para la capacitacién de personal es suficiente




Dentro de la entidad existen planes de capacitacion cada cierto periodo de
tiempo

El programa de capacitacion es puesto a conocimiento por todo el personal con
fechas y horas determinadas.

Los programas de capacitacion intervienen en la mejora del nivel que tiene un
trabajador con respecto a sus competencias

Considera que hay un uso eficiente del presupuesto asignado para la
capacitacién del personal.




CUESTIONARIO
ENCUESTA DE DESEMPERNO LABORAL

Estimado Sefior (a):

Se le presenta una serie de preguntas que debera responder de acuerdo a su punto de vista. Estas

seran utilizadas en un proceso de investigacion, el cual busca medir el desempefio laboral en los

trabajadores del Distrito de Pueblo Nuevo, 2022. Los datos seran manejados confidencialmente y

es andnima por la cual se requiere total sinceridad.

Marque con una “X” la alternativa que se adecue segun el criterio que obtenga a cada interrogante.

Totalmente de Ni en acuerdo, ni en Totalmente en
De acuerdo En desacuerdo
acuerdo desacuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1
N° ITEMS Escala de
Valoracion

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Dimension: Calidad del trabajo

1 El ser puntual con las asignaciones establecidas depende de los valores

2 La puntualidad da mucho que decir el tipo de profesional que eres

3 Ter iniciativa para realizar un trabajo muestra seguridad en la persona

4 El compromiso al trabajo permite buenos resultados para la organizacion

5 Considera que es creativo e innova ideas para mejorar su labor dentro del area
gue se encuentra.

6 Tener habilidades diferentes le ayuda a resolver situaciones inesperadas en la
organizacion.

7 Cumplir con las metas propuestas de la empresa el reflejo del compromiso que
tenemos con ella

8 Normalmente demuestras iniciativa al momento de realizar las tareas asignadas

Dimension: Trabajo en equipo 5 4 3 2

1 El trabajo en equipo permite obtener ideas y buenos resultados

2 | Elrealizar un trabajo correctamente muestra la calidad de profesional que eres

3 El mantener el orden y la participacién de todo el grupo te define como un buen
lider




El trabajar con mas personas provoca mejor compafierismo

Tener conocimiento de las tareas asignadas permite realizar el trabajo con mayor
facilidad

Siempre se debe trabajar en equipo para tener buenos resultados

El tener buena comunicacion con los compafieros es mas factible entender las
actividades

Trabajar en equipo le permite ampliar sus conocimientos y desempefio laboral




Anexo 3. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Gestion del talento humano y desempefio laboral en los trabajadores
de la Municipalidad distrital de Pueblo Nuevo, 2022.

Investigador principal: Becerra Suarez Jesus Rodolfo
Colchao Villegas Ariana Nallely
Asesor: Mg. Lisseth Katherine Chuquitucto Cotrina
Dra. Mabel Ysabel Otiniano Leon
Proposito del estudio

Somos investigadores que le invitamos a participar en la investigacion: Gestion del talento humano
y desemperio laboral en los trabajadores de la Municipalidad del distrito Pueblo Nuevo, 2022,
cuyo propésito es determinar la relacion existente entre la Gestion del Talento Humano y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo, 2022. Esta
investigacion es desarrollada por estudiantes de la Escuela Profesional de Administracion de
la Universidad César Vallejo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad (y de
ser el caso agregar el permiso de la institucién Municipalidad del distrito Pueblo Nuevo).

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se le presentara un cuestionario en el que tendra preguntas generales sobre ustedcomo
edad, zona de domicilio, lugar de nacimiento y otros, no es necesario que se anote su
nombre, pues cada encuesta tendrd un codigo; luego se le presentardn preguntas sobre
variables especificas de la investigacion.

2. Eltiempo que tomaré responder la encuesta sera de aproximadamente 10 minutos, si gusta,
puede responder ahora 0 comprometerse a hacerlo en otro momento o lugar, nosotros lo
buscaremos.

Informacién general: se le brindara a cada persona, la informacién para cumplimiento delos
principios de ética, se permitira cualquier interrupcién de parte del entrevistado para esclarecer sus
dudas.

Participacién voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participaro no, y su
decisién sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin ningin
problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. Sin
embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la
libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al término de
la investigacion. No recibird ningun beneficio econémico ni de ninguna otra indole. El estudio no va
a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran
convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anonimos y no tener ninguna forma de identificar al participante.
Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no serd usada
para ningun otro propésito fuera de la investigacion. Los datospermaneceran bajo custodia del
investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.



Informacidn especifica: Una vez que se haya terminado de brindar la informacion general,se debe
compartir la informacion especifica sobre la investigacion: los datos que se requeriran, el hecho
gue se observara, o la accion que se realizard en el cuerpo (medir, examinar) o alguno de los
elementos de él (examenes de sangre, orina, células, tejidos u otro material biolégico), haciendo
énfasis que los resultados solo seran utilizados para la investigacion, sin identificar a la persona. De
desearlo, se puede brindar algun resultado de interés clinico al participante voluntario.

Problemas o preguntas:

Sitiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Docente Asesor Mg. Ricardo Antonio
Guerrero Vilchez, al correo electronico rguerrerovi@ucv.edu.pe o con el Comité de Etica de etica-
administracion@ucv.edu.pe .

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo mi participacién en la
investigacion.

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el consentimientosea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea
cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas].


mailto:rguerrerovi@ucv.edu.pe
mailto:etica-administracion@ucv.edu.pe
mailto:etica-administracion@ucv.edu.pe

Anexo 4. Matriz de evaluacion por juicio de expertos

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del especialista Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento

Docente Tiempo Completo — Universidad Cesar Montes de Oca Suarez, Jests Rodolfo

Alburuqueque Arana Fausta Elizabeth
queq Vallejo.

Cuestionario de gestidn del talento humano
Colchao Villegas, Ariana Nallely

Titulo del estudio: Gestidn del talento humano y desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Pueblo Nuevo, 2022

ASPECTOS DE VALIDACION:

CLARIDAD OBJETIVIDAD ACTUALIDAD DRGA’:‘IZACIO SUFICIENCIA INTE':‘:SNALI CONSISTENCIA COHERENCIA METD(:;DOLD
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS OPCIONES DE RESPUESTA

M | R B M | R B M R B M R B M R B M | R B M | R B M R B M R B

Los datos que consideran en el
curriculum vitae son importantes para X X X X X X X X X
seleccionar al trabajador.

Curriculum vitae
La informacién consignada en el
curriculum ha sido debidamente X X X X X X X X X
verificada.

Gestion La entrevista ayuda a determinar el

del nivel de conocimiento que tiene la
talento persona
iz Entrevista ’
human Seleccién

o del La entrevista ayuda a determinar la

Totalmente en desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

personal actitud que tiene la persona. Indeciso (3)
La persona encargada de la entrevista De acuerdo (4)
para el puesto de trabajo, explicd Totalmente de acuerdo (5) X X X X X X X X X
correctamente las funciones,
procedimiento y detalles del trabajo.
Contratacion
La firma de contrato se ha ejecutado
en forma oportuna.

El documento de contrato determina
el tipo de contraprestacion de servicios



El presupuesto consignado para la
capacitacion de personal es suficiente
Presupuesto para
capacitacion Considera que hay un uso eficiente del
presupuesto  asignado para la
capacitacion del personal.

La capacitacion de personal es

sumamente importante para que los

empleados puedan desarrollar sus
Capacitacion actividades eficientemente

El personal que labora en la entidad se

encuentra y se mantiene actualizado

Capacitac por las capacitaciones

ion del

| La entidad considera importante
persona

contar con planes o programas de
capacitacion

Dentro de la entidad existen planes de
capacitacion cada cierto periodo de
tiempo

Plan o programa

de capacitacion El programa de capacitacion es puesto
a conocimiento por todo el personal
con fechas y horas determinadas.

Los programas de capacitacion
intervienen en la mejora del nivel que
tiene un trabajador con respecto a sus

competencias

Leyenda: M: Malo R: Regular  B: Bueno

X Procede su aplicacién.
Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.

No procede su aplicacion.



OPINION DE APLICABILIDAD:

Chepén 28/11/ 2022 26631065 e ) 982074695

Lugar y fecha DNI. N2 Firma y sello del experto Teléfono



VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del especialista Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
Docente Tiempo Completo — Universidad X o de d Ao laboral Montes de Oca Suarez, Jests Rodolfo
Alburuqueque Arana Fausta Elizabeth Cesar Vallejo. Cuestionario de desempefio labora

Colchao Villegas, Ariana Nallely

Titulo del estudio: Gestidn del talento humano y desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Pueblo Nuevo, 2022

ASPECTOS DE VALIDACION:

OPCIONES DE CLARIDAD OBJETIVIDAD ACTUALIDAD ORGANIZACION SUFICIENCIA INTENCIONALIDAD CONSISTENCIA COHERENCIA METOLODOLOGIA
DIMENSIONE ITEM:
SIONES s RESPUESTA

INDICADORES M R B M R B M R B M R B M | R B " R B M R B M | R B M R B

El ser puntual contribuye
al cumplimiento de las X X X X X X X X X
tareas asignadas.

Puntualidad La puntualidad es
Desem requisito  indispensable | Totalmente en
P . desacuerdo (1) X X X X X X X X X
efio para la evaluacién de
desempefio. En desacuerdo (2)
Calidad de Tener iniciativa  para | Indeciso (3)
laboral trabajo realizar un trabajo refleja
conocimiento en la = De  acuerdo (4) X X X X X X X X X
R actividad.
Iniciativa
PP Totalmente de acuerdo
Demuestra iniciativa al )
momento de realizar X X X X X X X X X
trabajos en equipo.
. Un trabajador
Compromiso X X X X X X X X X

comprometido,
contribuye a obtener



Trabajo
en
equipo

Creatividad

Conocimient
o del trabajo

Calidad

Liderazgo

buenos resultados para la
organizacion.

Invertir tiempo y esfuerzo
en el cumplimiento de las
metas por considerarlas
importantes.

Considera que es creativo
e innova ideas para
mejorar su labor dentro
del drea que se encuentra.

Tener habilidades
destacadas le ayuda a
resolver situaciones
inesperadas en la

organizacion.

El trabajo en equipo
permite obtener ideas y
buenos resultados

Trabajar en equipo le
permite  ampliar  sus
conocimientos y mejorar
el desempefio laboral.

El trabajo se realiza
cumpliendo  con  los
procedimientos de
calidad que se requiere.

Las metas cumplidas
satisfacen al usuario.

Mantener el orden y la
participaciéon de todo el
grupo, te define como un
buen lider

Asume liderazgo para
trabajar en equipo vy
obtener buenos
resultados.



Leyenda:

La comunicacion efectiva
con el equipo de trabajo
facilita cumplir con las
actividades a tiempo.

Tener un buen liderazgo

permite obtener buenos
resultados.

M: Malo R: Regular  B: Bueno

X Procede su aplicacién.

Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.

No procede su aplicacion.

OPINION DE APLICABILIDAD:

Chepén: 28/11/ 2022

Lugar y fecha

26631065

DNI. N2

Firma y sello del experto

982074695

Teléfono



VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del especialista Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
Montes de Oca Suarez, Jesus Rodolfo
Mgtr. Arcila Olivera, Michelangelo. Coordinador - ONPE Cuestionario de gestién del talento humano

Colchao Villegas, Ariana Nallely

Titulo del estudio: Gestidn del talento humano y desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Pueblo Nuevo, 2022

ASPECTOS DE VALIDACION:

CLARIDAD OBJETIVIDAD ACTUALIDAD ORGAN'JZACIO SUFICIENCIA INTE"I‘;:ENALI CONSISTENCIA COHERENCIA

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS OPCIONES DE RESPUESTA

Los datos que consideran en el
curriculum vitae son importantes para X X X X X X X X

. seleccionar al trabajador.
Curriculum

vitae . - .
La informacién consignada en el

curriculum ha sido debidamente X X X X X X X X
verificada.

Gestion La entrevista ayuda a determinar el

del nivel de conocimiento que tiene la Totalmente en desacuerdo (1)

’ ersona.
talento Seleccion Entrevista P
humano En desacuerdo (2)
del La entrevista ayuda a determinar la
personal actitud que tiene la persona. Indeciso (3)
La persona encargada de la entrevista | D 2cuerdo (4)

para el puesto de trabajo, explicd Totalmente de acuerdo (5) X X X X X X X X
correctamente las funciones,

procedimiento y detalles del trabajo.
Contratacién

La firma de contrato se ha ejecutado

en forma oportuna.

El documento de contrato determina
el tipo de contraprestacion de servicios

METOLODOLO
GIA



Presupuesto
para
capacitacion

Capacitacion

Capacitac
ion del
personal
Plano
programa de
capacitacion
Leyenda:
X Procede su aplicacién.

El presupuesto consignado para la
capacitacion de personal es suficiente

Considera que hay un uso eficiente del
presupuesto  asignado para la
capacitacion del personal.

La capacitacion de personal es
sumamente importante para que los
empleados puedan desarrollar sus
actividades eficientemente

El personal que labora en la entidad se
encuentra y se mantiene actualizado
por las capacitaciones

La entidad considera importante
contar con planes o programas de
capacitacion

Dentro de la entidad existen planes de
capacitacion cada cierto periodo de
tiempo

El programa de capacitacion es puesto
a conocimiento por todo el personal
con fechas y horas determinadas.

Los programas de capacitacion
intervienen en la mejora del nivel que
tiene un trabajador con respecto a sus
competencias

M: Malo

R: Regular

B: Bueno

Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.

No procede su aplicacion.

OPINION DE APLICABILIDAD:



Chepén 27 /11/2022 74280263 920483058

Lugar y fecha DNI. N2 Firmay sello del experto Teléfono



VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del especialista Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
Montes de Oca Suarez, Jesus Rodolfo
Mgtr. Arcila Olivera, Michelangelo. Coordinador - ONPE Cuestionario de desempefio laboral

Colchao Villegas, Ariana Nallely

Titulo del estudio: Gestidn del talento humano y desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Pueblo Nuevo, 2022

ASPECTOS DE VALIDACION:

CLARIDAD OBJETIVIDAD ACTUALIDAD ORGANIZACION SUFICIENCIA INTENCIONALIDAD CONSISTENCIA COHERENCIA METOLODOLOGIA

DIMENSI

ONES ITEMS OPCIONES DE RESPUESTA

INDICADORES

El ser puntual contribuye
al cumplimiento de las X X X X X X X X
tareas asignadas.
P li
untualidad La puntualidad es
requisito  indispensable
X X X X X X X X
Desemp para la evaluacién de
efio i
desempefio. Totalmente en desacuerdo (1)

Calida Tener iniciativa para En desacuerdo (2)
dde realizar un trabajo refleja

laboral . conocimiento en  la  Indeciso (3)
trabaj

A actividad.
o Iniciativa

De acuerdo (4)

Demuestra iniciativa al Totalmente d do (5)
momento de realizar cteimente de acuerdo X X X X X X X X
trabajos en equipo.

Un trabajador
comprometido,
Compromiso | contribuye a obtener X X X X X X X X
buenos resultados para la
organizacion.



Trab
ajo
en

equi
po

Creatividad

Conocimient
o del trabajo

Calidad

Liderazgo

Invertir tiempo y esfuerzo
en el cumplimiento de las
metas por considerarlas
importantes.

Considera que es creativo
e innova ideas para
mejorar su labor dentro
del drea que se encuentra.

Tener habilidades
destacadas le ayuda a
resolver situaciones
inesperadas en la

organizacion.

El trabajo en equipo
permite obtener ideas y
buenos resultados

Trabajar en equipo le
permite  ampliar  sus
conocimientos y mejorar
el desempefio laboral.

El trabajo se realiza
cumpliendo  con los
procedimientos de calidad
que se requiere.

Las metas cumplidas
satisfacen al usuario.

Mantener el orden y la
participaciéon de todo el
grupo, te define como un
buen lider

Asume liderazgo para
trabajar en equipo vy
obtener buenos
resultados.

La comunicaciéon efectiva
con el equipo de trabajo



facilita cumplir con las
actividades a tiempo.

Tener un buen liderazgo
permite obtener buenos X X X X X X

X
resultados.
Leyenda: M: Malo R: Regular  B: Bueno
X Procede su aplicacién.

Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.
No procede su aplicacion.

OPINION DE APLICABILIDAD:

Chepén 27 /11/2022 74280263 920483058
Lugar y fecha DNI. N2

Firma y sello del experto Teléfono



VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del especialista Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento

Docente Tiempo Completo — Universidad César Montes de Oca Suarez, Jes(s Rodolfo

Mgtr. Pablo Valentino Aguilar Cha
gtr. Pablo Valentino Aguilar Chavez Vallejo

Cuestionario de gestién del talento humano
Colchao Villegas, Ariana Nallely

Titulo del estudio: Gestidn del talento humano y desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Pueblo Nuevo, 2022

ASPECTOS DE VALIDACION:

CLARIDAD OBJETIVIDAD ACTUALIDAD ORGAN'JZACIO SUFICIENCIA INTE"I‘;:ENALI CONSISTENCIA COHERENCIA

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS OPCIONES DE RESPUESTA

Los datos que consideran en el
curriculum vitae son importantes para X X X X X X X X

. seleccionar al trabajador.
Curriculum

vitae . - .
La informacién consignada en el

curriculum ha sido debidamente X X X X X X X X
verificada.

Gestion La entrevista ayuda a determinar el

del nivel de conocimiento que tiene la Totalmente en desacuerdo (1)

’ ersona.
talento Seleccion Entrevista P
humano En desacuerdo (2)
del La entrevista ayuda a determinar la
personal actitud que tiene la persona. Indeciso (3)
La persona encargada de la entrevista | D 2cuerdo (4)

para el puesto de trabajo, explicd Totalmente de acuerdo (5) X X X X X X X X
correctamente las funciones,

procedimiento y detalles del trabajo.
Contratacién

La firma de contrato se ha ejecutado

en forma oportuna.

El documento de contrato determina
el tipo de contraprestacion de servicios

METOLODOLO
GIA



Presupuesto
para
capacitacion

Capacitacion

Capacitac
ion del
personal
Plano
programa de
capacitacion
Leyenda:
X Procede su aplicacion.

El presupuesto consignado para la
capacitacion de personal es suficiente

Considera que hay un uso eficiente del
presupuesto  asignado para la
capacitacion del personal.

La capacitacion de personal es
sumamente importante para que los
empleados puedan desarrollar sus
actividades eficientemente

El personal que labora en la entidad se
encuentra y se mantiene actualizado
por las capacitaciones

La entidad considera importante
contar con planes o programas de
capacitacion

Dentro de la entidad existen planes de
capacitacion cada cierto periodo de
tiempo

El programa de capacitacion es puesto
a conocimiento por todo el personal
con fechas y horas determinadas.

Los programas de capacitacion
intervienen en la mejora del nivel que
tiene un trabajador con respecto a sus
competencias

M: Malo

R: Regular

B: Bueno

Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.

No procede su aplicacion.

OPINION DE APLICABILIDAD:



Chepén 27 /11/2022 44852440 968640938

Lugar y fecha DNI. N2 Firmay sello del experto Teléfono



VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del especialista Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento

Docente Tiempo Completo — Universidad Montes de Oca Suarez, Jes(s Rodolfo

, . Cuestionario de desempefio laboral
César Vallejo

Mgtr. Pablo Valentino Aguilar Chavez . .
Colchao Villegas, Ariana Nallely

Titulo del estudio: Gestidn del talento humano y desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Pueblo Nuevo, 2022

ASPECTOS DE VALIDACION:

CLARIDAD OBJETIVIDAD ACTUALIDAD ORGANIZACION SUFICIENCIA INTENCIONALIDAD CONSISTENCIA COHERENCIA METOLODOLOGIA

DIMENSI

ONES ITEMS OPCIONES DE RESPUESTA

INDICADORES

El ser puntual contribuye
al cumplimiento de las X X X X X X X X
tareas asignadas.
P li
untualidad La puntualidad es
requisito  indispensable
X X X X X X X X
Desemp para la evaluacién de
efio i
desempefio. Totalmente en desacuerdo (1)

Calida Tener iniciativa para En desacuerdo (2)
dde realizar un trabajo refleja

laboral . conocimiento en  la  Indeciso (3)
trabaj

A actividad.
o Iniciativa

De acuerdo (4)

Demuestra iniciativa al Totalmente d do (5)
momento de realizar cteimente de acuerdo X X X X X X X X
trabajos en equipo.

Un trabajador
comprometido,
Compromiso | contribuye a obtener X X X X X X X X
buenos resultados para la
organizacion.



Trab
ajo
en

equi
po

Creatividad

Conocimient
o del trabajo

Calidad

Liderazgo

Invertir tiempo y esfuerzo
en el cumplimiento de las
metas por considerarlas
importantes.

Considera que es creativo
e innova ideas para
mejorar su labor dentro
del drea que se encuentra.

Tener habilidades
destacadas le ayuda a
resolver situaciones
inesperadas en la

organizacion.

El trabajo en equipo
permite obtener ideas y
buenos resultados

Trabajar en equipo le
permite  ampliar  sus
conocimientos y mejorar
el desempefio laboral.

El trabajo se realiza
cumpliendo  con los
procedimientos de calidad
que se requiere.

Las metas cumplidas
satisfacen al usuario.

Mantener el orden y la
participaciéon de todo el
grupo, te define como un
buen lider

Asume liderazgo para
trabajar en equipo vy
obtener buenos
resultados.

La comunicaciéon efectiva
con el equipo de trabajo



facilita cumplir con las
actividades a tiempo.

Tener un buen liderazgo
permite obtener buenos X X X X X X

X
resultados.
Leyenda: M: Malo R: Regular  B: Bueno
X Procede su aplicacién.

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.
No procede su aplicacion.

OPINION DE APLICABILIDAD:

Chepén 27 /11/2022 44852440 968640938
Lugar y fecha DNI. N2

Firma y sello del experto Teléfono



Anexo 5. Validez y confiabilidad de los instrumentos

Gestion del talento humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,838 15

Estadisticas de total de elemento
Varianza de
Media de escala escala si el Correlacion total
si el elemento se  elemento se ha de elementos

ha suprimido suprimido corregida

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

suprimido

Los datos que consideran en
el curriculum vitae son
importantes para seleccionar
al trabajador

La informacion consignada en
el curriculum ha sido
debidamente verificada.

La entrevista ayuda a
determinar el nivel de
conocimiento que tiene la
persona.

La entrevista ayuda a
determinar la actitud que
tiene la persona.

La persona encargada de la
entrevista para el puesto de
trabajo, explico
correctamente las funciones,
procedimiento y detalles del
trabajo

La firma de contrato se ha
ejecutado en forma oportuna.
El documento de contrato
determina el tipo de

contraprestacion de servicios

54,62 39,448 ,281

54,62 37,548 ,525

54,62 33,848 ,661

54,52 38,362 ,305

54,71 45,814 -,392

54,71 38,114 ,623

55,00 36,200 ,530

,837

,825

,813

,838

,876

,824

,823



El presupuesto consignado
para la capacitacion de
personal es suficiente
Considera que hay un uso
eficiente del presupuesto
asignado para la capacitacion
del personal.

La capacitacion de personal
es sumamente importante
para que los empleados
puedan desarrollar sus
actividades eficientemente

El personal que labora en la
entidad se encuentra 'y se
mantiene actualizado por las
capacitaciones

La entidad considera
importante contar con planes
0 programas de capacitacion
Dentro de la entidad existen
planes de capacitacion cada
cierto periodo de tiempo

El programa de capacitacion
es puesto a conocimiento por
todo el personal con fechas y
horas determinadas.

Los programas de
capacitacion intervienen en la
mejora del nivel que tiene un
trabajador con respecto a sus

competencias

55,14

55,29

54,67

55,14

54,86

55,00

54,86

54,90

39,529

37,514

34,533

36,229

36,329

35,800

34,529

33,890

,263

,403

,657

,549

,636

, 704

,783

,616

,838

,832

,814

,822

,818

,815

,808

,817




Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,949

16

Estadisticas de total de elemento

Media de escala
si el elemento se

ha suprimido

Varianza de
escala si el
elemento se ha

suprimido

Correlacion total
de elementos

corregida

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

suprimido

El ser puntual contribuye al
cumplimiento de las tareas
asignadas.

La puntualidad es requisito
indispensable para la
evaluacion de desempefio.
Tener iniciativa para realizar
un trabajo refleja
conocimiento en la actividad.
Demuestra iniciativa al
momento de realizar trabajos
en equipo.

Un trabajador comprometido,
contribuye a obtener buenos
resultados para la
organizacion.

Invertir tiempo y esfuerzo en
el cumplimiento de las metas
por considerarlas
importantes.

Considera que es creativo e
innova ideas para mejorar su
labor dentro del area que se
encuentra.

Tener habilidades destacadas
le ayuda a resolver
situaciones inesperadas en la

organizacion.

64,43

64,29

64,52

64,52

64,29

64,24

64,52

64,43

58,157

58,814

58,462

61,462

56,314

58,390

56,862

56,357

77

,648

,531

423

,822

,692

,760

,863

,945

,947

,950

,951

,943

,946

,945

,943



El trabajo en equipo permite
obtener ideas y buenos
resultados

Trabajar en equipo le permite
ampliar sus conocimientos y
mejorar el desempefio laboral
El trabajo se realiza
cumpliendo con los
procedimientos de calidad
gue se requiere.

Las metas cumplidas
satisfacen al usuario.

Mantener el orden y la
participacion de todo el
grupo, te define como un
buen lider
Asume liderazgo para
trabajar en equipo y obtener
buenos resultados.

La comunicacion efectiva
con el equipo de trabajo
facilita cumplir con las
actividades a tiempo.

Tener un buen liderazgo
permite obtener buenos

resultados.

64,38

64,38

64,29

64,52

64,48

64,62

64,48

64,33

55,248

56,048

58,914

55,862

57,962

59,048

54,662

56,233

,780

,780

,637

,865

, 711

,591

, 794

,751

,944

,944

,947

,942

,946

,948

944

,945




Anexo 6. Autorizacion de publicacién de la institucién
il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZCION DE LA ORGANIZCION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOSRESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC:

Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo 20192401004

Nombre del Titular o Representante legal:
Segundo Alberto Aguirre Calderon
Nombres y Apellidos: DNI

Segundo Alberto Aguirre Calderén 19327943

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f* del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ X ], no autorizo [ ]
publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la
investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion
IGestion del talento humano y desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad
distrital de Pueblo Nuevo, 2022

Nombre del Programa Académico: Administracion

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Becerra Suarez Jesus Rodolfo 70408740
Colchao Villegas Ariana Nallely 73201282

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el
Repositoriolnstitucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los
usuarios y podra ser enfuturas investigaciones, dejando en claro que los derechos de
propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Pueblo Nuevo, 4 de noviembre del 2022.

o%%* INVESTIGA
"% UCV

~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 7°, literal *f” Para
difundir o publicar los resultados de un trabajo de investigacién es necesario mantener
bajo imato el r e de la lnsﬁmclén donde se Ilevé a cabo el estudlo, mn_gl

mm_h_mmm Por cllo. hnto en lo: proycclos d.
investigacion como en las tesis, no se debera incluir la denominacién de la organizacion,
ni en el cuerpo de la tesis ni en los anexos, pero si serd necesario describir sus
caracteristicas.



Anexo 7. Base de datos

Gestion del talento humano
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Anexo 8. Resultados

Tabla 6

Nivel de seleccion de personal en la Municipalidad de Pueblo Nuevo, 2022

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido zgsfjgi
Bajo 8 7.6 7.6 7.6
Regular 28 26.7 26.7 34.3
Alto 69 65.7 65.7 100.0
Total 105 100.0 100.0

Tabla 7

Nivel de capacitacion de personal en la Municipalidad de Pueblo Nuevo, 2022

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido apc?&(rflﬂg?)
Bajo 4 3.8 3.8 3.8
Regular 37 35.2 35.2 39.0
Alto 64 61.0 61.0 100.0
Total 105 100.0 100.0

Tabla 8

Nivel de calidad del trabajo en la Municipalidad de Pueblo Nuevo, 2022

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido aP:J;:neur:g(e)
Bajo 4 3.8 3.8 3.8
Regular 15 14.3 14.3 18.1
Alto 86 81.9 81.9 100.0
Total 105 100.0 100.0
Tabla 9
Nivel de trabajo en equipo en la Municipalidad de Pueblo Nuevo, 2022
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido zé)l:rcnelﬂgi
Bajo 3 2.9 2.9 2.9
Regular 11 10.5 10.5 13.3
Alto 91 86.7 86.7 100.0
Total 105 100.0 100.0






