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RESUMEN

En la presente investigacion se planteé como objetivo general: Determinar la
manera que influye la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los

colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023.

Para ello, el estudio fue basico, cuantitativo, disefio no experimental, correlacional
causal, transversal, utilizando como técnica la encuesta y el cuestionario como
instrumento, el cual fue medido a través del uso de la escala de Likert, aplicado a
70 colaboradores pertenecientes al municipio distrital de Chicama, region La
Libertad.

Se emple6 el método de V. de Aiken para los resultados de la validez del juicio de
expertos respecto del cuestionario arrojando como resultado el valor de 0.96 lo
gue significa que tiene excelente validez, asimismo, para la confiabilidad, se
emple6 el método Alfa de Cronbach, resultando el valor de 0.822 para la variable
Gestion del talento humano y 0.804 para la variable Desempefio laboral, por lo

gue, se presento6 confiabilidad por consistencia interna del cuestionario.

Llegando a la conclusion de que existe una influencia significativa directa de nivel
moderada (r=.565) de la gestién de talento humano, del 31.9%, respecto del
desempeiio laboral de los colaboradores de una municipalidad distrital de La
Libertad, 2023.

Palabras clave: calidad, gestion, capacitacion, desempefio, talento humano



ABSTRACT

In this research, the general objective was: Determine the way that human talent
management influences the work performance of employees in a district

municipality of La Libertad, 2023.

For this, the study was basic, quantitative, non-experimental, causal correlational,
cross-sectional, using the survey as a technique and the questionnaire as an
instrument, which was measured through the use of the Likert scale, applied to 70

collaborators belonging to the district municipality of Chicama, La Libertad region.

The V. Aiken method was used for the results of the validity of the experts'
judgment regarding the questionnaire, resulting in a value of 0.96, which means
that it has excellent validity. Likewise, for reliability, the Cronbach's Alpha method
was used, resulting in a value of 0.822 for the Human Talent Management variable
and 0.804 for the Job Performance variable, therefore, reliability was presented
due to the internal consistency of the questionnaire.

Reaching the conclusion that there is a direct significant influence of a moderate
level (r=.565) of human talent management, of 31.9%, with respect to the work

performance of employees of a district municipality of La Libertad, 2023.

Keywords: quality, management, training, performance, human talent
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I. INTRODUCCION

La sociedad esta siempre en constante cambio por la propia naturaleza del ser
humano quien esta en constante evolucion, es asi que, dicha gestién es primordial
para que el personal se adapte a los nuevos desafios que se presentan a fin de
procurar la optimizacion de los recursos que contenga el capital humano a
disposicion, por ejemplo tenemos el impacto que ha generado la pandemia que ha
conllevado a la creacion daré nuevas modalidades de trabajo, tales como el trabajo
remoto o la modalidad mixta. Es por ello que, la resiliencia de nuestra sociedad ante
los nuevos retos, combatiendo los obstaculos que se presente, ha primado,

logrando adaptarnos a los cambios sociales y tecnologicos (Trujillo, 2022).

Actualmente, respecto de la capacidad de trabajo de los colaboradores de
una institucién, se presenta como gran desafio su adaptabilidad; puesto que, ellos
integran un sistema organizacional que tiene como fin que se logre una
administracion optima, eficiente y eficaz en las entidades estatales que comprende
nuestro pais, abarcando diversos procedimientos como: la planificacién de politicas
de administracion de los colaboradores, delegacion de labores, evaluacion del
rendimiento del personal, etc; a fin de que se logre un servicio justo e inclusivo que
se oriente al servicio civil (Miranda, 2016). En concordancia con lo anteriormente
esbozado, Uman et al. (2023) manifiesta que, la profundizacién en estos temas ha
llevado a concluir que los mejores resultados en la optimizacién de recursos
humanos, esta en el liderazgo de los promotores, es decir, tratar de dejar atras la
figura jefatural como una linea vertical de toma de decisiones, y en su lugar
gestionar de modo que todos los colaboradores trabajen en equipo con el apoyo de
un lider que los oriente, y que los haga participes de las cuestiones a resolver, esto
ayudard en la cooperacion y eficiencia laboral dentro de la institucién, por

consiguiente resultara beneficioso de manera general.

Afaden Ramirez & Tejada (2023), que el liderazgo debe ser parte de los
objetivos de una institucion para lograr la optimizacion del talento humano con el
que cuenta, toda vez que, no basta con la especializacion, el conocimiento, o
simplemente la capacidad de organizacién, sino que estas habilidades deben
obtenerse y explotarse a fin de que se logre la eficiencia que se requiere, y esto se

hard efectivo con la adecuada gestion de recursos. Se plante6 de variable



independiente Gestion de recursos humanos, siendo sus dimensiones, las
siguientes: cognicion, habilidad, capacitacion y compensacion al personal.
Asimismo, dentro de los indicadores tenemos a la identificacion, aplicacion,
capacidad, compromiso organizacional, liderazgo, programas de capacitacion,

evaluacion, motivacion, seguridad laboral y reconocimiento.

Asi mismo, la variable dependiente Desempefio laboral tiene como
dimensiones a: aptitud, actitud, rendimiento, capacitacion, calidad y trabajo en
equipo. Y, se precisaron como indicadores al conocimiento, capacidad,
emprendimiento, compromiso, responsabilidad, logro de metas, acceso a cursos de
capacitacion, originalidad, creatividad, habilidades sociales y liderazgo. A nivel
internacional, Gabini & Salessi (2016) precisa que, en Argentina, sobre el tema de
investigacion, cobra mayor importancia los colaboradores en el desarrollo de
empresas por las transformaciones que demanda la nueva era digital, siendo
relevante estar a la vanguardia para asegurar el futuro de las empresas; puesto
que, pasar de a un espacio virtual y usarlo en el desarrollo de sus labores, resulta
complejo, puesto que, el capacitar al personal se logra de forma progresiva, el
desarrollar actividades sociales y a la par mantener un grato clima laboral, y
mantener satisfechos a todos los clientes es responsabilidad del area encargada,
lo que implica superar las incidencias que ha dejado este problema.

Es preciso indicar que el area de Recursos Humanos procura lograr la
adaptacioén e introduccién de procesos novedosos de gestion a través del uso de
nuevas herramientas. A fin de que no solo se realice la incorporacion de talentos
gue cumplan los perfiles requeridos, sino es necesario lograr la manera de medir
su desempefio y se gestionen planes de capacitacion y desarrollo para cada
colaborador (Estupifian, 2021). Por otro lado, nos indica Tyksbo (2023), que la
administracion del talento es mas Optima cuando se dotan de enfoques
estratégicos, entre los mas relevantes, el enfoque inclusivo, en otras palabras,
valorar igualitariamente a todos los empleados dentro de la empresa o institucion,
generara mejores resultados, no solamente en cuanto al concepto de talento con
las capacidades o competencias de liderazgo y el ascenso profesional, sino

también con el conocimiento especializado y la posibilidad de profundizar en lo que



mejor se desempefa cada colaborador, siendo una pieza clave individualmente y

en conjunto, para la garantia de la adecuada funcionalidad de la empresa.

Es asi que, para medir el desempefio laboral se debe tener en cuenta el
profesionalismo y la capacidad del equipo; sumado a ello, se propone un adecuado
plan que organice las labores, que se realizara por recursos humanos, de forma
que produzca un Optimo desempefio laboral, lo que es primordial para el éxito
dentro de cualquier entidad (Camiloaga, 2018). En nuestra regién, las
municipalidades provinciales y distritales han reflejado un deficiente manejo de la
del talento humano, de sus colaboradores, evaluando su capacidad laboral de los
colaboradores a fin de evitar el incumplimiento de los objetivos que se propongan,
bajo la normativa legal correspondiente en cuanto se refiere al servicio publico; y
asi se brinda una oOptima atencién al usuario que llega a dicha entidad, lo que
generard confianza en el servicio que brinde como entidad estatal (Gonzalez,
2022).

Por lo que, llegamos a enfocarnos en la municipalidad materia de estudio en
la presente investigacion, puesto que, como hemos evidenciado, su desempefio
laboral no es el mas 6ptimo, en tanto que, se trata del sector publico, es decir, que
constantemente hay un contacto directo con la ciudadania, es esencial brindar un
buen servicio de atencion, por lo que nos llama la atencién dentro de la institucion
referida, y como es que esta administracion incide directamente la eficiencia laboral

de sus trabajadores.

Se formul6 el siguiente problema general: ¢En qué medida la gestion del
talento humano influye en el desempefio laboral de los colaboradores de una
municipalidad distrital del departamento de La Libertad, 2023? y, como problemas
especificos: ¢ En qué medida la gestion del talento humano influye en la aptitud de
los colaboradores de una municipalidad distrital del departamento de La Libertad,
20237, ¢En qué medida la gestion del talento humano influye en la actitud de los
colaboradores de una municipalidad distrital del departamento de La Libertad,
20237?, ¢ En qué medida la gestion del talento humano influye en el rendimiento de
los colaboradores de una municipalidad distrital del departamento de La Libertad,
20237, ¢ En qué medida la gestion del talento humano influye en la capacitacion de

los colaboradores de una municipalidad distrital del departamento de La Libertad,



20237, ¢En gué medida la gestion del talento humano influye en la calidad de la
labor de los colaboradores de una municipalidad distrital del departamento de La
Libertad, 20237?; vy, ¢En qué medida la gestion del talento humano influye en el
trabajo en equipo de los colaboradores de una municipalidad distrital del
departamento de La Libertad, 20237

Es asi que, se encontrd su justificacion en lo siguiente: se presentd una
justificacion tedrica, toda vez que, sirve como base sustentadora para estudio de
problemas de investigacion futuras sobre gestidon del talento humano en municipios,
pues permite ahondar en el tema y recabar informacion precisa, concisa y
actualizada acerca de las variables de estudio. Tiene una justificacion
metodoldgica, donde se realizaron cuestionarios validos y confiables para usarlos
como herramientas para poder comprobar las hipotesis propuestas en la
investigacion, que valieron para corroborar los datos y la credibilidad que estos
tienen, por lo tanto, dichas variables lograron ser abordados de forma objetiva en
estudios consecuentes. Asimismo, cabe mencionar que, presenta justificacion
practica, porque se genera informacién actualizada que podria utilizarse para la
toma de conciencia de la importancia de un adecuado gestionamiento del talento
humano a fin de que se aborden medidas tendientes a mejorar la produccion,
difusion y promociones de estrategias para el crecimiento del desempefio laboral
en las entidades publicas. De igual manera, segun la justificacion social, resulta ser
un beneficio, debido a que se alcanzé un diagndstico de los resultados sobre nivel
del desempeiio laboral ante gestionamiento del talento humano en un municipio
distrital de regién La Libertad, concluyéndose que, si se utiliza una adecuada
gestion, seran mas productivo los colaboradores y por ende, es una solucion de las

demandas de los usuarios.

El objetivo general que se propuso en esta investigacion: Determinar la
manera que influye la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los
colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023. Asimismo, se
han trazado seis objetivos especificos, entre los cuales tenemos: Determinar la
manera que influye la gestion del talento humano en la aptitud de los colaboradores
de una municipalidad distrital de la Libertad, 2023. Determinar la manera que influye

la gestion del talento humano en la actitud de los colaboradores de una



municipalidad distrital de la Libertad, 2023. Determinar la manera que influye la
gestion del talento humano en el rendimiento de los colaboradores de una
municipalidad distrital de la Libertad, 2023. Determinar la manera que influye la
gestion del talento humano en la capacitacion de los colaboradores de una
municipalidad distrital de la Libertad, 2023. Determinar la manera que influye la
gestion del talento humano en la calidad de la labor de los colaboradores de una
municipalidad distrital de la Libertad, 2023. Determinar la manera que influye la
gestion del talento humano en el trabajo en equipo de los colaboradores de una
municipalidad distrital de la Libertad, 2023.

Finalmente, se plante6 como hipotesis general: El talento humano influye
significativamente en el desempefio laboral de los colaboradores de un municipio,
La Libertad 2023. Asi como, hipotesis especificas: La gestion de talento humano
influye significativamente en la aptitud de los colaboradores de una municipalidad
distrital de La Libertad, 2023. La gestion de talento humano influye
significativamente en la actitud de los colaboradores de una municipalidad distrital
de La Libertad, 2023. La gestion de talento humano influye significativamente en el
rendimiento de los colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad,
2023. La gestién de talento humano influye significativamente en la capacitacion de
los colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023. La gestion de
talento humano influye significativamente en la calidad de la labor de los
colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023. Y, la gestion de
talento humano influye significativamente en el trabajo en equipo de los
colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Antes de ahondar en el tema, es preciso considerar los antecedentes de la presente
investigacion a fin de afianzar la fundamentacién del problema planteado. Asi pues,
empezaremos por los antecedentes internacionales en los que hemos de hallar: El
estudio realizado por Mensah (2019). Este articulo de revista se proyecté a hacer
un andlisis sobre administracion del talento humano desde perspectiva estratégica
que se vincula a la organizacién concretizando las atribuciones individuales para el
cumplimiento de objetivos, son dos de los factores estratégicos mas relevantes para
maximizar el gestionamiento de los colaboradores en una organizacion, trazandose

objetivos y en el cumplimiento de estos lograr eficiencia y productividad laboral.

Desde nuestra vision podemos acotar que es muy importante conocer el
aspecto cultural de cada pais para desarrollar una planificacion adecuada que
permita incrementar la productividad laboral.

Por su parte, realize por Desmarais et al. (2019). Esta dirigié su objetivo a
verificar que hay correspondencia entre administracion del talento y el trabajo
satisfactorio de un gobierno local en Francia, siendo investigacion cuantitativa de
disefio descriptivo correlacional, se concluye que se da una optimizacién del talento
humano por medio de una gestidon organizada busca brindar una calidad de vida de
los trabajadores de forma adecuada, lo que, resultar4 en un entorno satisfactorio
dentro del trabajo, asimismo se menciona que al mantener a los colaboradores
dentro de los limites del bienestar y la seguridad la linea que se seguira es creciente
en relacion a un avance en el rendimiento de los trabajadores llegando a sentirse
adaptados y comprometidos con su centro laboral. Los resultados demuestran a
grandes rasgos como es que un adecuado empleo de las técnicas para gestion del
talento humano desencadena un buen clima, asi como, 6ptima calidad laboral,

provocando de esta forma concretar los objetivos de los empleadores.

De igual manera, la tesis de nombre “Talent Management: A Review of
Theoretic Perspectives and a Guideline for Practitioners” cuyo autor es Tetik (2022).
Se planted un objetivo siendo este el conocer el impacto sobre el talento humano
en los trabajadores de la institucion antes citada, sobre la luz de un estudio

cuantitativo no experimental se lleg6 a la deduccién de que con un debido desarrollo



de la gestion laboral se puede potencializar el trabajo de los colaboradores, siendo
gue como se pretendia con el primer objetivo, los métodos tales como el coaching,
counseling, mentoring y knowledge management, resultan ser de mucha ayuda
para aumentar la productividad laboral, ya que con dichas técnicas se incrementa
el desarrollo en sus capacidades para realizar sus funciones, el apoyo de sus
mentores, y las capacitaciones en conocimiento, respectivamente. Desde nuestra
perspectiva, las técnicas antes mencionadas son de relevante utilidad, puesto que,

fortalecen las grietas mas comunes en el personal de trabajo.

Continuando con las menciones, haremos referencia a la investigacion
denominada “Analisis desde el Enfoque Estratégico”, realizado por Ramirez et al.
(2019). Este estudio se plante6é desglosar tal concepto ante la perspectiva
innovadora para sector minero en los paises de Venezuela, Chile y Colombia, a
través de una investigacion cuantitativa no experimental, llegandose a inferir que el
compromiso de los colaboradores en relacion con su propia organizacion funcional
y la ejecucion de sus ocupaciones para el desempefio de metas, son dos de los
puntos mas relevantes para conducirse hacia la optimizacion sobre dicha gestidon
de trabajadores ante un determinado sector, proponiéndose meras para cumplirlas
y finalmente lograr la ansiada productividad laboral maxima. Desde nuestra vision
podemos acotar que es muy importante conocer el aspecto cultural de cada pais
para desarrollar una planificacion adecuada que permita incrementar la

productividad laboral.

Asi también, se circunscribe en la tesis Gestion y calidad de vida del sector
calzado elaborada por Frias (2021), este estudio investigativo planteé su objetivo
en exponer el impacto que genera la gestion en clima ambiental de trabajo ante el
sector de elaboracién del producto precitado, siendo una investigacion cuantitativa
de disefio descriptivo correlacional, se pudo encontrar que la maximizacion de la
competencia laboral con el apoyo de una administracion eficaz que desencadenara
una calidad de vida laboral funcional, es decir un ambiente de satisfaccion tanto
para el empleador como el empleado dentro del trabajo, recalca también la
importancia de que se trabaje dentro de los limites del bienestar y la seguridad a fin

de que se logre causar un sentido de compromiso en los trabajadores. Las metas



de la empresa o institucion evidentemente se llegan a cumplir si es que existe la

planificacion correcta.

Finalmente, la tesis realizada por Curiel (2022), tuvo fin identificar el enlace
de la gestion las labores ante la institucion antes citada, con el apoyo de la
investigacion cuantitativa no experimental se pudo colegir que, si se desarrolla una
adecuada gestion laboral se puede maximizar el rendimiento en el trabajo,
estableciéndose determinados métodos, con los cuales se podran concretar los
objetivos propuestos, pues con el apoyo de dichas técnicas se podra encontrar la
potenciacion de la productividad laboral. Es necesario conocer las escalas
dimensionales sobre gestion, y con soporte de estas, se pueden llegar a resultados

positivos para maximizar la eficiencia de los colaboradores.

Respecto a los antecedentes nacionales encontramos a la tesis de Chipillo
(2022). Este estudio se planteé demostrar como es que impact6é la forma de
gestionar recursos humanos en la estrategia en la entidad municipal referida,
apoyandose de una investigacion cualitativa, arrib6 a la conclusion de que las
estrategias que gestionan el capital humano dentro de una institucion estatal, tienen
una incidencia significativa sobre la gestibn administrativa y recursos humanos.
Esta investigacion coincide con los pardmetros planteados anteriormente, es decir,

afianza lo que investigaciones anteriores han podido colegir de la realidad.

Esa misma linea sigue la tesis de Cortez (2020), su fin principal fue la
determinacién de como es que influye la gestion humana con la eficiencia laboral
dentro de la municipalidad estudiada, con el apoyo de una investigacion cuantitativa
no experimental, correlacional, transversal, descriptiva, dedujo de los resultados
que la relevancia de una apropiada gestion de recursos humanos incide
significativamente para lograr optimizar el trabajo y la calidad tratandose de la
administracion publica. Es de verse que, a nivel nacional, es muy importante en las
instituciones publicas, la gestion humana ya que estan en constante contacto con

la ciudadania.

Asimismo, tenemos a la tesis de Ramos (2018). Esta investigacion expone
le nivel de impacto existente las dos variables de estudio mediante un estudio no

experimental correlacionalada, se llegé al resultado que existe una relacion



evidente entre ambos aspectos, existiendo debilidades, pero no significativas. A la
luz de ello, se recomienda brindar constantes capacitaciones al personal de
medicina y sobre todo, continuar con la integracion y el trabajo en equipo con un
enfoque estratégico debiendo la alta direccion del hospital valorar como

corresponde a sus colaboradores.

Por ultimo, por antecedentes locales, tenemos a la tesis de Espinoza (2021).
El propoésito de esta investigacion fue verificar el impacto del escenario laboral y el
trabajo del personal de los profesores de la entidad materia de investigacion, con
una investigacion de disefio descriptivo, llego a la conclusion de que las condiciones
especiales sobre un escenario laboral adecuado ha tenido un impacto relevante en
el empefo de los docentes en el periodo de pandemia; por lo que, si de a pocos se
van cubriendo dichas necesidades, es posible que el rendimiento se vaya elevando,
entre otros factores tales como el social o la valoracion no demuestra que haya una
satisfaccion laboral. Al respecto, la pandemia covid-19 como bien sabemos, tuvo
una incidencia significativa en diferentes aspectos de nuestras vidas, la docencia a
distancia no fue ajena a esta realidad, por lo que se recomendd programas de

reincorporacion a la presencialidad.

Asimismo tenemos a la tesis de su autora Jiménez (2021), cuyo fin es
verificar si hay relacién entre el proceso de gestion humana, con el compromiso
gue tienen los trabajadores en la institucion precitada, encontrandose a la luz de
una investigacion cuantitativa de disefio correlacional, que la influencia es bastante
relevante, toda vez que mientras mas abundante sea el compromiso con la
empresa que tengan los colaboradores, su eficiencia se vera reflejada en los
resultados que tenga en conjunto. Esto evidencia la relevancia de profundizar en la

gestion de talento humano, tanto lo publico, como en entidades privadas.

Se tiene la tesis de Bada (2022). Esta tesis estuvo dirigida a que se halle la
relacion entre las variables materia de investigacion en las empresas referidas, y
gracias a un estudio cuantitativo, se pudo colegir que, concurre una conexion de
relevancia entre lo gestionado por recursos humanos y lo que resulta del
rendimiento de los trabajadores de dicha empresa. Es de evidenciar que conforme

se va avanzando en el tiempo las indagaciones respecto a la adecuada gestion de



talento humana dentro de un centro de labores, las empresas se van adaptando de

modo que generan un ambiente mas satisfactorio para sus colaboradores.

Respecto de las bases teéricas, en primer lugar, estudiamos la variable
gestion del talento humano, el cual, se relaciona ante diferentes disciplinas y se
compone de varias estrategias que permiten optimizar la organizacion dentro de un
espacio determinado; entre estas dinamicas encontramos la aplicacion e
interpretacion de test psicologicos, asi como pruebas de aprendizaje digital,
salarios, nivel de satisfaccion, servicio social, incentivos, disefio de los puestos,
auditorias, otras actitudes, transporte de personal, beneficios laborales, normas
laborales, responsabilidad de supervisidén, entre otros campos que pudieran
abordar Castillo (2021).

Es entonces que, segun la teoria denominada como “X e Y” planteada por
Douglas Mc Gregor en los afios 60 a través del libro “El lado humano de la
empresa’, esta basada en las aptitudes que deben tener los lideres empresariales,
las cuales afectan el rendimiento de los colaboradores y demas personas que
interactdan con los mismos, como su motivacion. Segun esta teoria, el liderazgo es
dividido entre el estilo participativo o “Y” donde los directivos estan regidos bajo el
principio de que las personas quieren y necesitan trabajar, mientras que, el
autocratico o “X”, los directivos consideran que los colaboradores actian solamente
por medio de amenazas; por lo que, un liderazgo participativo puede ayudar a que
todos los integrantes de la empresa busquen una mejor solucion (S. Madero & D.
Rodriguez, 2018).

Por otro lado, al referimos a gestién, abarcamos todos los pasos a seguir a
fin de llegar a cumplir una meta trazada. Y, en cuanto a talento humano, podemos
alegar que se trata del capital de personas con capacidad para desempefiarse en
un determinado escenario; siendo ello asi, entonces que, en conjunto esta variable
se entenderd como el procedimiento a seguir, haciendo uso de los recursos
humanos, para lograr fines especificos (Fazal, 2023). Esto contrasta con enfoques
mas inclusivos en los que todos los empleados son considerados igualmente
valiosos para la organizacion. El nivel de exclusividad ha sido uno de los debates
centrales en la literatura hasta el momento. Si bien algunos cuestionan la

percepcion “elitista” de los sistemas diferenciados que sugieren que aquellos roles
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no criticos no reciben ninguna inversion, la atencién debe centrarse en tomar
decisiones informadas sobre el nivel 6ptimo de empleados talentosos requeridos
en estos puestos; y, el nivel apropiado de inversion en recursos humanos, para los
empleados en esos roles (Jarvi & Khoreva, 2020). Asimismo, Jara et al. (2018)
indican que la gestion del talento humano se aplica a través de la administracion de
recursos humanos, siendo este ultimo, el cargo gerencial que tiene el deber de
capacitar, integrar, evaluar como compensar al personal de un escenario laboral.
Asi pues, las personas administradoras de recursos humanos dentro de una
entidad, son gestores del talento humano, puesto que, les compete a ellos, las

actividades de convocar, entrevistar, seleccionar y posteriormente capacitar.

Ahora bien, para Bohlander et al. (2018) en cuanto a la actividad de gestionar
el talento humano propiamente dicho, cabe decir que esta se orienta a entender
quién es cada persona que conforma el personal de trabajo, ya que, son estas las
que constituiran el desempefio laboral. Estando a los cambios que sufre la sociedad
constantemente, asi como la competitividad y complejidad de esta, el administrador
de recursos humanos no solamente puede quedarse dentro de las margenes de
atribuciones relacionadas al servicio tales como capacitacidbn o integracion,
debiendo ademas de ello asumir un rol estratégico y enérgico sobre las decisiones

que se tomen en la planificacion organizacional.

Para una mejor comprension, tenemos en primer lugar, la dimensién
Cognicioén, esta se refiere a la capacidad de comprender lo que tiene que hacer
para desempefiar sus obligaciones labores, asi como la posibilidad de este de
adquirir nuevos conocimientos dentro de sus labores, lo que implica tomar la
iniciativa, resolver problemas que se pueden presentar, u ofrecer apoyo a sus
comparfieros de trabajo para laborar en equipo (Tetik, 2022). Indica Naupa (2018)
que, esta dimension esté referida a la habilidad que tienen las personas para
almacenar informacion y procesarla de modo que pueda desempefiar actividades
determinadas proyectando dicho conocimiento. Respecto de la dimension
Habilidad, es la destreza que tiene un colaborador para realizar diferentes
actividades, en especial las que le corresponden por la obligacion laboral que

mantiene con su entidad empleadora, como por ejemplo la habilidad para los
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calculos numéricos, la experiencia en el manejo de las finanzas, entre otros
(Haziazi, 2021).

Asimismo, afiade Flores (2021) al respecto, que la habilidad se orienta a la
capacidad de desempefarse eficientemente en una actividad especifica que se le
asigno previamente. Con ello podemos afirmar que la habilidad es el poder de las
personas de materializar la cognicion de la gozan, es decir de poner en practica lo
aprendido. Otra de las dimensiones es la Capacitacion, para poder ejecutar una
capacitacion se necesita planificar, en un primer plano el programa y este debe
estara adecuado a que los resultado de esta compensen las horas perdidas de
trabajo por la capacitacion, asimismo, posterior a la capacitacion se debe hacer un
diagnéstico, para lo cual es necesaria una evaluacion, lo que no solamente sera de
utilidad para medir el nivel de impacto de la capacitacion, sino también para
identificar las fortalezas que deben ser tomadas en cuenta para una adecuada

gestion de recursos humanos (Valles, 2023).

Segun Cortez (2020), la capacitacion es aquel proceso planificado que se
trata de hacer un cambio en el nivel de comprension y se mejore su capacidad
cognitiva y sus habilidades. Las empresas al identificar sus debilidades y fortalezas,
quedan aptos para verificar sus necesidades y orientarse a cubrirlas, realizando
planes de capacitacion para coadyuvar al desempefio de sus empleados.
Finalmente, respecto a la dimensién Compensacion al personal, esta se refiere al
sistema de beneficios que la entidad empleadora establece para premiar el buen
rendimiento laboral, un reconocimiento que evidentemente va a generar una
motivacion para el adecuado y éptimo desemperio de las obligaciones laborales de
los colaboradores, se dividen en indirectos y directos, los primero se refieren a
aguellos beneficios estatuidos por ley, y los otros son aquellos bonos o premios o
en forma de comisiones (Aular, 2021).

Expresa Manayalle (2020) que la compensacién no solamente abarca la
buena remuneracion laboral, sino también aquellos incentivos por el buen
desempeiio que algunas empresas optan por brindar a sus colaboradores, lo que
estd demostrado, tienen muy buenos resultados. Asi pues, podemos agregar que

las compensaciones a los trabajadores, son aquellas recompensas que reciben a
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cambio de su eficiencia laboral, lo que motiva no solamente a los recompensados,

sino también al resto de colaboradores.

Respecto del estudio de la variable Desempefio laboral, se define como el
acondicionamiento constante de exigencia de los trabajadores para con sus
actividades laborales. Borsic et al. (2020), aduce que el “job performance” es un
concepto que maneja la administracion del capital humano, determinando la calidad
de las labores por los trabajadores.

Segun el modelo tedrico desarrollado por Campbell, Sager, McCloy y Oppler,
nace por la necesidad de medir el desempefio laboral, siendo considerado una base
tedrica necesaria de evaluacidbn por ser un constructo que contiene varias
dimensiones, mediante el cual se puede realizar la formulacion de estrategias
direccionadas a que se cumplan las metas trazadas. Los elementos que
comprenden el desempefio laboral son: dominar las labores especificas, las
capacidades del colaborador a la realizacion de las tareas encomendadas, las
habilidades en labores no exclusivas del trabajo pero que debe tener todo
trabajador, la comunicacion tanto oral como escrita, la disciplina del colaborador, el
trabajo, apoyo y colaboracion del equipo para lograr las metas, la supervision de la
influencia de los subordinados; y, la administracion, mediante la cual se plantean
las soluciones ante los eventuales problemas. Es asi que, al estudiar los elementos
mencionados, segun los autores, se podra determinar la influencia del desempefio

de los colaboradores (Bautista, R. et al., 2020).

Asi pues, cuando hacemos referencia al desempefio laboral, hemos
identificado dimensiones que permitiran la presente investigacion, tenemos en
primer lugar a la dimension Aptitud, referida al nivel de competitividad, compromiso
y capacidad de los empleados dentro de una institucion, estando a la altura de los

criterios de eficiencia establecidos por la empresa (Jiménez, 2021).

Sefiala Chavez (2018) que, la aptitud es la competencia que demuestra un
colaborador al desempeiiarse en sus funciones asignadas, lo cual permite medir el
nivel de eficiencia para desarrollar determinada actividad. Es la forma de

concretizar los objetivos que se le plantearon conforme se la tribuyeron funciones
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a desempeiiar, haciendo uso del conocimiento previamente procesado y

almacenado.

Asimismo, Yao et al. (2022) precisa que, se ha propuesto que, con un
acrecentamiento del compromiso laboral, las conductas emocionales, cognitivos y
de vision de futuro de trabajadores mejorarian de forma positiva. Existen factores
que pueden incidir sobre esta disposicion de cumplir con sus obligaciones, y estas
son la participacion laboral, el compromiso, el respaldo organizativo y la satisfaccion
laboral. Del mismo modo se encontramos a la dimension Actitud, siendo esta una
declaracion valorativa, ya sea beneficiosa 0 no, que se realiza sobre los eventos o
colaboradores, en palabras més detalladas, como indica Chipillo (2022), la actitud
es el comportamiento de los trabajadores frente a todas las situaciones laborales
gue se les presenten. Por lo tanto, la actitud es la disposicion emocional y mental
gue se manifiesta expresamente dentro del escenario laboral. Esta actitud cuenta
con tres elementos, siendo la conducta, la percepcion, el estado de &nimo,
concluyéndose que esta es la expresion de como se sienten ciertos individuos

sobre algo (Bague-Cantos & Cafarte-Quimis, 2023)

De igual manera, el liderazgo, como aduce Mensah (2019), es aquella
destreza de gestionar, que debe ser imprescindible en aquellos colaboradores con
funciones de direccion, toda vez que aportara al equipo y sus objetivos. Desarrollar
el liderazgo en una entidad es de relevancia, a fin de crear un espacio seguro y
productivo dentro del centro laboral. Es preciso sefialar también a la dimension de
Rendimiento que, respecto al desempefio laboral, es un factor que tiene que estar
en constante supervision, toda vez que de este depende la productividad en el
trabajo ya sea dentro de una empresa o institucion publica, es a partir de ese
aspecto que se reflejara la eficacia del servicio brindado; asimismo, en cuanto a un
desempefio laboral 6ptimo, es necesario que se desarrolle una administracién del
capital humano que sea adecuado y funcional (Mallqui, 2022). Si de
comportamiento organizacional hablamos, es importante indicar también a la
dimensiéon Calidad que el desempefio laboral es uno de los elementos a los que
mayor cuidado se le ha otorgado respecto de los estudios e investigaciones
realizadas, y evidentemente el interés de los investigadores estd muy bien

fundamentado, pues el desempefio laboral mide el nivel de productividad laboral
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dentro de una entidad, y esto esta intrinsecamente relacionada con los logros de
cada integrante del personal laboral y la calidad del producto que ofrece (Mylona,
2020).

Segun Ramos (2018), la dimensién Seguridad en el trabajo brinda
confortabilidad a los trabajadores, los que podran desarrollarse liboremente dentro

del espacio laboral.

Finalmente afiaden Niu et al. (2021), que actualmente, el elemento
desempefio laboral, es preferentemente considerado como una construccion
integrada por varias dimensiones las cuales se encuentras materializadas en
conductas que responden a los objetivos trazados por la organizacion de la entidad,
sin olvidar que esto debe estar supervisado por las personas encargadas de la
vigilancia respecto al cumplimiento de las metas establecidas. Siendo definida la
dimension trabajo en equipo como la efectividad de participacién activa en la
bdsqueda de la obtencién de una meta en comun, siendo subordinado el interés
personal sobre los objetivos del grupo. Siendo la habilidad de orientar la accion del

grupo humano en una determinada direccion, motivando e inspirando confianza.

Respecto del marco conceptual tenemos: Gestion del Talento Humano:
Borsic et al. (2020) lo define como el conglomerado de pasos organizados, a fin de
administrar correctamente el desempenio de las funciones de un grupo de personas,
orientando su camino hacia la busqueda de ciertos objetivos especificos propuestos
una determinada institucion, teniendo en consideracién que esta gestion se lleva a
cabo desde la captacién de colaboradores adecuados, hasta el punto en el que ya
se encuentran laborando dentro de la entidad gestionada. Cognicion: Checa-
Llontop et al. (2020) la describe como aquella caracteristica necesaria en los
trabajadores, que deviene en la forma de almacenar y procesar la informacion
recepcionada, mediante diferentes vias, ya sean la percepcion, experiencias,
creencias, teorias, entre otros. Habilidad: Es una dimensién del desempefio laboral
en la que se evidencia la destreza de los colaboradores para aplicar a las
situaciones practicas, los conocimientos que han podido adquirir, siendo que,
quienes gozan de esta habilidad podran desarrollar actividades especificas de la
manera mas eficiente (Dixit & Amit Arrawati, 2018). Capacitacion: Como alega

Sheihaki et al. (2018), empresa o institucion tiene que velar por sus necesidades,
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en ese sentido, una de las mas primordiales es la constante actualizacion de
aprendizaje para sus colaboradores, que son quienes desarrollan las actividades
que brindan el funcionamiento, por lo que esta dimensién consiste en la
planificacion con miras a las mejoras de las aptitudes de los trabajadores.
Compensacion al personal: Segun Khaled Alali et al. (2023), consiste en el
reconocimiento que tiene la empresa o la institucion para con sus colaboradores, lo
gue no solamente va a generar motivacion en el colaborador que lo recibe, sino que
también provocara la motivacién y empefio en los demas compafieros de trabajo a
fin de que sean recompensados. Desempefio laboral: Afirma Niu et al. (2021), que
este refleja el rendimiento de los colaboradores dentro de una institucion, la cual
puede ser Optima o no, teniendo diferentes dimensiones las que deben ser
atendidas exhaustivamente, asi como los factores de participacion laboral,
compromiso, respaldo organizativo y satisfaccion laboral, para que asi se logre la
maximizacion de la productividad laboral dentro de la empresa. Aptitud: Aduce Jara
et al. (2018) que tiene que ver con el nivel de cognicion de cada y su manera de
exteriorizarlo para ejecutar las tareas que se le han asignado, pero no solamente
se refiere a un conocimiento previo, sino también a los conocimientos que se van
adquiriendo en el desarrollo de su trabajo y su capacidad para apoyarse de estos
de modo que su rendimiento laboral se vea elevado. Actitud: Consiste en todos los
actos de disposicion que efecttan los colaboradores dentro de su centro laboral, lo
gue puede evidenciar incluso, el nivel de satisfaccion, comodidad, y compromiso
gue tienen con su empleadora (Baque-Cantos & Cafarte-Quimis, 2023). Liderazgo:
Es el conjunto de habilidades de gestion y direccién de un colaborador, siendo que,
a partir de dicha capacidad puede orientar y conducir a sus compaferos de
trabajado para laborar en equipo y asi lograr metas en conjunto (Alvarez, 2020).
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lll. METODOLOGIA

La metodologia es un instrumento de caracter cientifico que se centra en la
valoracion y analisis de los métodos o técnicas que se pueden usar en una
investigacion, todo ello orientado a cumplir con el objetivo trazado de acuerdo a la

ciencia materia del estudio. (Cohen & Gomez, 2019)
3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Bésica, en referencia a ello podemos manifestar que, esta clasificacion desglosa
las peculiaridades del problema que se ha erigido, lo cual permite advertir el
fendbmeno desencadenado a partir de las caracteristicas de las cuestiones

planteadas. (Ramos J. , 2022)

3.1.2. Disefio de investigacion

Es relevante en tanto, permite que, el experimento se concrete sin incidencias
externas, pues esto define el periodo en el cual se va a obtener la informacion,
siendo que las variables permanecen inmutables. (Huaire I. E., 2019) El disefio fue
no experimental asimismo correlacional, causal, el cual es la forma estadistica
donde se identifica y cuantifica la relacion de causalidad en un estudio practico, en
el cual se experimenta con una o mas variables que estan relacionados al motivo
que produce un resultado recaido en otra variable materia de estudio (Esteban,

2018); es por ello que, se estudio la incidencia entre las variables estudiadas.

Asimismo, se empled el disefio transversal, también llamado estudio de
prevalencia, ya que, es una forma de estudio observacional que se centra en reunir
informacion de un determinado eje temporal, recaido en una poblacion especificada
previamente (Ramos-Galarza, 2020). Por lo cual, tratandose del presente caso, el
estudio de disefio transversal se aplic6 sobre una municipalidad de la Libertad en
el afio 2023.
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Esquema 1:

Disefio de investigacion

Ox

Nota: Elaboracion propia de la autora
Donde
M: colaboradores pertenecientes a la municipalidad estudiada.

Ox: Observacion de la gestion del talento humano de un municipio distrital de

Chicama

Oy: Observacion del desempefio laboral de un municipio distrital de Chicama,
region La Libertad, 2023.

r: Influencia.

3.2. Variable y operacionalizacion
La variable es la que, segun el estudio que se va a efectuar, goza de las
caracteristicas para hacer una investigacion de como se viene desarrollando la

situacién problematica. (Soto A. S., 2018).
Acorde a la variable independiente, gestion del talento humano:

Se tiene como aspecto conceptual que es la planificacion de estrategias que
contribuyen desarrollando, adquiriendo, favoreciendo y detectando las
competencias del sector laboral, brindandoles la diferenciacion como una ventaja
competitiva. Este conjunto de enfoques debe mantener la imagen de transparencia,
justicia y equidad de parte de la administracion de recursos humanos para con los

colaboradores, a fin de generan en estos, compromiso y lealtad. (Gonzales, 2016).

Respecto a la operacionalizacion, se tomé en cuenta las dimensiones:

cognicion, habilidad, capacitacion y compensacion al personal. De igual forma, se
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precisa que el instrumento utilizado fue el cuestionario, el cual consta de 12
preguntas. Asimismo, dentro de los indicadores tenemos a la identificacion,
aplicacion, capacidad, compromiso organizacional, liderazgo, programas de
capacitacion, evaluacién, motivacién, seguridad laboral y reconocimiento, los

cuales fueron medidos por medio de una escala ordinal.
Ahora, en funcion a la variable dependiente, desempefio laboral:

Se define como el conjunto de comportamientos del personal de trabajo que
refleja el nivel de efectividad de las gestiones programadas y ejecutadas por la
direccion de recursos humanos, y que permite la administracion y evaluacion del
personal, para identificar el desarrollo de cada colaborador segun su rendimiento
laboral. (Rodriguez, 2017). Asi pues, acorde a la definicion de tipo operacional, las
dimensiones son aptitud, actitud, rendimiento, capacitacién, calidad y trabajo en
equipo. De igual manera, se indica que, se empled el cuestionario de instrumento
de la presente investigacion el cual consta de 13 preguntas. Y, se precisaron como
indicadores al conocimiento, capacidad, emprendimiento, compromiso,
responsabilidad, logro de metas, acceso a cursos de capacitacion, originalidad,
creatividad, habilidades sociales y liderazgo, los cuales se midieron por medio de

una escala ordinal.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion

Es la reunion de elementos respecto de los cuales se quiere estudiar
estadisticamente para saber algo especifico en una investigacion (Westreicher,
2021). El estudio comprendera 70 colaboradores pertenecientes al municipio

distrital de Chicama, region La Libertad.

e Criterios de inclusion: Para la presente investigacion se plantearon
como criterios de inclusion al personal de oficina de las diferentes sub
gerencias que laboran en la Municipalidad distrital de Chicama.

e Criterios de exclusion: Aquel personal que, a la fecha de la encuesta,
esta de vacaciones, comision o licencia del cumplimiento de sus labores

en el municipio distrital de Chicama.
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3.3.2. Muestra:

Para estudios en donde se trabaje con una determinada poblacién, es necesaria la
muestra, ya que esta determinara quiénes son los individuos con los que se va a
trabajar, asi como los métodos y técnicas que se aplicaran (Salas, 2020). En este
caso, se conformo la muestra por el total de la poblacion, es decir, 70 colaboradores

pertenecientes a la municipalidad distrital de Chicama, region La Libertad.

3.3.3. Muestreo

Es un proceso que tiene como objetivo la obtencion de una determinada de una
poblacidén a fin de que se estimen valores o corroboren hipétesis (Rus, 2021). En el
presente estudio, como se toma el total como muestra, entonces, no se aplico
ningun criterio muestral porque los 70 colaboradores pertenecientes al municipio

distrital de Chicama, seran encuestados.

3.3.4. Unidad de analisis:
Un colaborador de la municipalidad distrital de Chicama.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1. Técnicas:

La encuesta es una técnica Util para que se recolecte la informacion directa, ya que
a través del cuestionario los individuos responden a preguntas especificas
formuladas especialmente para ellas. Asi pues, esto permite recolectar datos
claros; ya que, la encuesta estd relacionada directamente con el tema de la
investigacion, siendo que a partir del instrumento que usa la encuesta, se adapta el
trabajo de campo a la realidad de manera precisa y sistematica, resultando una
metodologia satisfactoria para este tipo de estudio. (Terreros, 2021). Para la
presente investigacion se utilizé la encuesta descriptiva, en persona, transversal y

de respuestas cerradas a fin de obtener los datos sobre la problemética de estudio.

3.4.2. Instrumentos:

El cuestionario es el documento que contiene preguntas planteadas bajo los
criterios de organizacién, coherencia y secuencialidad a fin de recolectar
informacion relevante sobre el estudio investigativo (Cardenas, 2018). Se aplico el
conjunto de preguntas pertinentes a la muestra poblacional de la municipalidad

distrital de Chicama de la region de La Libertad, materia de la presente
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investigacion conteniendo unas 25 preguntas que fueron medidas a través de la
escala de Likert; siendo divididas en 12 para la primera variable: Gestion del talento
humano que comprende las dimensiones: cognicion, que contiene los indicadores:
identificacion (items 1 - 2) y aplicacion (items 3 - 4); habilidad, que contiene los
indicadores: capacidad (items 5), compromiso organizacional (item 6) y liderazgo
(item 7); capacitacion, que contiene los indicadores: programas de capacitacion
(item 8) y evaluacion (item 9); y, compensacion al personal, que contiene los
indicadores: motivacion (item 10), seguridad laboral (item 11) y reconocimiento
(item 12). La segunda variable: Desempefio laboral, comprende 13 preguntas,
siendo divididas por sus dimensiones: aptitud, que contiene los indicadores:
conocimiento (items 13 - 14) y capacidad (items 15 — 16); actitud, que contiene los
indicadores: emprendimiento (item 17) y compromiso (item 18); rendimiento, que
contiene los indicadores: responsabilidad (item 19) y logro de metas (item 20);
capacitacion, que contiene el indicador: acceso a cursos de capacitacion (item 21);
calidad, que contiene los indicadores: originalidad (item 22) y creatividad (item 23);
y, trabajo en equipo, que contiene los indicadores: habilidades sociales (items 24)
y liderazgo (item 25).

Validez

La validez se realiz6 empleando el Juicio de expertos, que consiste en usar la
trayectoria, experiencia y conocimientos de ciertas personas sobre un tema en
especifico, que en este caso es materia de investigacion, que gozan de
reconocimiento y pueden emitir valoraciones de fiabilidad (Espinoza, 2018). Para
esta investigacion, la validez de 03 expertos en Gestion Publica, quienes han
precisado que existe suficiencia respecto de las preguntas propuestas para el

cuestionario, siendo coherentes, claras y relevantes.

Tabla 1;

Validez de los cuestionarios

Criterio V. de Aiken
Claridad 0.95
Pertinencia 0.97
Relevancia 0.97
Total 0.96
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Nota: Elaboracion propia de la autora

Se observa de la Tabla 2 que el coeficiente V de Aiken es 0.96 respecto de las 25
preguntas que comprenden el cuestionario, siendo que el instrumento tiene
excelente validez. Al acercarse mas a la unidad mas validez tendra el instrumento.
Confiabilidad

Finalmente, se emple6 el método Alfa de Cronbach; que evalla el coeficiente de
consistencia de una investigacion (Yucra & Bernedo, 2020). En el presente estudio

se ha realizado la prueba piloto a 20 encuestados a fin de probar su confiabilidad.

Tabla 2:

Fiabilidad de las variables de estudio

Estadisticas de confiabilidad

Variable
Alfa de Cronbach N de elementos
V. Gestion del talento humano .822 12
V. Desempefio laboral .804 13

Nota: Elaboracion propia de la autora

Se observa de la tabla 2 el producto del coeficiente respecto de la variable Gestion
del talento humano, cuyo valor fue de 0.822, concluyendo que el cuestionario
presenta consistencia interna; asimismo, sobre la variable Desempefio laboral,
tiene el valor de 0.804, por lo que, el cuestionario presenta confiabilidad por
consistencia interna y tiene un nivel adecuado para ser aplicado en nuestra muestra

de la tesis.

3.5. Procedimientos

En este estudio se recolectaron los datos estadisticos respecto del desarrollo de
las herramientas aplicadas a las técnicas a los encuestados seleccionados, siendo
estos resultados introducidos al programa SPSS a fin de demostrar la credibilidad
de la investigacion, y luego analizar en la discusion todo lo investigado a fin de

arribar a las conclusiones pertinentes.

3.6. Métodos de analisis de datos
- La prueba de normalidad empleada fue de Kolmogorov por ser los datos obtenidos
un nimero mayor de 50, es decir, fueron 70 los encuestados. Para ver el grado de

correlacion de mis dos variables utilicé coeficiente de correlacion r de Pearson a fin
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de ver si es significativa la relacion pudiendo generalizar el resultado al 95% de
confianza. Asimismo, la regresion entre las variables, presentando los resultados
sobre como influye el gestionamiento del talento humano en las labores de sus

colaboradores, a través de un diagrama de dispersion.

3.7. Aspectos éticos

Los componentes se desglosan en el conglomerado de formalidades que se
detallan en el documento pertinente, y a su vez, tolera hacer una reflexién de lo que
estd inmerso en el mismo, asi se refuerza el camino que debe seguir la
investigacion mediante un protocolo ya establecido. (Pérez y otros, 2019) La
redaccion de la presente tesis cumple exactamente con el protocolo de la
investigacion segun las normas establecidas por la Universidad César Vallejo,
utilizando el APA 7ma generacion y, tomando en cuenta que todos los datos
obtenidos seran en total confidencialidad, siendo utilizados para fines de la presente

investigacion.
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IV. RESULTADOS

1.1. Descripcion
En el presente apartado se demuestran los resultados obtenidos, se inicia con la
presentacion de la escala de valoracion de las variables con sus dimensiones

estudiadas

Tabla 3:

Niveles alcanzados por los colaboradores en la variable Gestion del Talento
Humano y sus dimensiones

Nivel Rango n %
V. l. Gestion del Talento  Alto 32-60 18 25,7
Humano Regular 18-31 38 54,3
Bajo 0-17 14 20,0
D1. Cognicion Alto 12-20 15 21,4
Regular 6-11 37 52,9
Bajo 0-5 18 25,7
D2. Habilidad Alto 8-15 24 34,3
Regular 4-7 22 31,4
Bajo 0-3 24 34,3
D3. Capacitacion Alto 6-10 20 28,6
Regular 2-5 50 71,4
Bajo 0-1 0 0
D4. Compensacion Alto 8-15 26 37,1
Regular 4-7 23 32,9
Bajo 0-3 21 30,0

Nota: Elaboracion propia de la autora

En la tabla 3 se presentan los resultados en el que se registraron los niveles
alcanzados por los colaboradores acompafnando los puntajes en cada una de sus

dimensiones conformadas por gestion del talento humano.

En esta tabla observamos que, en la medicion de la variable Gestion del Talento
Humano, el grupo de estudio la califica en nivel regular al 54.3% de los

colaboradores (38), es evidente que, se necesita mejorar dicha situacién. Luego
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evidenciamos que, en este grupo, que la dimensién compensacion refieren tener
un alto nivel, siendo 26 encuestados que refieren ello; la dimensién cognicion y
capacitacion, nivel regular porque 37 y 50 encuestados respectivamente,
representan la mayoria en esas dimensiones; mientras que, la dimension habilidad
tiene igual puntuaciéon en alto y bajo al 34.3% para cada nivel que representa a 24
encuestados; todo ello confirma la necesidad de mejora de la gestion del talento

humano en la municipalidad de estudio.

Figura 1:
Niveles representativos en los componentes de la variable Gestion del Talento
Humano

Niveles representativos en los componentes de la Gestion
del Talento Humano

80.0% 71.4%
70.0%
60.0% 52.9% 54.3%
50.0%
40.0% 34.3% 34.3% 37.1%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

0-4
Regular Alto Bajo Regular Alto Regular
D1. Cognicion D2. Habilidad D3. Capacitacion = D4. Compensacién V. |. Gestion

del Talento
Humano

Nota: Elaboracion propia de la autora

Se advierte en la figura 1 que en la dimension cognicion, el porcentaje nivel regular
del 52.9%; en la dimension habilidad, el nivel predominante es de alto y bajo
representando el 34.3% para ambos niveles, en la dimensién capacitacion, regular
(71.4%); y, en la dimension compensacion, es alto (37.1%), por lo que, en sintesis,
se evidencia que en la municipalidad distrital de Chicama urge de una modificacion

respecto de la forma como realiza su gestion del talento humano.

Asimismo, tenemos los niveles de la variable desempefio laboral y sus

dimensiones:
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Tabla 4:

Niveles alcanzados por los colaboradores en la variable Desempefio Laboral y sus
dimensiones

Nivel Rango n %
V. D. Desempefio Laboral  Alto 34-65 14 20,0
Regular 24-33 25 35,7
Bajo 0-23 31 44,3
D1. Aptitud Alto 12-20 16 22,9
Regular 6-11 33 47,1
Bajo 0-5 21 30,0
D2. Actitud Alto 6-10 28 40,0
Regular 4-5 8 11,4
Bajo 0-3 34 48,6
D3. Rendimiento Alto 6-10 17 24,3
Regular 2-5 53 75,7
Bajo 0-1 0 0
D4. Capacitacion Alto 4-5 3 4,3
Regular 2-3 30 42,9
Bajo 0-1 37 52,9
D5. Calidad Alto 6-10 28 40,0
Regular 4-5 22 31,4
Bajo 0-3 20 28,6
D6. Trabajo en equipo Alto 6-10 15 21,4
Regular 4-5 24 34,3
Bajo 0-3 31 44,3

Nota: Elaboracion propia de la autora

Se observa en la tabla 4 los resultados en el que se registraron los niveles
alcanzados por los colaboradores acompafiando los puntajes en cada una de sus

dimensiones conformadas por la variable desempefio laboral.

En esta tabla se advierte que, en la medicion de la variable Desempefio Laboral, el
grupo de estudio califica a un nivel bajo siendo el 44.3% de los colaboradores (31).

Luego se evidencia que, en la dimension aptitud y rendimiento (47.1% y 75.7%
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respectivamente) califican como regular, asimismo, la dimension calidad tiene
como resultado nivel alto (40%), siendo las tres dimensiones restantes referidas
con un nivel bajo, confirmandose la necesidad de mejora de la gestién del talento
humano en la municipalidad de estudio, lo cual va a influir significativamente en el

desempeiio laboral de sus colaboradores.

Figura 2:

Niveles representativos en los componentes de la variable Desempefio Laboral

Niveles representativos en los componentes de la variable
dependiente Desempeio Laboral

75.7%
80.0%

70.0% 52.9%
o 47.1% 48.6% 770
28802 ° ° 40.0% 44.3% 44.3%
40.0%
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20.0%
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0-3 0-3
Regular Bajo Regular Bajo Alto Bajo Bajo
D1. Aptitud  D2. Actitud D3. DA4. D5. Calidad  D6. Trabajo V.D.
Rendimiento Capacitacion en equipo Desempefio

Laboral

Nota: Elaboracion propia de la autora

Se advierte de la figura 2 que en la mayoria de las dimensiones las cifras son de
nivel bajo, siendo que, por ejemplo, en la dimension aptitud es regular, el porcentaje
nivel es del 47.1%, en la dimension actitud, el nivel predominante es bajo (48.6%),
en la dimension rendimiento, el nivel predominante es regular (75.7%), en la
dimension capacitacion, el nivel predominante es bajo (52.9%), en la dimension
calidad, alto (40%); y, en la dimension trabajo en equipo, es bajo (44.3%), por lo
gue, en sintesis, se evidencia que en la municipalidad distrital de Chicama urge de
una modificacion respecto de la gestion del talento humano lo que influye
significativamente en el desempefio laboral de sus colaboradores.

1.2. La prueba y el contraste de la hipo6tesis a fin de corroborar la

correlaciéon existente entre las variables estudiadas.

1.2.1. Prueba de hipétesis
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Tabla 5:

P. normalidad aplicada a las puntuaciones de las variables de estudio

K.-S.
Estadistico gl p. Normalidad
D. Cognicion ,219 20 ,013 No
D. Habilidad ,196 20 ,042 No
D. Capacitacion ,205 20 ,027 No
D. Compensacion al personal ,196 20 ,042 No
V. Gestion del talento humano ,167 20 ,147 Si
D. Aptitud ,219 20 ,013 No
D. Actitud ,201 20 ,034 No
D. Rendimiento ,220 20 ,012 No
D. Capacitacion ,250 20 ,002 No
D. Calidad ,159 20 ,199 Si
D. Trabajo en equipo ,161 20 ,189 Si
V. Desempefio Laboral ,151 20 ,200" Si

Nota: Elaboracion propia de la autora

Se advierte que en la tabla 5 que los valores de significancia de las dimensiones
cognicioén, habilidad, capacitaciébn y compensacién al personal tienen valores
menores a 0.050 siendo su distribucion no normal, propio de la estadistica no
paramétrica. Asimismo, el criterio de decision es que “p.” es de 0.147 para la
variable gestion del talento humano y 0.200 para la variable desempefio laboral,
ambas mayores a 0.05 lo que significan que su distribuciéon es normal. De igual
manera, los valores de las dimensiones aptitud, actitud, rendimiento y capacitacion,
son menores a 0.05 siendo su distribucion no normal, a diferencia del resultado de
las dimensiones calidad, trabajo en equipo y desempefio laboral quienes arrojan un
resultado mayor al 0.05, concluyéndose que los datos tienen una distribucion
normal, y, por ende, se aplica estadistica paramétrica.

1.2.2. Correlacion entre las variables de estudio
La relacion paramétrica se midié a través del uso de la prueba de correlacion de
Pearson, se presentan las siguientes conclusiones sobre la correlacion entre las

variables de estudio segun las hipoétesis propuestas.
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Respecto de la hipotesis general:

H1: La gestidén de talento humano influye significativamente en la aptitud de los
colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023.

HO: La gestion de talento humano no influye significativamente en la aptitud de los
colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023.
Tabla 6:

Medidas estadisticas de las variables desempefio laboral y gestion del talento
humano

Estadisticos descriptivos

Media Desv. N
Estandar
Desempefio Laboral 26,63 7,654 70
Gestion del Talento Humano 24,96 8,229 70

Nota: Datos obtenidos del programa SPSS aplicado a la muestra de la presente

investigacion

Tabla 7:

Regresion entre gestion del talento humano con desempefio laboral

Resumen del modelo

Modelo R R R cuadrado Error estandar
Cuadrado ajustado de la
estimacion
1 ,5652 ,319 ,309 6,362

a. Predictores: (Constante), Gestion del Talento Humano
Nota: Datos obtenidos del programa SPSS aplicado a la muestra de la presente

investigacion

Se observa en la tabla 7 la existencia de la relacion significativa directa de nivel
moderado (r=.565) entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral; es
decir, si se mejora la gestion del talento humano, mejora en medida moderada el

desemperio laboral de los colaboradores en la institucion.

La influencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral es del
31.9% (r2=0.319).
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Figura 3:

Dispersion de Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral
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Gestion del Talento Humano
Nota: Datos obtenidos del programa SPSS aplicado a la muestra de la presente
investigacion
Respecto de la Hipotesis Especifica 1.:

H1: La gestién de talento humano influye significativamente en la aptitud de los

colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023.

HO: La gestion de talento humano no influye significativamente en la aptitud de los
colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023.
Tabla 8:

Medidas estadisticas de la dimension aptitud y la variable gestiéon del talento
humano

Estadisticos descriptivos

Media Desv. N
Estandar
Aptitud 8,27 3,897 70
Gestion del Talento Humano 24,96 8,229 70

Nota: Datos obtenidos del programa SPSS aplicado a la muestra de la presente

investigacion
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Tabla 9:

Regresion entre la variable gestion del talento humano con la dimension aptitud

Resumen del modelo

Modelo R R R cuadrado Error estandar
Cuadrado ajustado de la
estimacion
1 , 3842 ,148 ,135 3,624
a. Predictores: (Constante), Gestion del Talento Humano
Nota:

Datos obtenidos del programa SPSS aplicado a la muestra de la presente

investigacion

Se observa en la tabla 9 la existencia de la relacion significativa directa de nivel
moderado (r=.384) entre la variable gestion del talento humano y la dimension
aptitud; es decir, si se mejora la gestion del talento humano, mejora en medida

moderada la aptitud de los colaboradores en la institucion.

La influencia de la variable gestion del talento humano en la dimensién aptitud es
del 14.8% (r2=0.148).

Figura 4:

Dispersion de Gestion del Talento Humano y Aptitud
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Nota: Datos obtenidos del programa SPSS aplicado a la muestra de la presente
investigacion
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Sobre la Hipotesis Especifica 2:

H1: La gestién de talento humano influye significativamente en la actitud de los
colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023.

HO: La gestion de talento humano no influye significativamente en la actitud de los
colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023.
Tabla 10:

Medidas estadisticas de la dimension actitud y la variable gestion del talento
humano

Estadisticos descriptivos

Media Desv. N
Estandar
Actitud 4,33 2,192 70
Gestion del Talento Humano 24,96 8,229 70

Nota: Datos obtenidos del programa SPSS aplicado a la muestra de la presente

investigacion
Tabla 11:

Regresion entre la variable gestion del talento humano con la dimensién actitud

Resumen del modelo

Modelo R R R cuadrado Error estandar
Cuadrado ajustado de la
estimacion
1 ,0302 ,001 -,014 2,207

a. Predictores: (Constante), Gestion del Talento Humano

Nota: Datos obtenidos del programa SPSS aplicado a la muestra de la presente

investigacion

Se observa en la tabla 11 la existencia de la relacion significativa directa de nivel
muy bajo (r=.030) entre la variable gestiéon del talento humano y la dimension
actitud; es decir, si se mejora la gestion del talento humano, mejora en medida muy

baja la actitud de los colaboradores en la institucién.

La influencia de la gestion del talento humano en la dimension actitud es del 0.1%
(r2=0.001).
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Figura 5:

Dispersion de la variable Gestion del Talento Humano y la dimension Actitud
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Nota: Datos obtenidos del programa SPSS aplicado a la muestra de la presente
investigacion
Referente a la Hipétesis Especifica 3:

H1: La gestion de talento humano influye significativamente en el rendimiento de

los colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023.

HO: La gestién de talento humano no influye significativamente en el rendimiento

de los colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023.

Tabla 12:

Medidas estadisticas de la dimensién rendimiento y la variable gestién del talento
humano

Estadisticos descriptivos

Media Desv. N
Estandar
Rendimiento 3,50 1,902 70
Gestion del Talento Humano 24,96 8,229 70

Nota: Datos obtenidos del programa SPSS aplicado a la muestra de la presente

investigacion
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Tabla 13:

Regresion entre la variable gestion del talento humano con la dimension

rendimiento
Resumen del modelo
Modelo R R R cuadrado Error estandar
Cuadrado ajustado de la
estimacion
1 5572 ,310 ,300 1,591

a. Predictores: (Constante), Gestion del Talento Humano

Nota: Datos obtenidos del programa SPSS aplicado a la muestra de la presente

investigacion

Se observa en la tabla 13 la existencia de la relacion significativa directa de nivel

moderado (r=.557) entre la variable gestion del talento humano y la dimension

rendimiento; es decir, si se mejora la gestion del talento humano, mejora en medida

moderada el rendimiento de los colaboradores en la institucion.

La influencia de la dimensién gestion del talento humano en la dimension

rendimiento es del 31% (r2=0.310).

Figura 6:
Dispersion de Gestion del Talento Humano y Rendimiento
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Nota: Datos obtenidos del programa SPSS aplicado a la muestra de la presente

investigacion
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Sobre la Hipotesis Especifica 4:

H1: La gestion de talento humano influye significativamente en la capacitacion de
los colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023.

HO: La gestion de talento humano no influye significativamente en la capacitacion
de los colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023.
Tabla 14:

Medidas estadisticas de la variable gestion del talento humano y la dimension
capacitacion

Estadisticos descriptivos
Media Desv. N
Estandar
Capacitacion 1,76 ,924 70
Gestion del Talento Humano 24,96 8,229 70

Nota: Datos obtenidos del programa SPSS aplicado a la muestra de la presente
investigacion
Tabla 15:

Regresién entre la variable gestion del talento humano con la dimension
capacitacion

Resumen del modelo

Modelo R R R cuadrado Error estandar
Cuadrado ajustado de la
estimacion
1 ,3552 ,126 , 113 ,870

a. Predictores: (Constante), Gestion del Talento Humano

Nota: Datos obtenidos del programa SPSS aplicado a la muestra de la presente

investigacion

Se observa en la tabla 15 la existencia de la relacion significativa directa de nivel
moderado (r=.355) entre la variable gestion del talento humano y la dimension
capacitacion; es decir, si se mejora la gestion del talento humano, mejora en medida

moderada la capacitacion de los colaboradores en la institucion.

La influencia de la gestion del talento humano en la capacitacion es del 12.6%
(r2=0.126).
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Figura 7:

Dispersion de Gestion del Talento Humano y Capacitacion
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Nota: Datos obtenidos del programa SPSS aplicado a la muestra de la presente
investigacion
Respecto de la Hipotesis Especifica 5:

H1: La gestion de talento humano influye significativamente en la calidad de la labor
de los colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023.

HO: La gestidon de talento humano no influye significativamente en la calidad de la

labor de los colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023.

Tabla 16:

Medidas estadisticas de la dimension calidad de la labor y la variable gestion del
talento humano

Estadisticos descriptivos

Media Desv. N
Estandar
Calidad de la labor 4,76 1,914 70
Gestion del Talento Humano 24,96 8,229 70

Nota: Datos obtenidos del programa SPSS aplicado a la muestra de la presente

investigacion
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Tabla 17:

Regresion entre la variable gestion del talento humano con la dimensién calidad de
la labor

Resumen del modelo

Modelo R R R cuadrado Error estandar
Cuadrado ajustado de la
estimacion
1 ,4872 237 ,226 1,684

a. Predictores: (Constante), Gestion del Talento Humano
Nota: Datos obtenidos del programa SPSS aplicado a la muestra de la presente

investigacion

Se observa en la tabla 17 la existencia de la relacion significativa directa de nivel
moderado (r=.487) entre la gestién del talento humano y la calidad de la labor; es
decir, si se mejora la gestion del talento humano, mejora en medida moderada la

calidad de la labor de los colaboradores en la institucion.

La influencia de la gestion del talento humano en la calidad de la labor es del 23.7%
(r2=0.237).

Figura 8:

Dispersion de Gestion del Talento Humano y la calidad de la labor

: N . Gestion = 1.930 +
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Calidad
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Nota: Datos obtenidos del programa SPSS aplicado a la muestra de la presente
investigacion

Finalmente, respecto de la Hipétesis Especifica 6:

37



H1: La gestion de talento humano influye significativamente en el trabajo en equipo

de los colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023.

HO: La gestion de talento humano no influye significativamente en el trabajo en
equipo de los colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023.
Tabla 18:

Medidas estadisticas de la dimension trabajo en equipo y la variable gestion del
talento humano

Estadisticos descriptivos

Media Desv. N
Estandar
Trabajo en equipo 4,01 2,018 70
Gestion del Talento Humano 24,96 8,229 70

Nota: Datos obtenidos del programa SPSS aplicado a la muestra de la presente
investigacion
Tabla 19:

Regresion entre la variable gestidén del talento humano con la dimensién trabajo en
equipo

Resumen del modelo

Modelo R R R cuadrado Error estdndar
Cuadrado ajustado de la
estimacion
1 ,2182 ,048 ,034 1,984
a. Predictores: (Constante), Gestion del Talento Humano
Nota:

Datos obtenidos del programa SPSS aplicado a la muestra de la presente

investigacion

Se observa en la tabla 19 la existencia de la relacion significativa directa de nivel
bajo (r=.218) entre la gestion del talento humano y el trabajo en equipo; es decir, si
se mejora la gestidon del talento humano, mejora en medida baja el trabajo en equipo

de los colaboradores en la institucion.

La influencia de la gestion del talento humano en el trabajo en equipo es del 4.8%
(r2=0.048).
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Figura 9:

Dispersion de Gestion del Talento Humano y Trabajo en equipo
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Nota: Datos obtenidos del programa SPSS aplicado a la muestra de la presente

investigacion
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V. DISCUSION

Después de la presentacion de los resultados, se procede a su comparacion respecto
de los antecedentes encontrados y la doctrina investigada. Respecto del objetivo
general de la investigacion. En primer lugar, es relevante precisar que, de los
resultados de la escala de valoracion de las variables Gestion del Talento Humano y
Desempefio laboral se evidencia que, urge la necesidad de realizar una reforma
institucional respecto de como se estd planificando y desarrollando la el
gestionamiento humano en la municipalidad de estudio, toda vez que, el nivel que
predomina en las variables de estudio, es de nivel regular para Gestion del talento
humano, lo que representa el 54.3% y para Desempefio Laboral es bajo, siendo el
44.3%. Asimismo, se ha determinado que existe una relacion significativa directa de
nivel moderada (r=.565) entre la gestion del talento humano y el desemperio laboral,
lo que significa que, si se produce una mejora de la gestion va a mejorar
moderadamente el desempeiio de los colaboradores de la municipalidad de estudio
en un 31.9%.

También podemos observar similares resultados respecto del estudio internacional
realizado por Desmarais et al. (2019) mediante el cual, se evidencia a través de los
resultados, como es que un adecuado empleo de las técnicas para gestion del talento
humano desencadena un buen clima laboral, asi como, optimiza la calidad del
producto o servicio, provocando de esta forma concretar los objetivos no solo de la

empresa sino también de los colaboradores.

De igual manera, el analisis realizado por Cortez (2020) en su investigacion de
alcance nacional, se percibe que una apropiada gestion humana influye
significativamente en la eficiencia laboral dentro de una municipalidad y la calidad de
atencién que se brinda al usuario, siendo que, el estudio indica que la municipalidad
de estudio necesita de un cambio en la manera que gestiona el tema del talento
humano de sus colaboradores, puesto que, los niveles de eficiencia laboral
mejorarian si es que se toma en cuenta el reconocimiento de las capacidades,
habilidades, creatividad sobresalientes de los colaboradores, motivandolos a

integrarse e identificarse con la institucion sintiéndose respaldados por la misma.
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Asimismo, Jiménez (2021) en el ambito local, coincide con nuestros resultados, al
concluir en su tesis de investigacion que resulta relevante la influencia del tratamiento
del proceso de la gestion del talento humano porque genera mayor compromiso con
el objetivo de las metas de su lugar de trabajo lo que mejora su eficiencia y crea una
sensacion de motivacion personal al reconocer la labor del colaborador como parte
importante de la empresa. Lo cual devela que, no solo tomar conciencia de la forma
en que se maneja la gestion del talento humano, es relevante para las instituciones
publicas, sino que también, en el sector privado, cuidan este aspecto a fin de obtener
mejores resultados a través del reconocimiento de las labores del personal que

integra su empresa.

Respecto del objetivo especifico 1, cabe precisar que la aptitud de los colaboradores
esta referida a la capacidad que evidencia un trabajador en el ejercicio de las
funciones que les fueran asignadas, lo que facilita calcular el grado de eficiencia que
ostentan para realizar una actividad concreta (Chavez, 2018). De los resultados de
la escala de valoraciéon de la dimension Aptitud respecto de la variable Gestién del
Talento Humano es de corroborar que, resulta urgente la necesidad de realizar una
reforma institucional sobre la concretizacion de los objetivos que se le trazaron
conforme las funciones dadas, usando el conocimiento anticipadamente procesado
y almacenado, toda vez que, el nivel que lidera en los resultados de valoracion es el
nivel “regular’ siendo del 47.1%. Asi también, se ha determinado que hay una
influencia significativa directa de nivel moderada (r=.384) entre la gestion del talento
humano y la dimensién aptitud, lo que implica que, de producirse una optimizacion
de la gestion va a mejorar moderadamente la dimension aptitud de los trabajadores

del municipio de estudio en un 14.8%.

Lo cual coincide con el estudio realizado por Tetik (2022), el cual, mediante su
articulo publicado en la revista Nile Journal of Business and Economics, concluye
gue, las instituciones y empresas deben emplear las técnicas como el coaching,
counseling, mentoring y knowledge management, que resultan beneficioso para
incrementar la aptitud del trabajador, ya que empleandolas aumenta el desarrollo en
sus capacidades para ejecucion de sus labores, la ayuda de sus instructores, y las

capacitaciones en conocimiento, respectivamente. Desde nuestra Optica, los
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meétodos previamente mencionados son de destacable utilidad, ya que, fortifican las

fisuras mas usuales en el personal.

Asimismo, sobre el objetivo especifico 2: Determinar la manera que influye la gestion
del talento humano en la actitud de los colaboradores de una municipalidad distrital
de la Libertad, 2023. Se indica que la actitud es la conducta de los colaboradores
frente a todos los contextos laborales que se les presenten. En consecuencia, la
actitud es la destreza emocional e intelectual manifestada de forma expresa en el
entorno laboral (Chipillo, 2022). De los efectos de la escala de valoracion de la
dimension Actitud sobre la variable Gestion del Talento Humano se obtiene que,
resulta necesario desarrollar una reforma institucional sobre el manejo de los tres
elementos que incluye la actitud, siendo la conducta, la percepcion, el estado de
animo, determinandose que éste es el enunciado de como se sienten, dado que, el
nivel que predomina en los resultados de valoracién es el nivel “bajo” siendo del
48.6%. Del mismo modo, se ha establecido que existe una relacion significativa
directa de nivel muy baja (r=.030) entre la gestion del talento humano y la dimension
actitud, lo que esta referido a que, si se da una mejora de la gestion va a mejorar la

dimensién actitud de los colaboradores del municipio de estudio en un 0.1%.

Es realmente notable el vinculo existente entre el desarrollo de la gestion de recursos
humanos y lo obtenido en cuanto a la actitud de los trabajadores en su entorno
laboral. Asi pues, resulta irrefutable que mientras se avance en el tiempo las
investigaciones sobre la adecuada gestion del talento humano en un ambiente
laboral, se procura ir adaptando tal gestion generando con ello, una 6ptima actitud
de los trabajadores quienes se desenvuelven en un ambiente laboral realmente mas
grato. (Bada, 2022).

Respecto del objetivo especifico 3, se define al rendimiento como un elemento que
tiene que estar constantemente vigilado, dado que de éste depende un buen
resultado en el entorno laboral publico o privado, es a partir de ello que se vislumbra

la calidad del servicio que brinde la entidad (Mallqui, 2022).

De los resultados de la escala de valoracion de la dimensién Rendimiento sobre la
variable Gestion del Talento Humano se prescribe la necesidad urgente de realizar

una reforma institucional sobre la administracion del capital humano acorde y
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operativo, ya que, el nivel que tiene supremacia en los resultados de valoracion es
el nivel “regular” siendo del 75.7%. Del mismo modo, ha quedado establecido la
existencia de una relacion significativa directa de nivel moderada (r=.557) entre la
gestion del talento humano y la dimension rendimiento, entendiéndose que, de
producirse una mejora de la gestion va a mejorar moderadamente la dimension

rendimiento de los trabajadores del municipio de estudio en un 31%.

Dentro de este contexto, resulta evidente que, si la institucion brinda al personal una
programacion de constante capacitacion, procurando la integracion y el trabajo en
equipo de los colaboradores con un enfoque estratégico para mejorar el rendimiento
laboral de los mismos siendo relevante, que la institucion valore como corresponde

el desempefio e impetu de sus trabajadores. (Ramos, 2018)

Sobre el objetivo especifico 4, se define a la capacitacion, como sostiene Sheihaki
et al. (2018), empresa o instituciébn que se preocupa por las necesidades de sus
colaboradores, siendo una de las mas importantes, la constante actualizacion de sus
conocimientos, dado que son los trabajadores quienes desempefan las actividades
gue brindan el funcionamiento, en consecuencia, esta dimension radica en la

organizacion con proyeccion a las mejoras de las aptitudes de los colaboradores.

De los efectos de la escala de valoracién de la dimensién Capacitacion sobre la
variable Gestién del Talento Humano se demuestra la imperiosa necesidad de una
reforma institucional sobre las programaciones que brinde la entidad para
proporcionar mejor capacitacion para el ejercicio de las funciones de los
trabajadores, dado que, el nivel predominante en los resultados de valoracion es el
nivel “bajo” el cual es del 52.9%. Igualmente, se ha establecido que hay una relacién
significativa directa de nivel moderada (r=.355) entre la gestion del talento humano y
la dimensién capacitacion, lo que se explica en que, si bien al darse una mejora de
la gestibn mejora de forma moderada, la dimensidn capacitacion de los

colaboradores de la municipalidad de estudio en un 12.6%.

Jiménez (2021), nos explica que la influencia entre el proceso de gestion humana
con el compromiso de los colaboradores en una entidad, es realmente relevante,
toda vez que, mientras mayor es el compromiso de los trabajadores, entendiéndose

como mayor esfuerzo en el desempefio de sus funciones, teniendo una capacitacion
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periodica, obtenido producto de una base intelectual en constante actualizacion
respecto del ejercicio de sus funciones, su eficiencia se vera manifestada en los
resultados de sus labores, he ahi la importancia de profundizar en la programacién
de capacitaciones a los colaboradores dentro de una entidad.

Respecto del objetivo especifico 5, la calidad de la labor esta referida a uno de los
aspectos mas atendido respecto de los estudios e investigaciones desarrollados, y
ciertamente el interés de los investigadores esta bien sustentado ya que el
desempeiio laboral calcula el nivel de productividad laboral al interior de una entidad,
y esto esta intimamente relacionada con los logros de cada colaborador y la calidad

del producto que ofrece (Mylona, 2020).

De los resultados de la escala de valoracion de la dimension Calidad de la labor de
los colaboradores sobre la variable Gestion del Talento Humano se determina que,
existe la imperiosa necesidad de aplicar una reforma a nivel institucional sobre la
evaluacioén y valoracion de la calidad de la labor de los trabajadores, puesto que, el
nivel predominante en los resultados de valoracion es el nivel “alto” siendo del 40%.
También, se ha llegado a determinar que hay una relacion significativa directa de
nivel moderada (r=.487) entre la gestion del talento humano y la dimensién Calidad
de la labor, lo que se explica en que, si se da una mejora de la gestién
consecuentemente va a mejorar de forma moderada la dimension Calidad de la labor

de los trabajadores de la municipalidad estudiada en un 23.7%.

En la investigacion realizada se pudo colegir que, de desarrollarse una correcta
gestion laboral, es posible maximizar la calidad en el rendimiento laboral de los
colaboradores; a través del establecimiento de determinados métodos, se podrian
concretar los objetivos establecidos, potencializando la productividad laboral con la
calidad de los servicios brindados, consiguiéndose resultados positivos para la
entidad. (Curiel, 2022).

Finalmente, sobre el objetivo especifico 6, definido el trabajo en equipo como la
aptitud de intervenir activamente en la busqueda de alcanzar un objetivo en comun,

mostrandose supeditado el interés personal respecto de los intereses grupales.

De los resultados de la escala de valoracion de la dimension Trabajo en equipo sobre

la variable Gestion del Talento Humano se establece que, es realmente necesario
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fomentar una reforma institucional sobre la forma como se identifica e incentiva la
destreza de los trabajadores sobre como orientar la accién del grupo humano en una
especifica direccion, procurando y otorgando confianza, puesto que, el nivel que
predomina en los resultados de valoracion es el nivel “bajo” siendo del 44.3%. De la
misma forma, se ha evidenciado la existencia de una relacion significativa directa de
nivel baja (r=.218) entre la gestion del talento humano y la dimensién trabajo en
equipo, lo que significa que, si se produce una mejora de la gestion va a mejorar de
manera baja la dimensién trabajo en equipo de los trabajadores del municipio en

estudio en un 4.8%; pero debe resaltarse que, de todas maneras, implica una mejora.

Como resultado de la investigacion desarrollada se pudo encontrar que, de darse
una planificacion correcta en una entidad, una gestion y/o administracion eficaz, ello
redundard en la generacion de un ambiente de satisfaccion tanto para el empleador
como para los colaboradores comprometidos en una meta comun, quienes participan
dentro de los limites del bienestar y la seguridad en aras de alcanzar las metas de la
empresa, partiendo del compromiso real de los trabajadores en su conjunto. (Frias,
2021)

Por lo que, se evidencia de hallazgos realizados, que se ha demostrado los objetivos
de la presente investigacion, siendo que, se ha determinado que la gestién del talento
humano influye significativamente en el desempefio laboral de los colaboradores de

una municipalidad distrital de La Libertad, 2023.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: La influencia significativa directa de nivel moderada (r=.565) de la gestion
de talento humano es del 31.9% respecto del desempefio laboral de los

colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023.

Segunda: La influencia significativa directa de nivel moderada (r=.384) de la
gestion de talento humano es del 14.8% respecto de la aptitud de los colaboradores

de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023.

Tercera: La influencia significativa directa de nivel muy baja (r=.030) de la gestién
de talento humano es del 0.1% respecto de la actitud de los colaboradores de una
municipalidad distrital de La Libertad, 2023.

Cuarta: La influencia significativa directa de nivel moderada (r=.557) de la gestion
de talento humano es del 31% respecto del rendimiento de los colaboradores de

una municipalidad distrital de La Libertad, 2023.

Quinta: La influencia significativa directa de nivel moderada (r=.355) de la gestion
de talento humano es del 12.6% respecto de la capacitacion de los colaboradores

de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023.

Sexta: La influencia significativa directa de nivel moderada (r=.487) de la gestion
de talento humano es del 23.7% respecto de la calidad de la labor de los

colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023.

Sétima: La influencia significativa directa de nivel baja (r=.218) de la gestion de
talento humano es del 4.8% respecto del trabajo en equipo de los colaboradores de

una municipalidad distrital de La Libertad, 2023.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Al alcalde y las distintas gerencias de una municipalidad distrital de La
Libertad, para que evallen, planifiguen y analicen la forma que se esta
desarrollando la gestion de talento humano a fin de mejorar el nivel del desempefio
laboral de sus colaboradores, por haberse evidenciado la imperiosa necesidad de

una reforma a nivel institucional.

Segunda: Al alcalde y las distintas gerencias de una municipalidad distrital de La
Libertad, para que desarrollen una nueva forma de gestionar el analisis del talento
humano tomando en cuenta la aptitud de los colaboradores de su institucion, siendo
referente el cumplimiento de las tareas encomendadas, utilizando los medios
tedricos y tecnologicos adecuados, brindando apoyo al personal ante dificultades

que se susciten para el logro de los objetivos de la institucion.

Tercera: Al alcalde y las distintas gerencias de una municipalidad distrital de La
Libertad, sobre el cambio del tratamiento de la gestion de talento humano respecto
de la actitud de los colaboradores del municipio, promoviendo la presentacién de
ideas novedosas y reconociendo su esfuerzo, ante la evidencia de un esfuerzo
mayor al tiempo establecido, logrando empatizar con el trabajador, motivando al

compromiso institucional.

Cuarta: Al alcalde y las distintas gerencias de una municipalidad distrital de La
Libertad, a fin de gestionar el talento humano desde la éptica del rendimiento de
sus colaboradores, analizando e incentivando a aquellos que con frecuencia
cumplen a tiempo y de manera Optima las actividades encomendadas, por
consiguiente, su desempefio tiene una repercusion significativa en el logro de las

metas de la municipalidad.

Quinta: Al alcalde y las distintas gerencias de una municipalidad distrital de La
Libertad, tomar en cuenta planificar una nueva gestion de talento humano sobre la
capacitacion que reciben los colaboradores, lo cual debe ser con mayor frecuencia

para mejorar su rendimiento en la ejecucion de sus labores.

Sexta: Al alcalde y las distintas gerencias de una municipalidad distrital de La

Libertad, para modificar la forma en que se viene desarrollando la gestion de talento
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humano respecto de la calidad de la labor de los colaboradores, reconociendo los

trabajos originales y creativos.

Sétima: Al alcalde y las distintas gerencias de una municipalidad distrital de La
Libertad, a fin de promover el trabajo en equipo, a través de charlas
concientizadoras sobre las habilidades sociales y, respecto del liderazgo,
reconociendo y destacando el esfuerzo de los lideres para obtener Optimos
resultados al logro de las metas institucionales.
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ANEXOS

Anexo 01: Tabla de Operacionalizacién de variables

TABLA DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TITULO DE LA INVESTIGACION: Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad,

\Z/RéﬁABLE DEFINCION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
MEDICION
Gestion del talento humano, se tienel Respecto  a la  definicion | COGNICION - Identificacion
como aspecto conceptual que es la| operacional, se tom6 en cuenta las - Aplicacion Ordinal
planificacion de estrategias que| dimensiones: cognicion, habilidad, 1-4 Alto
contribuyen desarrollando,| capacitacion y compensacion al Regular
adquiriendo, favoreciendo y| personal. Asimismo, dentro de los - Capacidad _ Bajo
detectando las competencias del indicadores tenemos a la HABILIDAD (;rganizggirgr?;?mlso
sector laboral, brindandoles la identificacion, aplicacion, - Liderazgo >
V1 diferenciacibn como una ventaja capacidad, compromiso
Gestion competitiva. (Gonzales, 2016) organizacional, liderazgo, - Programas de
del Por lo que, a efectos de estudio de| programas de  capacitacion, | CAPACITACION [capacitacion 8-9

talento

la presente variable se subdivide el

evaluacion, motivacion, seguridad

- Evaluacion




humano

andlisis en 4 dimensiones:

laboral y reconocimiento, los

- Motivacion

COMPENSACION |_ Seguridad laboral 10-12
cognicion, habilidad, capacitacion y| cuales seran medidos por medio | AL PERSONAL - Reconocimiento
compensacion al personal. del uso de la escala de Likert;
medidos a través de items
plasmados en el instrumento de
cuestionario, compuesto por 12
preguntas, seran aplicadas a la
muestra de 70 colaboradores de la
Municipalidad distrital de Chicama
— La Libertad.
Desempefio laboral, se define como| Acorde a la definicion de tipo | APTITUD - Conocimiento
el conjunto de comportamientos dell operacional, las dimensiones son - Capacidad 13-16
personal de trabajo que refleja el aptitud, actitud, rendimiento, — Ordinal
_ o _ o ' _ ACTITUD - Emprendimiento
nivel de efectividad de las gestiones| capacitacion, calidad y trabajo en - Compromiso Alto
programadas y ejecutadas por laj equipo. Y, se precisaron como 17-18 Regular
administracion de recursos| indicadores al  conocimiento, Bajo
RENDIMIENTO -
v2: humanos, y que permite la capacidad, emprendimiento, Responsabilidad 19-20
| administracién y evaluacién dell compromiso,  responsabilidad, - Logro de metas
Desempeni
personal, para identificar el logro de metas, acceso a cursos _
o laboral o o CAPACITACION |- Acceso a cursos
desarrollo de cada colaborador de capacitacion, originalidad, de capacitacion
21

segun su rendimiento laboral.

(Rodriguez, 2017)

creatividad, habilidades sociales y

liderazgo, los cuales seran




Siendo dividido en 6 dimensiones:

Aptitud, actitud, rendimiento,
capacitacion, calidad y trabajo en

equipo.

medidas por medio de la escala de
Likert, medidos a través de items
plasmados en el instrumento de
cuestionario, compuesto por 13
preguntas, serdn aplicadas a la
muestra de 70 colaboradores de la
Municipalidad distrital de Chicama
— La Libertad.

CALIDAD - Originalidad
- Creatividad
TRABAJO EN |-Habilidades
EQUIPO sociales
- Liderazgo

21-22

16-18




Cuestionario

Anexo N° 02: Instrumento de recoleccion de datos

Estimado colaborador, el presente cuestionario tiene como propdsito conocer la Gestion del

talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de una municipalidad distrital de La

Libertad, 2023

® INSTRUCCIONES: Lea detenidamente cada item, luego elija la respuesta que se aproxima

' a su opinion.

Nunca (1) algunas veces (2) a veces, (3) frecuentemente (4) y siempre (5)

VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSIO
N

INDICADORES

NO

ITEMS

VALORACION

1

2

3

4

5

COGNICION

D1:

Identificacion

¢,Con qué frecuencia el area de Recursos
Humanos de la Municipalidad distrital de
Chicama le pone en conocimiento las
estrategias, dinamicas que usa para la
evaluacion del talento humano de sus

colaboradores en su centro de trabajo?

¢Con qué frecuencia les ponen en
conocimiento sobre las actualizaciones
respecto de las dindmicas de evaluacion del
rendimiento de los colaboradores en su

centro de trabajo?

Aplicacién

¢Con qué frecuencia se aplican test
psicolbgicos, para la evaluacion del talento
humano de sus colaboradores en su centro

de trabajo?




¢Con qué frecuencia se aplican test de

satisfaccion, para la evaluacion del talento

de trabajo?

4
humano de sus colaboradores en su centro
de trabajo?
¢Con qué frecuencia el area de recursos

Capacidad 5 humanos evalla la capacidad del
colaborador en su centro de trabajo?
Compromiso 5 ¢ Con qué frecuencia se evaltan los logros
Organizacional de los objetivos grupales?
<DE ¢Con qué frecuencia se reconoce el
a Liderazgo 7 | esfuerzo de los colaboradores que lideran
-

.. o su area de trabajo?

N <

o T

Programas de 8 ¢Con qué frecuencia se capacitan a los
capacitacion colaboradores en su centro de trabajo?
% ¢Con qué frecuencia se aplican test de
g:’ » rendimiento para la evaluacion del talento
— Evaluacion 9
O humano de sus colaboradores en su centro
< :

o de trabajo?

Io0) <<

@) ©)

<_EI ¢,Con qué frecuencia se otorgan incentivos

pd L

@) Motivacion 10 | para el logro de las metas de los

)

5 colaboradores en su centro de trabajo?

o

pre ¢Con qué frecuencia se actualizan los

< :

-~ Seguridad . . .

O aboral 11 | medios que brinden seguridad laboral para

= abora

S: los colaboradores en su centro de trabajo?

%)

Z - .

H.J ¢Con qué frecuencia se reconoce el

% Reconocimiento | 12 | esfuerzo de los colaboradores en su centro

o

<

&)

<

ARIABLE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSIO
N

INDICADORES

NO

ITEMS

VALORACIO
N




¢,Cumple con sus funciones encomendadas

13
garantizando los objetivos trazados?
Conocimiento ¢Utiliza los medios tedricos y tecnoldgicos
14 | para desarrollar sus funciones
encomendadas?
15 ¢Presenta dificultades para realizar las
funciones encomendadas?
A Capacidad
) 16 ¢Presenta dificultades para realizas las sus
|_
. E tareas usando latecnologia?
i
o) <
o ¢Con qué frecuencia presenta nuevas ideas
Emprendimient .
17 |a sus superiores para desarrollar sus
0
funciones?
A ¢Cumple las actividades que se le
,2 Compromiso 18 | encomiendan asi esto signifique dedicar
N = , . .
QO o mas tiempo del horario laboral?
<
Responsabilida ¢Con qué frecuencia cumple a tiempo las
o 19 . .
E d actividades que se le encomiendan?
L
= ¢Con qué frecuencia logra las metas
&) Logro de metas | 20 . )
. 2 establecidas en la entidad?
¢ W
O @
p
Q
2 Acceso acursos 01 ¢Con qué frecuencia se capacita en sus
5 de capacitacion funciones que realiza?
<
.o
S <
o o
R ¢,Con qué frecuencia el producto de su
Originalidad 22 _ ) o
trabajo lo puede considerar original?
Q - . . .
< o ¢,Con qué frecuencia se considera creativo
a Creatividad 23 ) _
Lo al realizar su trabajo?
Te) <
@] ©)




TRABAJO EN

D6:

EQUIPO

¢ Con qué frecuencia utiliza sus habilidades

Habilidades . _
_ 24 | sociales para interactuar con sus
sociales . _
comparfieros de trabajo?
' ¢, Con qué frecuencia usted ha sido lider en
Liderazgo 25

su ambito de desarrollo de actividades?




Ficha Técnica

Titulo de estudio: Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los

colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023

Autora: Giana Lilibeth Terrones Castafieda
Numero de items: 25

Forma de Aplicacion: Individual

Duracion: 30 min.

Objetivo general:

Conocer la percepcién de los colaboradores de la Municipalidad distrital de Chicama
— La Libertad, respecto de la Gestion del talento humano y el desempefio laboral de
los colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023

Escala:

Escala de Likert con las siguientes alternativas:

Valor Alternativa
0 Nunca
1 Algunas veces
2 A veces
3 Frecuentemente
4 Siempre




Anexo N° 03: Evaluacion por juicio de expertos

CARTA DE PRESENTACION

Trujillo, 24 de octubre del 2023

Sefiora: Mg. Carmencita Torres Hilario de Miguel

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO
Presente. -

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo cordial; asimismo,
hacerle de su conocimiento que, en calidad de estudiante de la Escuela de Posgrado del
Programa Académico de Maestria en Gestion Publica de la Universidad “César
Vallejo”, en la sede de Trujillo, promocion 2023, requiero validar los instrumentos con
el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi investigaciony optar
el Grado Académico de Magister en Gestién Publica.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: Gestion del talento humano vy el
desempefio laboral de los colaboradores de una municipalidad distrital de La
Libertad, 2023 y es imprescindible contar con la aprobacién de los instrumentos por
parte de personas especializadas a fin de aplicarlos posteriormente; por ello, se ha
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas
relacionados a la linea de investigacion Desarrollo sostenible, emprendimiento y

responsabilidad social.

El expediente de validacién contiene:

- Carta de presentacion

- Matriz de consistencia

- Matriz de operacionalizacion

- Instrumentos

- Certificado de validez de contenidos de instrumentos.

Quedo agradecido por la atencion a la presente.

Atentamente.

Giana Lilibeth Terrones Castafieda



D.N.I. 70565267
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

N°  DIMENSIONES / items Claridadl Pertinencia2 Relevancia3 [Sugerencias
Si No Isi No Si No

DIMENSION: Cognicion

01 |, Con qué frecuencia el area de Recursos Humanos de la Municipalidad distrital X X X
de Chicama le pone en conocimiento las estrategias, dindmicas que usa para la
evaluacion del talento humano de sus colaboradores en su centro de trabajo?

02 |, Con qué frecuencia les ponen en conocimiento sobre las actualizaciones respecto X X X
de las dindmicas de evaluacion del rendimiento de los colaboradores en su centro
de trabajo?

03 |,Con qué frecuencia se aplican test psicolégicos, para la evaluacion del X X X
talento humano de sus colaboradores en su centro de trabajo?

04 |¢Con qué frecuencia se aplican test de satisfaccion, para la evaluacion del talento[X X X
humano de sus colaboradores en su centro de trabajo?

DIMENSION: Habilidad

05 |,Con qué frecuencia el area de recursos humanos evalla la capacidad delX X X
colaborador en su centro de trabajo?

06 |¢Con qué frecuencia se evallGan los logros de los objetivos grupales? X X X

07 |, Con qué frecuencia se reconoce el esfuerzo de los colaboradores que lideran X X X
su area de trabajo?

DIMENSION: Capacitacion

08 |, Con qué frecuencia se capacitan a los colaboradores en su centro de trabajo? X X X

09 |;Con qué frecuencia se aplican test de rendimiento para la evaluacién del talentolX X X
humano de sus colaboradores en su centro de trabajo?

DIMENSION: Compensacion al personal

10 |;Con qué frecuencia se otorgan incentivos para el logro de las metas de los X X X
colaboradores en su centro de trabajo?




11

¢, Con qué frecuencia se actualizan los medios que brinden seguridad laboral para
los colaboradores en su centro de trabajo?

X X X

12

¢, Con qué frecuencia se reconoce el esfuerzo de los colaboradores en su centro de

trabajo?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Torres Hilario de Miguel, Carmencita,

Especialidad del validador: Maestra en Gestion Publica,

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,es

DNI: 18063192 -

Fecha: 24/

10/

2023

conciso, exacto y directo

Zpertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

3Relevancia: EI item es apropiado para representar al componente 0

dimension especifica del constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteadosson

suficientes para medir la dimension

P

Firma del Experto Informa/nte



CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

N°  |DIMENSIONES / items Claridadl |Pertinencia? |Relevancia3 Sugerencias
Si No |si [No [si No

DIMENSION: Aptitud

01 |¢,Cumple con sus funciones encomendadas garantizando los objetivos trazados? X X X

02 |cUtiliza los medios tedricos y tecnoldgicos para desarrollar sus funciones|X X X
encomendadas?

03 |¢ Presenta dificultades para realizar las funciones encomendadas? X X X

04 |¢ Presenta dificultades para realizas las sus tareas usando la tecnologia? X X X

DIMENSION: Actitud

05 |,Con qué frecuencia presenta nuevas ideas a sus superiores para desarrollar susiX X X
funciones?

06 |¢Cumple las actividades que se le encomiendan asi esto signifique dedicar mas tiempo|X X X

del horario laboral?

DIMENSION: Rendimiento

07 |¢Con qué frecuencia cumple a tiempo las actividades que se le encomiendan? X X X
08 |¢,Con qué frecuencia logra las metas establecidas en la entidad? X X X
DIMENSION: Capacitacion

09 |, Con qué frecuencia se capacita en sus funciones que realiza? X X X
DIMENSION: Calidad

10 |¢El producto de su trabajo lo puede considerar original? X X X
11 |, Se considera creativo al realizar su trabajo? X X X
DIMENSION: Trabajo en equipo

12 |¢,Con qué frecuencia utliza sus habilidades sociales para interactuar con susX X X

compafieros de trabajo?

13 |¢Usted es o ha sido lider en su &mbito de desarrollo de actividades? X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia,
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Torres Hilario de Miguel, Carmencita, DNI: 18063192

Especialidad del validador: Maestra en Gestién Publica

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,es conciso, exacto y directo
Zpertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

3Relevancia: El item es apropiado para representar alcomponente o dimension especifica del constructo ’ e

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteadosson suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante

Fecha: 24/ 10/ 2023




Evaluacion por juicio de expertos
CARTA DE PRESENTACION

Trujillo, 24 de octubre del 2023

Sefior: Mg. Daniel Enrique Cabrera Aquije

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DEEXPERTO
Presente. -

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo cordial; asimismo, hacerle de su
conocimiento que, en calidad de estudiante de la Escuela de Posgrado del Programa Académico de
Maestria en Gestion Publica de la Universidad “César Vallejo”, en la sede de Trujillo, promocién 2023,
requiero validar los instrumentos con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi
investigacion y optar el Grado Académico de Magister en Gestion Publica.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: Gestion del talento humano y el desempefio laboral de
los colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023 y es imprescindible contar con
la aprobacion de los instrumentos por parte de personas especializadas a fin de aplicarlos posteriormente;

por ello, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas

relacionados a la linea de investigacion Desarrollo sostenible, emprendimiento y responsabilidad social.

El expediente de validacion contiene:

- Carta de presentacion

- Matriz de consistencia

- Matriz de operacionalizacion

- Instrumentos

- Certificado de validez de contenidos de instrumentos.

Quedo agradecido por la atencion a la presente.

Atentamente.

Giana Lilibdth Terrones Castafieda
D.N.I. 70565267




S

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

N°  DIMENSIONES / items Claridadl Pertinencia2 Relevancia3 [Sugerencias
Si No Isi No Si No

DIMENSION: Cognicion

01 |, Con qué frecuencia el area de Recursos Humanos de la Municipalidad distrital X X X
de Chicama le pone en conocimiento las estrategias, dindmicas que usa para la
evaluacion del talento humano de sus colaboradores en su centro de trabajo?

02 |¢Con qué frecuencia les ponen en conocimiento sobre las actualizaciones respecto [X X X
de las dindmicas de evaluacion del rendimiento de los colaboradores en su centro
de trabajo?

03 |,Con qué frecuencia se aplican test psicoldgicos, para la evaluaciéon del X X X
talento humano de sus colaboradores en su centro de trabajo?

04 |¢Con qué frecuencia se aplican test de satisfaccién, para la evaluacién del talento[X X X
humano de sus colaboradores en su centro de trabajo?

DIMENSION: Habilidad

05 |,Con qué frecuencia el area de recursos humanos evalla la capacidad delX X X
colaborador en su centro de trabajo?

06 |¢Con qué frecuencia se evallGan los logros de los objetivos grupales? X X X

07 |, Con qué frecuencia se reconoce el esfuerzo de los colaboradores que lideran X X X
su area de trabajo?

DIMENSION: Capacitacion

08 |, Con qué frecuencia se capacitan a los colaboradores en su centro de trabajo? X X X

09 |;Con qué frecuencia se aplican test de rendimiento para la evaluacién del talentolX X X
humano de sus colaboradores en su centro de trabajo?

DIMENSION: Compensacion al personal

10 |;Con qué frecuencia se otorgan incentivos para el logro de las metas de losX X X
colaboradores en su centro de trabajo?




los colaboradores en su centro de trabajo?

11 |;Con qué frecuencia se actualizan los medios que brinden seguridad laboral para

X X X

trabajo?

12 |; Con qué frecuencia se reconoce el esfuerzo de los colaboradores en su centro de

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SILHAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Daniel Enrique Cabrera Aquije

DNI: 27856219

Especialidad del validador: Mg. En Gestion Publica

Fecha: 24/

10/

2023
IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,es

conciso, exacto y directo
Zpertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

3Relevancia: EI item es apropiado para representar al componente 0

dimension especifica del constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteadosson

suficientes para medir la dimension

P

V4
Fi{ma del Experto Informante



CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

N°  DDIMENSIONES / items Claridadl [Pertinencia? |[Relevancia3  [Sugerencias
Si No |si [No [si No

DIMENSION: Aptitud

01 |¢,Cumple con sus funciones encomendadas garantizando los objetivos trazados? X X X

02 |cUtiliza los medios tedricos y tecnoldgicos para desarrollar sus funcionesX X X
encomendadas?

03 |¢ Presenta dificultades para realizar las funciones encomendadas? X X X

04 |¢ Presenta dificultades para realizas las sus tareas usando la tecnologia? X X X

DIMENSION: Actitud

05 |.,Con qué frecuencia presenta nuevas ideas a sus superiores para desarrollar susX X X
funciones?

06 |¢Cumple las actividades que se le encomiendan asi esto signifique dedicar mas tiempo|X X X

del horario laboral?

DIMENSION: Rendimiento

07 |¢Con qué frecuencia cumple a tiempo las actividades que se le encomiendan? X X X
08 |¢,Con qué frecuencia logra las metas establecidas en la entidad? X X X
DIMENSION: Capacitacion

09 |, Con qué frecuencia se capacita en sus funciones que realiza? X X X
DIMENSION: Calidad

10 |¢El producto de su trabajo lo puede considerar original? X X X
11 |, Se considera creativo al realizar su trabajo? X X X
DIMENSION: Trabajo en equipo

12 |¢,Con qué frecuencia utliza sus habilidades sociales para interactuar con susX X X

compafieros de trabajo?

13 |¢Usted es o ha sido lider en su &mbito de desarrollo de actividades? X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): SIHAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Daniel Enrique Cabrera Aquije,

DNI: 27856219

Especialidad del validador: Mg. En Gestion Publica

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,es conciso, exacto y directo
Zpertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

3Relevancia: El item es apropiado para representar alcomponente o dimension especifica del constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteadosson suficientes para medir la dimension

Fecha: 24/ 10/ 2023

FLUE

/ Firma del Experto Informante



Evaluacion por juicio de expertos
CARTA DE PRESENTACION

Trujillo, 24 de octubre del 2023

Sefiora: Mg. Fiorela Aymé Florian Alarcon

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO
Presente. -

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo cordial; asimismo,
hacerle de su conocimiento que, en calidad de estudiante de la Escuela de Posgrado del
Programa Académico de Maestria en Gestion Publica de la Universidad “César
Vallejo”, en la sede de Trujillo, promocion 2023, requiero validar los instrumentos con
el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi investigaciony optar
el Grado Académico de Magister en Gestidn Publica.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: Gestion del talento humano vy el
desempefio laboral de los colaboradores de una municipalidad distrital de La
Libertad, 2023 y es imprescindible contar con la aprobacién de los instrumentos por
parte de personas especializadas a fin de aplicarlos posteriormente; por ello, se ha
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas
relacionados a la linea de investigacion Desarrollo sostenible, emprendimiento y
responsabilidad social.

El expediente de validacion contiene:

- Carta de presentacion

- Matriz de consistencia

- Matriz de operacionalizacion

- Instrumentos
- Certificado de validez de contenidos de instrumentos.

Quedo agradecido por la atencion a la presente.

Atentamente.

./

Giana LiIibith TerroHes Castarieda




D.N.I. 70565267
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DE TALENTO HUMANO

N°  DIMENSIONES / items Claridadl Pertinencia2 Relevancia3  [Sugerencias
Si No Isi No Si No

DIMENSION: Cognici6n

01 |,Con qué frecuencia el area de Recursos Humanos de la Municipalidad distrital X X X
de Chicama le pone en conocimiento las estrategias, dinamicas que usa para la
evaluacion del talento humano de sus colaboradores en su centro de trabajo?

02 |¢Con qué frecuencia les ponen en conocimiento sobre las actualizaciones respecto |X X X
de las dinamicas de evaluacion del rendimiento de los colaboradores en su centro
de trabajo?

03 |,Con qué frecuencia se aplican test psicolégicos, para la evaluacién del X X X
talento humano de sus colaboradores en su centro de trabajo?

04 |¢Con qué frecuencia se aplican test de satisfaccién, para la evaluacién del talento[X X X
humano de sus colaboradores en su centro de trabajo?

DIMENSION: Habilidad

05 |,Con qué frecuencia el area de recursos humanos evalla la capacidad delX X X
colaborador en su centro de trabajo?

06 |, Con qué frecuencia se evallan los logros de los objetivos grupales? X X X

07 |¢Con qué frecuencia se reconoce el esfuerzo de los colaboradores que lideran X X X
su area de trabajo?

DIMENSION: Capacitacion

08 |, Con qué frecuencia se capacitan a los colaboradores en su centro de trabajo? X X X

09 |;Con qué frecuencia se aplican test de rendimiento para la evaluacion del talentolX X X
humano de sus colaboradores en su centro de trabajo?

DIMENSION: Compensacion al personal

10 |;Con qué frecuencia se otorgan incentivos para el logro de las metas de los X X X
colaboradores en su centro de trabajo?




11 |;Con qué frecuencia se actualizan los medios que brinden seguridad laboral paraX X X
los colaboradores en su centro de trabajo?

12 |; Con qué frecuencia se reconoce el esfuerzo de los colaboradores en su centro defX X X
trabajo?

Observaciones (precisar si hay suficiencia); SIHAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg Fiorela Aymé Florian Alarcén, DNI: 44154887

Especialidad del validador: MAESTRA EN GESTION PUBLICA

Fecha: 24/ 10/
2023

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,es

conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante

Zpertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

3Relevancia: EI item es apropiado para representar al componente 0

dimension especifica del constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteadosson

suficientes para medir la dimension



CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

N°  |DIMENSIONES / items Claridadl |Pertinencia? |Relevancia3 Sugerencias
Si No |si [No [si No

DIMENSION: Aptitud

01 |¢,Cumple con sus funciones encomendadas garantizando los objetivos trazados? X X X

02 |cUtiliza los medios tedricos y tecnoldgicos para desarrollar sus funciones|X X X
encomendadas?

03 |¢ Presenta dificultades para realizar las funciones encomendadas? X X X

04 |¢ Presenta dificultades para realizas las sus tareas usando la tecnologia? X X X

DIMENSION: Actitud

05 |,Con qué frecuencia presenta nuevas ideas a sus superiores para desarrollar susiX X X
funciones?

06 |¢Cumple las actividades que se le encomiendan asi esto signifique dedicar mas tiempo|X X X

del horario laboral?

DIMENSION: Rendimiento

07 |¢Con qué frecuencia cumple a tiempo las actividades que se le encomiendan? X X X
08 |¢,Con qué frecuencia logra las metas establecidas en la entidad? X X X
DIMENSION: Capacitacion

09 |, Con qué frecuencia se capacita en sus funciones que realiza? X X X
DIMENSION: Calidad

10 |¢El producto de su trabajo lo puede considerar original? X X X

11 |, Se considera creativo al realizar su trabajo? X X X
DIMENSION: Trabajo en equipo

12 |¢,Con qué frecuencia utliza sus habilidades sociales para interactuar con susX X X

compafieros de trabajo?

13 |¢Usted es o ha sido lider en su &mbito de desarrollo de actividades? X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): SLHAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Fiorela Aymé Florian Alarcon DNI: 44154887,

Especialidad del validador: Maestra en Gestion Publica,

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,es conciso, exacto y directo
Zpertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

3Relevancia: El item es apropiado para representar alcomponente o dimensién especifica del constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteadosson suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante

Fecha: 24/ 10/ 2023




Anexo 4: Consolidacién de la Tabla V Aiken dicotomico de la encuesta
gue contiene 25 items referidos a las variables Gestidn del Talento

Humano y Desempefio Laboral

Claridad
E.1 E.2 E.3 Suma V. de Aiken

Items
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1.00

V de Aiken 0.95



Items

Pertinencia

E.1

E.2

E.3

Suma

V. de Aiken

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00
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Items

Relevancia

E.1

E.2

E.3 Suma

V. de Aiken

1.00

1.00

1.00
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0.67

V de Aiken

Criterio V. de Aiken

Claridad 0.95
Pertinencia 0.97
Relevancia 0.97
Total 0.96

0.97




E: Gestion de talento humano

Anexo 5: Prueba Piloto

1 2 3 4 1 & T [i] 3 10 11 12| SUMA
Ju] a 1 1 1 a 1 1 1 a a 1 T
Ju] 1 1 a a a a 1 a a 1 a 4
3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 27
3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 44
3 4 4 4 3 3 3 2 2 3 4 3 S5
1 1 1 2 2 1 2 3 2 1 2 3 21
Ju] 1 4 1 1 2 a Ju] 1 4 3 1 15
1 a 1 4 1 1 a 1 a 3 4 2 15
1 1 1 1] 1 1] 1] 1 4 3 1 4 17
3 4 4 3 3 a 1 Ju] 3 4 2 3 30
Ju] 1 4 a 1 4 4 2 1 2 3 4 26
1 a a 1 4 3 1 1 1 a 1 4 17
1 a 1 a 3 4 2 Ju] 4 1 a a 16
1 4 a 1 1 a 1 1 a 1 a a 10
3 3 1 3 a a 1 4 3 1 1 1 21
4 4 4 4 1] 1 1] 3 4 2 1] 4 30
3 3 3 2 4 3 1 3 3 1 3 a 23
2 2 2 2 4 4 2 4 4 4 4 a 54
0 1] 1 4 3 1 1 1 1 1 1 1] 14
0 1 a 3 4 2 a 4 a 1 4 1 20
r 175 2.26 2.2475 21475 2.03 2.56 1.51 153 2.2 17275 2.0475 25215
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 45
item 4 items 3 items 2 items 3 items 12
PAinima 0 Minima 0 Minima u] Minima 0 Minima 1}
PAdxima 16 Mixima 12 MExima -] Mdxima 12 Mixima A5
Fango 16 Rango 12 Rango 5 Rango 12 Rango 45
Cakegorias <3 Categorias 3 Cakegorias 3 Categorias 3 Categorias 3
Amplitud PRCE Rk Amplitud 4 Amplitud 2.EERE6T Amplitud 4 Amplitud 1E|
Eajo 0--6 Eiaja 0-4 Eiajo 0--3 Eiaja 0--4 Eiaja 0--16
Feqular T--12 Reqular 5--& Regular 4--6 Reqular 5--5 Reqular 17--32
Al 13--16 Alta 3--12 Alto T-- Alta 3--12 Alta F5--4G
YARIABLE: Desempeia laboral
TnzlEnt 1 B [ 1 B T B 5 0 i B ] SUMA
1 1 3 1 1 0 1 1 % 3 1
1 1 1 2 1 11|
3 4 [ 52
2 4 o -d
1 3 1 1 35
2 i 1 1 1 [ 26 [
1 1 1 1 2 1 1 1 13
2 [ 1 1 1 0 1 1 1
1 1 1 3 1 2 1 Al
1 1 [ 3 1 1 [ 0 %
1 1 0 s 2 1 13
12 2 2 1 1 [ 51|
1 3 2 1] 1 1 24|
1 1 1 1 3 22
3 3 3 47
1 1 1 1 2 1 15
1 [ 1 0 [ 1 3 1 1
[ 1 4 [ 4 4 4 2 35
[l 1] 1 5 [ 1 1 1 1 2 13|
20 ] 1 1 1 o 1 o 1 1 1 1 1 a
WARIANZ =53]  tsers 154 193 15 17475 16aTs|  164Ts T4 trers|  ieews|  eas|  teaws
frem 4 frems 2 frems 2 frems 1 frems 2 ftems 2 irems 13
Minimo [ Minime 0 Minime 0 Minime [ Minine 0 Minime 0 Minime 0
Mizime 15 Mizime 8 Mizime 8 Mizime 4 Mizime 8 Mizime 8 Mizima 52
Rango 15 Rango 8 Ranga 8 Rango 4 Rango 8 Rango 8 Rango 52
Categoriaz 3 Categariaz 3 Categorias 3 Cakegarias 3 Cateqoriaz 3 Cakegarias 3 Cateqoriaz 3
Amplind | 5333335 Anmplitud | 2.666EET Amplitud | 2.66E66T Amplitud 133 Ampltud | 2.66EEET Amplitud | 2666667 Amplitud | 11.33333
Bajo 0-6 Baje 0--3 Bajo 0-3 Bajo 0-2 Bajo 0-3 Baio 0--3 Bajo 015
Regular 112 Regular 46 Reguhr  4-6 Regular 3 Reguar 46 Regular 46 Regular  13-36
Alvo 13--16 Al -5 Alvo TG At 4 Alvo T3 Alto -5 Alvo 37-52




Anexo 6: Confiabilidad de instrumentos

1. Confiabilidad de instrumento Gestién del talento humano

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
.822 12

- Resumen de procesamiento de casos

Resumen de procesamiento de

Ccasos
N %
Casos Valido 20 100.0
Excluido? 0 .0
Total 20 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

- Estadisticas del total de elemento

Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Alfa de
escalasiel escalasiel Correlacion Cronbach si
elemento se elemento se total de el elemento

ha ha elementos se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
P1 22,90 61,463 ,671 , 795
P2 22,65 62,871 ,454 ,811
P3 22,60 58,042 ,658 , 791
P4 22,45 63,418 437 ,812
P5 22,45 64,261 ,375 ,818
P6 22,60 63,095 ,454 ,811
P7 23,10 64,200 ,534 ,806
P8 22,65 62,555 ,492 ,807
P9 22,50 62,474 473 ,809
P10 22,70 64,116 ,438 ,812
P11 22,55 63,418 ,449 ,811

P12 22,55 65,208 ,320 ,822




- Interpretacion

En las tablas 1, 2 y 3 se observa el resultado del coeficiente de confiabilidad Alfa
de Cronbach del cuestionario de Gestidon del talento humano, que se aplicé a
una muestra piloto de 20 encuestados, cuyo valor fue de 0.822, concluyendo que

el cuestionario presenta confiabilidad por consistencia interna y puede aplicarse

a los encuestados propuestos en la presente investigacion.

2. Confiabilidad del instrumento Desempefio laboral

- Confiabilidad del instrumento Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

elementos

.804

13

- Resumen de procesamiento de casos

%

Resumen de procesamiento de
casos

Casos Valido

Excluido?

Total

100.0

.0

100.0

- Estadisticas del total de elemento

Estadisticas de total de elemento

Estadisticas de total de elemento

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Media de Varianza de Alfa de
escala siel escalasiel Correlacion Cronbach si
elemento se elemento se total de el elemento

ha ha elementos se ha

suprimido suprimido corregida suprimido

P13 26,45 49,734 322 ,801
P14 26,80 47,011 ,519 , 784
P15 26,95 48,261 ,498 , 786
P16 26,65 48,555 ,413 , 793



P17 26,65 50,661 ,288 ,803

P18 26,60 48,463 442 , 791
P19 26,90 49,147 ,446 , 791
P20 27,00 46,526 ,618 , (76
P21 26,95 48,892 ,926 , /86
P22 26,50 47,947 379 , (97
P23 26,50 44,895 ,668 (70
P24 26,55 47,839 ,407 , 794
P25 26,90 51,884 ,213 ,809

- Interpretacion

De la visualizacién de las tablas 1, 2 y 3 se advierte que el resultado del
coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach del cuestionario Desempefio
laboral, aplicado a una muestra piloto de 20 encuestados tiene el valor de 0.804,
por lo que, el cuestionario presenta confiabilidad por consistencia interna y tiene

un nivel adecuado para ser aplicado en nuestra muestra de la tesis.



Anexo 07: Matriz de consistencia

MATRIZ DE
CONSISTENCIA

TITULO DE LA INVESTIGACION: Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de una municipalidad distrital de La
Libertad, 2023

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES| DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS COGNICION - Identificacion
GENERAL GENERAL GENERAL - Aplicacion Tipo de
¢En qué medida la | Determinar lamanera | EI talento humano investigacion
gestion del talento | que influye la gestion | influye V1 ) . Basica
humano influye en | del talento humano | significativamente en| GESTION - Capacidad _
el desempefio | en el desempefio | el desempefio laboral DEL HABILIDAD o Cliompromlso Enfoque de la
laboral de los | laboral de los | de los colaboradores| TALENTO orﬁ%mfauona investigacion
colaboradores de | colaboradores de una | de un municipio, La| HUMANO - lderazgo Cuantitativa
una municipalidad | municipalidad distrital | Libertad 2023.
dIStI‘ItaI de La de La Libertad! 2023. CAPACITACIC’)N - Programas de D|Seﬁ0 . de
Libertad, 20237 capacitacion investigacion
, - Evaluacién No experimental
PROBLEMA E-1 OBJETIVO E-1 HIPOTESIS E-1 Transversal
¢En qué medida la | Determinar la manera | La gestion de talento
gestion del talento | que influye la gestion | humano influye COMPENSACIO | - Motivacion Nivel de
humano influye en | del talento humano | significativamente en N AL| - Seguridad laboral investigacion
la aptitud de los|en la aptitud de los|la aptitud de los PERSONAL - Reconocimiento Descriptivo /
colaboradores de | colaboradores de una | colaboradores de una Correlacional
una municipalidad | municipalidad distrital | municipalidad distrital causal
distrital de la | de la Libertad, 2023. | de La Libertad, 2023.
Libertad, 2023? Poblacién
70 colaboradores
de la




PROBLEMA E-2

¢En qué medida la
gestion del talento
humano influye en
la actitud de los
colaboradores de
una municipalidad
distrital de la
Libertad, 20237

PROBLEMA E-3

¢En qué medida la
gestion del talento
humano influye en
el rendimiento de

los colaboradores
de una
municipalidad

distrital de la

Libertad, 20237

PROBLEMA E-4

¢En qué medida la
gestiobn del talento
humano influye en
la capacitacion de

los colaboradores
de una
municipalidad

distrital de la

Libertad, 20237

OBJETIVO E-2
Determinar la manera
que influye la gestion
del talento humano
en la actitud de los
colaboradores de una
municipalidad distrital
de la Libertad, 2023.

OBJETIVO E-3

Determinar la
manera que influye
la gestion del talento

humano en el
rendimiento de los
colaboradores de

una municipalidad
distrital de la
Libertad, 2023.
OBJETIVO E-4
Determinar la

manera que influye
la gestidn del talento
humano en la
capacitacion de los
colaboradores  de
una municipalidad
distrital de la
Libertad, 2023.

HIPOTESIS E-2

La gestion de talento
humano influye
significativamente en
la actitud de los
colaboradores de una
municipalidad distrital
de La Libertad, 2023.

HIPOTESIS E-3

La gestion de talento
humano influye
significativamente en
el rendimiento de los
colaboradores de una
municipalidad distrital
de La Libertad, 2023.

HIPOTESIS E-4

La gestion de talento
humano influye
significativamente en
la capacitacion de los
colaboradores de una
municipalidad distrital
de La Libertad, 2023.

V2: B
DESEMPENO
LABORAL

APTITUD

ACTITUD

RENDIMIENTO

CAPACITACION

CALIDAD

TRABAJO
EQUIPO

EN

- Conocimiento
- Capacidad

- Emprendimiento
- Compromiso

- Responsabilidad
- Logro de metas

- Acceso a cursos de
capacitacion

- Originalidad
- Creatividad

-Habilidades sociales
- Liderazgo

Municipalidad
distrital de
Chicama - La
Libertad
Muestra

70 colaboradores
de la
Municipalidad
distrital de
Chicama - La
Libertad
Técnica de
recoleccion de
datos:
Encuesta
Instrumento
Cuestionario
Método de
analisis

Anéalisis
estadistico en
SPSS y Excel.




PROBLEMA E-5
¢En qué medida la
gestion del talento
humano influye en la
calidad de la labor de
los colaboradores de
una  municipalidad
distrital de la
Libertad, 20237

PROBLEMA E-6
¢En qué medida 4
gestion del talento
humano influye en el
trabajo en equipo de
los colaboradores de
una municipalidad
distrital de la Libertad,
20237

OBJETIVO E-5
Determinar la manera
que influye la gestion
del talento humano en
la calidad de la labor
de los colaboradores
de una municipalidad
distrital de la Libertad,
2023.

OBJETIVO E-6
Determinar la manera
gue influye la gestion
del talento humano en
el trabajo en equipo
de los colaboradores
de una municipalidad
distrital de la Libertad,
2023.

HIPOTESIS E-5

La gestion de talento
humano influye
significativamente en
la calidad de la labor
de los colaboradores
de una municipalidad
distrital de La
Libertad, 2023.

HIPOTESIS E-6

La gestion de talento
humano influye
significativamente en
el trabajo en equipo
de los colaboradores
de una municipalidad
distrital de La
Libertad, 2023.




Anexo 8: Modelo del consentimiento o asentimiento informado UCV

Titulo de la investigacion: Gestidn del talento humano y el desempefio laboral
de los colaboradores de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023

Investigador: Giana Lilibeth Terrones Castafieda

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar de la investigacion titulada “Gestién del talento
humano y el desempefio laboral de los colaboradores de una municipalidad
distrital de La Libertad, 2023” cuyo objetivo es determinar en qué medida la
gestién del talento humano influye en el desempefio laboral de los colaboradores
de una municipalidad distrital de La Libertad, 2023.

Esta investigacion es desarrollada por una estudiante de posgrado del programa
académico de maestria en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo del
campus Trujillo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y
con el permiso de la Municipalidad distrital de Gran Chima.

En la presente investigacidn vamos a realizar un analisis de la gestion del talento
humano y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de una

municipalidad distrital de La Libertad

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

1. Se realizara una entrevista donde se recogeran los datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los colaboradores de una
municipalidad distrital de La Libertad, 2023”.

2. Esta entrevista tendra un tiempo aproximado de minutos y se realizara en
el ambiente de la Municipalidad distrital de La Esperanza. Las respuestas
a la guia de entrevista seran codificadas usando un numero de

identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.



Anexo 9: Autorizacién de investigacion

AUTORIZACION PARA REALIZACION DE INVESTIGACION
Chicama, 10 de noviembre del 2023

DR. RICARDO BENITES ALIAGA.
Jefe de la Escuela de posgrado- Trujillo - Universidad César Vallejo.

ASUNTO: Autorizacion para realizar Investigacion.

De acuerdo a la solicitud enviada por usted a mi despacho con expediente
Administrativo N° 8743-2023, le informo que es politica de nuestra institucion brindar
todo el apoyo a su personal que se encuentra desarrollando trabajos de
investigacion cientifica, cuyos resultados beneficien tanto a los estudianteg
investigadores como a la institucion donde se realiza el estudio. por lo que en mi
calidad de Alcalde de la Municipalidad Distrital de Chicama AUTORIZO, a la seforita
GIANA LILIBETH TERRONES CASTANEDA identificado con DNI N° 70565267
estudiante del programa de estudios de Gestion Publica, de la Universidad César
Vallejo, el desarrollo de la investigacion titulada “GESTION DE TALENTO HUMANO
Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE UNA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA LIBERTAD 2023"

Asimismo, se asume el compromiso de brindar las facultades
correspondientes para el desarrollo del presente trabajo de investigacion.

Es propicia la ocasion para expresar las muestras de mi especial
consideracion y estima personal.

L

Atentamente.

Jr. Libertad N°635 - PLAZA DE ARMAS - CHICAM' = 1
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Anexo 11: Resultado de reporte de similitud de Turnitin

Resumen de coincidencias X

18 %

< >

Se estan viendo fuentes estandar

‘ Ver fuentes en inglés |

Coincidencias

"I Entregado a Universida... 8 ':'(,-;:| >

Trabajo del estudiante

2 repositorio.ucv.edu.pe 2'% >

Fuente de Internet

3 hdl.handle.net 2 ':'(,-;:| >

Fuente de Internet

4 repositorio.unheval edu... ‘Iﬂfu >

Fuente de Internet

. . o
5 Entrggadual{nwermda... ‘I % >

Trabajo del estudiante
Activado @IS @ Q
) ESP = D 11:24 ‘!.

LA 2/01/2024





