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Resumen

La presente investigacion tuvo como propésito determinar la relacion que existe
entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral del personal de una
Municipalidad, Cajamarca 2022; se orientd a una investigacion basica, de disefio
no experimental, con enfoque cuantitativo se realizd, un muestreo no probabilistico,
porque obedece a técnicas informales con las cuales los sujetos son elegidos al

azar directamente por el investigador, asi mismo, se aplico la encuesta como
técnica y el cuestionario como instrumento son dos: Gestion del Talento humano
con 26 items, Desempefio laboral conformado por 22 items, el mismo que sera
aplicado de acuerdo a la escala de Likert que permitieron recabar informacién
valiosa de la investigacion. El resultado a que se lleg6 usando la prueba estadistica
Rho de Spearman existe una significancia entre las variables al tener un p valor =
.000, el cual es menor a .005; de otra forma también se puede evidenciar que existe
una correlacion o asociacion de variable de forma directa y moderada con un valor
de .570**; lo que nos muestra la importancia de la gestion del talento humano en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad, Provincial de
Cajamarca, finalmente se concluye que existe una relacion significativa, positiva y

moderada entre las variables de estudio.

Palabras Clave: Talento humano, desempefio laboral, desempefio de tareas,

desempefio contextual, desempefio organizacional.
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Abstract

The purpose of this research was to determine the relationship between human
talent management and job performance of the staff of a Municipality, Cajamarca
2022; it was oriented to a basic research, non-experimental design, with quantitative
approach, a non-probabilistic sampling was performed, because it obeys to informal
techniques with which the subjects are randomly selected directly by the researcher,
likewise, the questionnaire was applied as a technique and two instruments: Human
Talent Management with 26 items, Work performance conformed by 22 items, the
same that will be applied according to the Likert scale that allowed to collect valuable
information of the research. The result reached using Spearman’'s Rho statistical
test shows that there is a significant relationship between the variables with a p
value = .000, which is less than .005; on the other hand, it can also be seen that
there is a direct and moderate correlation or association of variables with a value of
.570**; which shows the importance of human talent management in the work
performance of the collaborators of the Provincial Municipality of Cajamarca, finally
itis concluded that there is a significant, positive and moderate relationship between
the variables of the study.

Keywords: Human talent management, job performance, task performance,

contextual performance and organization.
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INTRODUCCION

Actualmente, los requerimientos sociales y de mercado se han tornado mas
exigentes, por cuanto responde al factor de competitividad como una competencia
gue demandan y requieren las organizaciones. A partir de esta aseveracion, surge
el tema del talento humano, que ha cobrado relevancia positiva para que los
colaboradores desarrollen sus labores encomendadas, logrando un impacto en
beneficio de su desempenfio y del lugar donde trabajan; asi como de efectivizar la
productividad, aplicando sus conocimientos y competencias tanto en las entidades
publicas como en las privadas.

Asi pues, cuando se habla de gestion del talento humano, surge
permanentes y complejos retos en las entidades, puesto que quieren evidenciar
una gestion exitosa, contando con recursos virtuales como las redes sociales, las
cuales brindan herramientas y estrategias como el uso de Big Data para estar
insertados dentro la hiperconectividad (Criollo, 2019).

En el contexto internacional, la globalizacion de los mercados ha permitido
desarrollar estrategias para las empresas multinacionales, logrando una adaptacion
estratégica de sus consorcios para insertarse en mercados extranjeros y, de esta
manera, introducir sus negocios, enmarcados en una cultura organizacional,
aspectos que han generado diversas competencias de planificacion y administracion
para implementa la gestion del talento humano (Sandoya, Bajafia, 2015).

En esta misma linea, Santana (2021) sostiene que la gestion publica debe
buscar resultados por competencias; para ello, considerd la evaluacion del
desempenio del personal, a los evaluadores de la gestion publica, cuyo rendimiento
fue de un 87%. A partir de estos resultados, se debe considerar y potenciar las
competencias del colaborador no solamente para desarrollar aspectos técnicos, sino
para concretar objetivos de la entidad. No obstante, en las organizaciones modernas
prevalecen los sistemas rigidos pare evaluar desempefios periddicos, procesos de
retroalimentacion, reconocimiento de resultados con relacion a logro de resultados
por competencias. En el ambito nacional, la gestién del talento humano cobra una
especial relevancia, porque tiene una base legal-laboral; ademas de considerar la
probidad empresarial para reconocer sus derechos a los trabajadores. En este
sentido, las organizaciones de éxito se orientan por alcanzar sus logros,

considerando la gestidon responsable del recurso humano; asi como de trabajar



coordinadamente con el Estado, dentro del marco juridico y tributario (Universidad
ESAN, 2017).

En nuestro pais, el modelo de gestion de recursos humanos del servicio civil,
argumenta que el sistema administrativo para la gestion de RR. HH es el
responsable de ejecutar y desarrollar politicas de Estado, aplicando normas,
recursos, métodos, entre otros, utilizadas por el sector publico, para fortalecer la
gestiéon y el desempefio de los trabajadores. De acuerdo con los sistemas de gestion
de Recursos Humanos, especificamente, en las areas de gestion del desarrollo,
capacitacion y relaciones humanas, se identifican procesos de capacitacion, de
comunicacion interna, de cultura y de clima laboral, que son trascendentales para la
entidad y sus colaboradores (SERVIR, 2016).

Bajo estos puntos de vista, las municipalidades se relacionan, directamente,
con la poblacion, puesto que cumple con su rol fundamental de generar desarrollo
y aplicar politicas para el bienestar de su poblacion, brindando una atencion
adecuada a la ciudadania, a pesar que el publico valore de manera negativa,
situacion que agrava el problema por los temas de corrupcion y la carencia de
transparencia con la gestion publica. Sumando a esta problematica, se tiene a la
contratacion de servidores publicos por cuestiones politicas, aspecto que no
permite filtrar el acceso a un trabajo, por cuanto no se cuenta con los perfiles ni las
competencias requeridas para ocupar una plaza; en consecuencia, se genera una
precaria atencion publica a los ciudadanos. Se debe precisar que las empresas u
organizaciones conducen al adecuado desempefio, en el trabajo de los
colaboradores, para cumplir, eficientemente, sus funciones asignadas; ademas de
duplicar esfuerzos y sinergias colectivas para el logro de los objetivos

institucionales (Vargas y Chiguay, 2017).

En la realidad de las municipalidades de Cajamarca, se percibe permanentes
ineficiencias del servicio, en las diferentes areas, para atender de manera adecuada
al usuario, provocando insatisfaccion, incomodidad y descontento en el publico, ya
gue no reciben buen trato, ni mucho menos una eficiente y oportuna calidad en el
servicio. Se infiere que este fendmeno acontece por ignorancia y por falta de
capacitacion en atencion y trato a los publicos en la dependencia donde trabajan.

Acorde con esta problematica, se pretende demostrar la relacion existente entre la



gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal de una
Municipalidad, variables del presente proyecto. En este sentido, es pertinente y
preciso considerar al capital humano como el eje principal de toda organizacion.

De acuerdo a lo manifestado, anteriormente, se plantea la siguiente pregunta
¢ Cuél es la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del

personal de una Municipalidad, Cajamarca afio-20227?

De otro lado, la investigacion se justifica te6ricamente, porque va a incluir un
soporte tedrico referido al talento humano, especificamente, la Gestion del Talento
Humano de Chiavenato, la Teoria de McClelland y las teorias teorias” X” e “Y” de
McGregor. A nivel practico, la investigacion se justifica, puesto que tiene el
propésito de evidenciar si existe una relacion directa o significativa entre las
variables, antes mencionadas, con la intencion de contribuir a plantear una

propuesta de mejora en la municipalidad.

En cuanto a los objetivos, se prioriza Determinar la relacion que existe entre
la gestion del talento humano y el desempeiio laboral del personal de una
Municipalidad, Cajamarca-2022. Asimismo, se tiene a los objetivos especificos
como: ldentificar el nivel de la gestion del talento humano en una Municipalidad,
Cajamarca. Analizar el nivel del desempefio laboral del personal en una
Municipalidad, Cajamarca. Establecer la relacion entre la gestion del talento
humano y las dimensiones del desempefio laboral del personal de una

Municipalidad, Cajamarca.

Finalmente, se proponen las hipotesis Hi: existe relacion directa o
significativa entre gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal

de una Municipalidad, Cajamarca-2022.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre gestion del talento humano

y el desemperfio laboral del personal de una Municipalidad, Cajamarca-2022.



Il. MARCO TEORICO

La investigacion realizada por Shingenge y Saurombe (2022) sostienen que
los municipios asumen desafios para captar personal con talento, debido a las
inadecuadas practicas de gestion del talento. Asimismo, manifiestan la efectividad
del liderazgo en relacion a la gestion del talento. Se aplicé un enfoque cualitativo;
asi como de aplicar entrevistas semiestructuradas para recabar informacion
pertinente para, posteriormente, analizarlos por medio del analisis tematico de
contenido. Con relacion a los participantes, se contd con seis altos funcionarios de
RR. HH. de la ciudad de Windhoek en Namibia. Los resultados evidenciaron que
las practicas sobre gestion del talento fueron esenciales, en la organizacion, para
atraer y retener a los trabajadores, con mayor calificacion y experiencia, las cuales
se van a movilizar en el desempefio laboral, otorgando sostenibilidad a sus

funciones.

El estudio comprendié algunos factores especificos con el objetivo de
establecer una mentalidad de liderazgo estable y firme, acorde a la gestion del
talento. Dentro de este proceso, se aplicaron las practicas de gestion, mentalidad
de liderazgo, estrategia de reclutamiento y retencion de talentos, que ha impactado
negativamente en los desempefos gerenciales, puesto que no se promueven
actitudes de liderazgo, para valorar los talentos y las competencias de los
colaboradores; esto debido a la ausencia de mentalidad y compromiso en las

entidades.

En tal sentido, las evidencias investigativas exigen al gobierno aplicar
politicas pertinentes y oportunas sobre la gestion del talento en las municipalidades,
siempre y cuando busquen promover un servicio competitivo, desplegado por los

trabajadores con talento.

Tyskbo (2021) advierte que la gestion del talento es un proceso prioritario
para potenciar las habilidades de los colaboradores-profesionales, porque es un
area, que cobra relevancia e importancia, para potenciar el talento en las empresas.
Considerando que muchas organizaciones ignoran o desconocen de esta
competencia, por carecer de una base empirica, se tiene la imperiosa necesidad de

remarcar los constructos acerca del talento, especificamente, en el sector publico.



El estudio, antes mencionado, se adapta a un estudio cualitativo con la
finalidad de indagar sobre el desempefio de los gerentes senior de RR. HH dentro
de las municipalidades para conceptualizar el talento y aplicarlo en los
colaboradores o empleados. Asimismo, se basa en el andlisis y la teorizacion,
utilizando las conceptualizaciones no contextuales y contextuales, que son factores
importantes para optimizar los recursos humanos en la entidad municipal.

Asi mismo, Mayon et al. (2019), que comprende un estudio descriptivo de
revision bibliogréafica, analizé la gestion del area de RR. HH. En las organizaciones
empresariales. Asimismo, se aplicaron métodos de investigacion cientifica
histérico-logica, andlisis de contenido y analitico-sintético, con el propésito de
determinar y aclarar que el recurso humano es tan importante y fundamental en las
empresas.

En correspondencia con lo anterior, se debe aclarar que la gestion de
recursos humanos no consiste en seleccionar y contratar empleados, sino en
alinear las politicas empresariales. Por ello, Recursos Humanos es una columna
muy importante en las organizaciones, puesto que potencia y retroalimenta las
competencias de sus empleados para lograr una consolidacion en el
mercado; aparte de reclutar, seleccionar, compensar, capacitar al personal, entre
otros aspectos tan necesarios en la organizacion. En este sentido, existe una
relacion entre GTH y GRH, por cuanto estructura indicadores normativos que
permiten fortalecer los procesos de seleccion, desempefio, evaluacion vy
capacitacion del personal.

Segun Véasquez (2018) pretende demostrar el desempefio laboral de los
empleados de la municipalidad; en consecuencia, los resultados determinaron que
los colaboradores calificaron al area de recursos humanos en nivel regular, por
cuanto la gestion de compensaciones y de rendimiento se evidencié serias
limitaciones. Asi mismo, la gestion de la entidad, con relacién a la meritocracia del
area de recursos humanos, obtuvo un nivel regular con un 67.6%; en cuanto a la
capacidad de organizacion municipal se alcanz6 un 18.3%; en cambio, las otras
variables determinaron en un 18.3% en nivel malo y un escaso 14.1% en un nivel
bueno.

Segun Suarez (2022) establece que la adecuada gestidon del talento humano

logr6 cambios significativos con el desempefio laboral de trabajadores, porque



aplicaron procesos eficientes, eficaces no solamente para gestionar las actividades
de la municipalidad, sino porque potenciaron el rendimiento de los colaboradores
en las diferentes dependencias, logrando el objetivo de determinar la relaciéon entre
la gestién del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad provincial de Utcubamba.

Asi mismo, Orozco (2018) indicé que 322 colaboradores administrativos de
la Municipalidad de San Juan de Lurigancho demostraron que la gestion del talento
humano se relaciona significativamente con el desempefio laboral, puesto que
demostraron eficiencia en el servicio a los usuarios y con una tendencia positiva
hacia con la atencion al cliente. Aplicé el método hipotético-deductivo, aplicando
cuestionarios con escala de Likert, los cuales proporcionaron informacion sobre las
variables mencionadas. De igual manera, Mancilla y Vara (2018) utilizaron
instrumentos para medir las variables entre gestion del talento humano y el
desempeifio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus. Determinaron que existe
una relacion significativa entre las variables, cuyo p valor = 0.000 con un coeficiente
de correlacion 0.847 y una investigacion con disefio no experimental, correlacional
de corte transversal.

Por otro lado, Anco (2017) demostré que los trabajadores encuestados, con
relacion a la primera variable gestion de los recursos humanos, obtuvieron un 50,0
% en la categoria casi siempre; en contraste con un 36,7% que se ubicaron en la
opcion otro y un 13,3% que se mantuvieron en el nivel casi nunca. De igual manera,
los servidores restantes se ubicaron en el nivel casi siempre; por lo tanto, se deduce
gue coexiste un adecuado nivel de gestion de recurso humano en el municipio
indicado.

A nivel Regional, Garcia & Mego (2020) desarrollaron un estudio descriptivo
correlacional, cuantitativo para establecer la reciprocidad entre las variables
motivacion y la gestion del talento de los servidores publicos en la comunidad de
Lambayeque, destacando la relevancia del capital humano, en la entidad, por
cuanto es un factor que ha motivado a los colaboradores; en consecuencia, se
confirma la hipétesis que demuestra que existe una correlacion positiva y
significativa entre las variables antes mencionadas.

A partir de lo sefalado teéricamente, se sostiene que la gestion del talento

humano, en la realidad peruana, es un proceso que se viene adaptando, en las



organizaciones publicas como privadas, porque estas han valorado la importancia
de capacitar al recurso humano, potenciando sus capacidades y habilidades, las
cuales permitiran minimizar los problemas, que tiene que ver con la retencion del
empleado. Esto porque diversas organizaciones invierten considerablemente en
capacitar y retener a los colaboradores por medio de la gestion del talento,
estableciendo una serie de estrategias para empoderarlos con la finalidad de
responder a las exigencias de institucionales y de los publicos (Charres Miranda,
2018).

Entonces, se debe tener claro, acerca de la motivacion que deben tener los
colaboradores en la municipalidad, con el propésito de fortalecer el recurso
humano, puesto que este factor se viene descuidando por varias razones como
ausencia de capacitacion especializada e incentivos econémicos. Bajo este punto
de vista, la motivacion y gestion del talento humano se debe promover
institucionalmente para lograr un mejor rendimiento laboral, efectivizar los servicios,
reducir los problemas y asumir con vehemencia el compromiso con la municipalidad
(Chinchay, 2020).

De manera complementaria, Ibérico (2018) argumenta que la Gestion de
Talento Humano, basado en politicas y procesos sistematizados, mejora el
ordenamiento, la productividad y el desempefio del trabajador, obteniendo
resultados eficaces en las entidades. De acuerdo con las politicas sobre el
fortalecimiento de la gestidn publica, lamentablemente no se ha logrado, porque no
se respetan las normas institucionales, motivo por el cual se generan discrepancias
e incremento de las falencias en el servicio. En tal sentido, urge un cambio en la
gestion organizacional que permita orientarse a resultados que demanda la
comunidad (Zamora, 2020).

El proceso de GTH exige procesos estratégicos, para el cabal cumplimiento
de los objetivos, con la intencidén de fortalecer las competencias, dar sostenibilidad
a las motivaciones laborales, consolidar el bienestar de los colaboradores, cuyos
resultados van a influenciar en la empresa, acorde a las condiciones y necesidades
de la organizacion (Apaza, 2021). De manera concomitante, es importante reforzar
la cultura de gestion por competencias, considerando a los colaboradores como la
base fundamental para el éxito de la organizacion. En este sentido, se debe resaltar

el aporte ontoldgico, metodoldgico, epistemoldgico y deontoldgico de la teoria de la



gestion del talento humano, pues brinda un soporte tedrico y las herramientas
pertinentes, generando un cambio actitudinal de los publicos internos como
externos; asi como consolidar la cultura organizacional, en beneficio de la
organizacion (Fernandez, 2021).

De acuerdo con la teoria del cambio, se debe promover el desarrollo y la
cooperacion internacional, a nivel mundial con entidades transnacionales,
estableciendo convenios estratégicos con el mercado norteamericano y europeo,
para fortalecer las capacidades en el recurso humano; ademas de disefiar politicas
con sostenibilidad de transformacion socioestructural (Monje, 2017).

La teoria de McClelland establece tres necesidades de afiliacion, de logro y
de poder, que van a constituirse en fuente de motivacién tanto institucional como
humana en la ejecucion de sus funciones; inclusive, se van a identificar los
colaboradores que influyen en los colaboradores o en los equipos de trabajo y, de
esta manera, influir en la concrecion de objetivos e incentivos (Balbuena, 2020).

Desde otra optica, las teorias “X” e “Y” de McGregor se vinculan con la
gestion del recurso humano de las organizaciones y de las diferentes
dependencias, por cuanto se evidencian colaboradores que no desean laborar
como otros que si quieren trabajar (Martin, 2017). Esta teoria segun Chiavenato
(2019) plantea dos estilos diferentes, que se fundamentan en teorias tradicionales,
mecanicistas y pragmaticas y por otro en aspectos modernos sobre el
comportamiento humano.

Para profundizar sobre el tema, la teoria X sostiene que el administrador
impone y exige a sus trabajadores a valorar tanto sus funciones como los objetivos
personales de los colaboradores; pero de manera arbitraria, obedeciendo a un
sistema de trabajo vertical y controlado que linda con el comportamiento de todos
los miembros de la entidad. Por otro lado. La teoria Y consiste en mantener un estilo
veraz, dinamico y democratico, en los trabajadores, promovido por el administrador,
guien fomenta constantes oportunidades para demostrar sus habilidades, minimizar
los problemas y generar el crecimiento personal para lograr el cumplimiento de
objetivos, considerando los aspectos axioldgicos, sociales y humanos.

En palabras de Chiavenato (2011), estipula que las empresas, como parte
de sus procesos de evolucion positiva, modifican sus practicas gerenciales para

movilizar al recurso humano de acuerdo con sus acciones. Por lo tanto, los



trabajadores y los gerentes contribuyen con el éxito en relacién con la mision y
visién organizacional (Arias, 2019).

Es importante mencionar que las teorias de gestion del talento humano y las
innovadoras destrezas de la gerencia publica se relacionan, considerando las
nuevas tendencias para conducir las organizaciones publicas y privadas por parte
de los directivos o gerentes con su vision de desarrollo. Al respecto, Alles (2006)
menciona que fortalecimiento del talento humano en las organizaciones, aseguran
el desempefio de los colaboradores, a través de sus buenas précticas,
conocimientos y personalidad, las cuales se diversifican en favor de las empresas
(Alles, 2006).

Con relacion a la dimension de Gestion del Talento Humano, sostiene que
el personal que labora dentro de las entidades reune el perfil para ocupar un
determinado puesto; es decir que han sido reclutados y seleccionados con
rigurosidad de acuerdo a sus competencias, los cuales se evidencian en el
comportamiento y las cualidades personales de los trabajadores, que se alinean
con las metas organizacionales.

Asimismo, Chiavenato (citado en Armar et al. 2017) sostiene que la eficacia
de los procesos de seleccion de personal es relevante para lograr el éxito o no de
las empresas, puesto que se ha aplicado, 6ptimamente, los procesos de gestion del
talento humano a su mas alto nivel. Esto es que los procesos seleccion filtraron el
ingreso de los colaboradores con relacion a sus talentos. De igual manera,
Chiavenato (2009) refiere que se debe potenciar las competencias de las personas
con la insercién de conocimientos renovados y las habilidades pertinentes con la
intencibn de demostrar actitudes, capacidad de resiliencia para solucionar
problemas ante eventualidades y colaborar no solamente con el desarrollo
organizacional, sino personal a través de compensaciones.

Sumado a esto, Chiavenato (2014) sostiene que la compensacion
administrativa y econémica motiva a los trabajadores a satisfacer sus necesidades.
Esta politica institucional refuerza el clima laboral en la organizacion, puesto que
los colaboradores van a esforzarse aln mas por su institucién. En esta misma linea,
Armas et al. (2017) advierte que la compensacion de los empleados refuerza las
estrategias de retencién de los colaboradores, evitando que migre los mejores

talentos, quienes seran los responsables de alcanzar las metas esperadas.



De acuerdo con el desempefio laboral, Chayia (2017) arguye que son
desempeiios que los trabajadores realizan de acuerdo con sus funciones, cuyos
resultados efectivizarian las metas empresariales. De forma adicional, son
capacidades individuales o grupales que se diversifican en diferentes actividades o
funciones especificas, acorde con los objetivos organizacionales y efectividad de
en los resultados. Desde otra Optica, es el comportamiento o desempefio personal
gue se mide por medio de indicadores, compromisos e identidad con la institucion
(Chiavenato, 2017).

En relacion con las dimensiones del desempefio laboral personal, Borman,
et al. (2015) propone al desempefio como proceso incipiente, ya que involucra a las
actitudes que se demuestran para lograr un producto o servicio en la empresa. De
esta manera, se tiene a la aptitud cognitiva, la cual comprende conocimientos,
habilidades y modelos estandarizados para dar solucién oportuna y adecuada a las
dificultades presentadas en la organizacion. Complementariamente, la consideran
como la accion de enfocarse dentro de una actividad laboral para cumplir con las
expectativas y exigencias de alta gerencia.

Con esta misma perspectiva, Salgado y Cabal (2016) sustentan que son
desempefios actitudinales y contextuales; es decir que involucra los factores
personales, psicolégicos, axiologicos y empresariales, en relacibn a una
determinada é&rea de trabajo, con el propésito de concluir con las tareas
encomendadas. Al respecto, Borman y Motowidlo (2018) refieren que la variable
ambiente de trabajo se vincula con desempefio laboral, ya que es similar en otras
empresas, por cuanto son bastante motivadoras y escasamente cognitivas.

En palabras de Salgado y Cabal (2018), enfatizan la idea que el desempefio
contextual de los colaboradores se fundamenta en el respeto por las normas éticas
y morales para desarrollar la gestidon de los servicios y mantener 6ptimas relaciones
entre todos los integrantes de la institucion y los ciudadanos, para respaldar el logro
de las metas planteadas, a través de acciones y funciones adecuadas en beneficio
de la organizacién. De igual manera, indican que los trabajadores deben mantener
su productividad y calidad laboral; asi como de optimizar el tiempo para cumplir,
eficientemente, con el trabajo.

De acuerdo con lo afirmado, Cuesta (2019) indica que el desempefio laboral

genera el progreso institucional, factor clave en los procesos de gestidn del talento
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humano, porque valora de manera objetiva el fortalecimiento de los colaboradores
y destaca el desempefio competente para fusionar tanto los conocimientos,
destrezas como actitudes, en aras de concretar nuevos planes de mejora.

Por ultimo, Chiavenato (2012) alude que el trabajo de los colaboradores es
cambiante, en cada uno de ellos, ya que depende de varios factores restrictivos o
influyentes para que evalUen el costo-beneficio del sacrificio laboral ejecutado. En
este sentido, se requiere de las competencias individuales, para ejecutar las
acciones encomendadas, en la organizacién, debido a que se mide el cumplimiento
o0 no de las responsabilidades del trabajador; en consecuencia, la compafiia
asumira las mejores decisiones para evaluar el desempefio de los colaboradores
0, en todo caso, se tomara los correctivos de mejora en ellos.

De manera complementaria, Lui y Yang (2017) exponen que el recurso
humano, con diferentes perspectivas, conduce al desarrollo socioecondémico de las
entidades, las cuales deben estar alineadas con las funciones gubernamentales en
la administracion publica; sin embargo, surgen algunos problemas, ya que gestion
de personal, en el sector publico tradicional, no se adapta pertinentemente al
desarrollo del sistema administrativo, ejerciendo una influencia negativa en la
productividad y en el servicio de la entidad. Bajo esta realidad, es necesario
construir y aplicar un sistema de gestion de recursos humanos para el sector
publico, cuyas consecuencias deben ser la capacidad de adaptacion y promocion
del desarrollo social y econdmico del pais.

Dentro de la investigacion, se elabord y aplicé un nuevo modelo de gestion
de recursos humanos, considerando los procesos innovadores de la gestion
publica. De igual manera, se demostré que los cambios del modelo fueron viables
para los colaboradores como para la organizacion. Al respecto, Pourrashidi et al.
(2017) refiere que los seres humanos, elementos sustanciales de la organizacion,
desempefian de manera estratégica sus compromisos y actividades grupales.

En la actualidad, se percibe un crecimiento de las organizaciones, porque se
encuentran calificadas para aplicar y gestionar, eficientemente, los recursos
humanos. Esto porque los trabajadores son valorados y considerados como una
poderosa herramienta para propiciar cambios y resultados favorables en favor de
las organizaciones, las cuales se han enfrentado a retos cada vez mas exigentes. A

partir de las aseveraciones descritas, el objetivo de la investigacion consistio en
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estudiar los desafios de la gestion de recursos humanos y proponer soluciones para
mejorarla. Se propuso un método de investigacion descriptivo-analitico, asi como
de aplicar instrumentos como las notas y tablas elaboradas por el investigador.
Por otro lado, los resultados indicaron que los desafios de la gestion de RR.
HH. Incluyen aspectos de la globalizacion, cambios en las profesiones, crecimiento
del personal, entre otros. Por ultimo, establece recomendaciones a los gerentes,
cuyo proposito consiste en empoderar al personal, establecer politicas de
meritocracia; asi como de convocar la participacion del personal en la toma de
decisiones y la mejora de la ética de la gestion, para resolver y asumir desafios.
Desde otra perspectiva, Gadsen et al. (2017) sostuvieron que el enfoque,
basado en la gestion del talento para el sector publico es inclusivos como
exclusivos. En esta investigacion, se considerd la lista de verificacion, respecto a
temas clave de las organizaciones, por cuanto estas deben desarrollar estrategias,
acorde con este enfoque. Sumado a esto, Van den Broek et al. (2018) plantearon
gue la metodologia del grupo de talento interorganizacional e innovador se basa en
la cooperacion entre las organizaciones involucradas, a las cuales se les aplico
entrevistas estructuradas, dirigida a los directivos, jefes de linea, expertos del
personal, representantes de los trabajadores o miembros del equipo de la gestion

del talento.

Frente a esta realidad de la gestion del talento, se debe tener claro que la
cooperacion e intercambio entre las organizaciones se fundamenta en los
colaboradores, quienes conforman un equipo competente y eficiente; vale decir que
las empresas u organizaciones desean aumentar e incorporar, dentro de sus
instalaciones, a empleados calificados con desempefio Optimos para lograr las

metas trazadas.

En definitiva, el proceso de gestion del talento no solamente depende de las
areas, sino de las organizaciones y, fundamentalmente, de los colaboradores. Para
gestionar adecuadamente los talentos en la organizacion, la gestion del talento
debe formar parte de la gestion estratégica de los recursos humanos. Mediante la
planificacion (estratégica), la atraccion, la seleccion, la introduccion, el desarrollo,

la evaluacion, la recompensa y la promocion, pueden estar de acuerdo con el marco
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para la conceptualizacion de un talento dentro del mundo del trabajo (Gallardo-
Gallardo et al., 2013).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de Investigacién: La investigacion es basica, pues busca  compilar.
Informacién para contribuir con las teorias indagadas. Al respecto, Hernandez et
al. (2018) refiere que la investigacion basica tiene el propdsito de obtener y recopilar
informacién para construir el conocimiento, el cual va a ser agregado al ya existente.
El enfoque cuantitativo; sin embargo, las variables investigativas son
cualitativas, las cuales se adaptaron a la escala Likert, para luego realizar andlisis
cuantitativo (Herndndez y Mendoza, 2018).

Asimismo, es descriptiva correlacional, porque su funcién consiste en
recolectar datos y describir las variables. En relacion a esto, Hernandez y otros
(2018) sostienen que esta investigacion busca medir el grado de relacion entre dos
conceptos, para cuantificar y analizar la correlacion de las variables gestion del

talento humano y desempefio laboral.

Disefio de Investigacion: De otro lado, el disefio es no experimental, ya que no se
va a trastocar las variables de la investigacion. De acuerdo con Hernandez (2018)
sostiene que en esta investigacion no experimental el investigador no puede
manipular las variables, puesto que solamente se debe interpretar para arribar a

conclusiones. Presenta un

Esquema:

M= Muestra; V1= Variable Gestiéon del talento humano; V2. Variable

desempleo laboral; r. Relacién de variable.
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 01. La gestidén del Talento Humano es un proceso que comprende
un conjunto de competencias que los colaboradores desempefian con relacion a
sus funciones o puestos designados, para incorporar, formar, premiar y evaluar el
desempefio laboral, aplicando las dimensiones admision de personas, desarrollo
de personas, compensacion de personas, en relacion a los indicadores de
seleccion, induccién, desarrollo, capacitacion y compensacion de personas;

ademas de remuneracion y motivacion.

Variable 02. El desempefio laboral es un método que ha implementado la
organizacion, con el propdsito de garantizar el desempefio productivo; asi como de
ejecutar los objetivos de la entidad, considerando las dimensiones desempefio de
tarea, desempefio contextual, desempefio organizacional y sus indicadores como
desempefio de tarea, capacidad de toma de decisiones, capacidad de organizacion
y planificacion, capacidad de resolucion de problemas, conocimiento de sus
funciones, productividad, capacidad de aprendizaje, desempefio contextual,
iniciativa, acorde con la organizacion, colaboracion y cooperacion de comparieros,

entre otros.
3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacidon La investigacion consideré a 230 colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca. Al respecto, Hernandez — Sampiere y Mendoza (2018)
refiere que la poblacion investigativa representa al universo de lo que se va a

investigar.

Muestra. Se considerd 145 colaboradores de la municipalidad, de Cajamarca. En
este sentido, Hernandez-Sampiere y Mendoza (2018) argumentan que la muestra
comprende un subconjunto que representa a una determinada poblacién, factor

importante para recolectar datos de manera precisa.

Tipo de muestreo. El muestreo es no probabilistico, porque la técnica en la que
la eleccion de los elementos de un subgrupo de la poblacién, no depende de la

probabilidad sino de las caracteristicas de la investigacion.

15



3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La investigacion aplicé la encuesta para acopiar informacion relevante para la
investigacion. Orellana (2013) establece la encuesta permite recabar informacién
valiosa de la investigacion, permitiendo ejecutar el andlisis y la toma de decisiones
pertinentes. De igual manera, se aplicé el cuestionario, como instrumento adaptado
a la investigacion, que esta conformado por un conjunto de preguntas para resumir
la informacion de los encuestados (Arribas, 2004). Posteriormente, se valoré por
los expertos. Cabe precisar que el cuestionario esta conformado por 48 items, el

mismo que esta de acuerdo a la escala de Likert:

Tabla.
Escala de Likert

1. Casi nunca 2. Nunca 3. Aveces 4.Siempre 5. Casi siempre

Nota: Elaboracion propia segun escalade Likert.

En cuanto a la confiabilidad de los instrumentos, Quero (2010) considera que
es la consistencia de una medida, la cual ayuda a resolver problemas tedrico-
practicos, demostrando el indice de error de medicién del instrumento aplicado,
considerando tanto la varianza sistematica. En el caso del coeficiente de
confiabilidad para determinar la consistencia interna, se aplicé el coeficiente Alpha
de CromBach. De acuerdo a este, los investigadores evaluaron la confiabilidad o

consistencia interna del instrumento constituido por una escala Likert.

La confiabilidad de los instrumentos sera de acuerdo al software SPSS 25,
ademas de obtener la férmula de coeficiente alfa, que es similar a la propuesta de
Kuder-Richardson, que es una prueba compuesta por preguntas relativas, las
cuales se van a calificar de acuerdo al rango de valores: inaceptable, aceptable,

respetable, buena y muy buena.
3.5. Procedimientos

Se procedio con el recojo de datos de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca, Para esto, se solicito la debida autorizacion a la entidad,;

asi como de brindar informacion clara sobre el trabajo de investigacion a ejecutar.
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Ademas, se coordiné las fechas para aplicar los dos instrumentos y se explicé a
cada colaborador o empleado sobre los cuestionarios y el tiempo de su aplicacion.
Posteriormente, se utilizé el software Excel y el SPSS 25 para el andlisis de datos
y la toma de decisiones. Para el cruce de las dimensiones, si los resultados estan
entre el intervalo (8 al 11), tiene una valoracion bajo; si se encuentra entre el
intervalo (12 y 13) obtiene un nivel medio y si se halla entre el intervalo (14 y 15) su

nivel es alto.

3.6. Método de analisis de datos

Se procedio a codificar las respuestas en un software estadistico. De igual
manera, se elabord una data con el programa de Microsoft Excel; luego, los datos
se analizaron en el software estadistico SPSS 25, obteniendo tablas para su mejor
entendimiento e interpretacion. En relacion a estas se describio el comportamiento
de las variables de estudio y sus dimensiones. Para la utilizacion de las hipotesis
correlacionales, se aplico la prueba estadistica, la cual indico la prueba de
normalidad, resultado que permitio realizar el estudio de la relacion entre las dos

variables.

3.7. Aspectos éticos

De acuerdo con las normas, criterios y protocolos de la universidad, se
procedio a citar y referenciar el contenido informativo y teérico de los autores;
ademas de aplicar la normativa APA 7ma edicidon. Por ultimo, la investigacion se
basé en el cédigo ética de CONCYTEC, entidad que regula la investigacion, para

respetar los derechos de propiedad intelectual de otros investigadores.
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V. RESULTADOS

Objetivo especifico 1. Identificar el nivel de la gestion del talento humano

en una Municipalidad, Cajamarca.

Tabla 1
Nivel de Gestién del Talento Humano

Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Regular 17 11,7 11,7 11,7
Bueno 128 88,3 88,3 100,0

Total 145 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado entre el 11 y 15 de Julio.

En la tabla 1, se puede sefialar que el 88,3% de los encuestados de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca estan en el nivel bueno de Gestion del
Talento Humano, a diferencia de un 11,7% que estan en el nivel regular; esto ayuda
gue se pueda con el tiempo generar algunas estrategias para mejorar algun aspecto
de la presente variable.

Objetivo especifico 2. Analizar el nivel del desempefio laboral del personal en una

Municipalidad, Cajamarca.
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Tabla 2

Nivel de desempefio laboral.

Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Regular 6 4,1 4,1 4,1
Bueno 139 95,9 95,9 100,0

Total 145 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado entre el 11 y 15 de Julio.

De acuerdo a la tabla 2, se evidencia que el 95,9% de los colaboradores
encuestados de la Municipalidad de Cajamarca, estan en un nivel bueno de
Desemperfio Laboral, lo que se puede inferir es que puede existir un buen liderazgo
de la gerencia y autoridades que lideran la Municipalidad, por otro lado, se puede

también sefalar que apenas el 4,1% estan en el nivel regular.
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Objetivo General. Determinar la relacién que existe entre la gestidén del talento
humano y el desempefio laboral del personal de una Municipalidad, Cajamarca
2022.

Tabla 3

Tabla cruzada Gestion del Talento Humano vs. Desempefio Laboral

Desempefio
Laboral

Regular  Bueno Total

Gestion del Talento Regular Recuento 6 11 17
Humano Recuento esperado 7 16,3 17,0
% dentro de Gestion 353% 64,7% 100,0%

del Talento Humano

Bueno Recuento 0 128 128
Recuento esperado 5,3 122,7 128,0
% dentro de Gestion 0,0% 100,0% 100,0%

del Talento Humano

Total Recuento 6 139 145
Recuento esperado 6,0 139,0 145,0
% dentro de Gestion 4,1% 95,9% 100,0%

del Talento Humano

Nota: Cuestionario aplicado entre el 11 y 15 de Julio

La tabla cruzada de Gestion del Talento Humano con la variable Desempefio
Laboral, nos muestra que el 95,9% de encuestados presentan un buen desempefio
laboral, por otro lado, también evidencia 4,1 % tiene un nivel regular en cuanto al a

Gestion del Talento Humano vs el desempefio laboral.

Hipo6tesis General: Existe relacion directa o significativa entre el talento humano y

el desempefio laboral del personal de una Municipalidad, Cajamarca
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Tabla 4

Prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion del ,525 145 ,000 374 145 ,000
Talento Humano
Desempefio ,541 145 ,000 ,198 145 ,000
laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La prueba de normalidad nos evidencia que los datos de las variables de
estudio Gestion del Talento Humano y Desempefio laboral son menores al .005; lo
gue indica que los datos no tienen una distribuciéon normal, por lo tanto, se utilizar

el estadistico no paramétrico Rho de Spearman.

Tabla 5
Correlacion entre las variables de estudio.

Correlaciones

Gestion del
Talento Humano Desempefio Laboral
Rho de Gestion del  Coeficiente de 1,000 ,570™
Spearman Talento correlacion
Humano Sig. (bilateral) : ,000
N 145 145
Desempefio Coeficiente de 570" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 145 145

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La prueba estadistica en la presente tabla nos muestra que existe una
significancia entre las variables al tener un p valor = .000, el cual es menor a .005;
de otra forma también se puede evidenciar que existe una correlacion o asociacion
de variable de forma directa y moderada con un valor de .570**; lo que nos muestra
la importancia de la gestion del talento humano en el desemperio laboral de los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.
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Hipotesis especifica: Existe relacion entre la gestion del talento humano y las

dimensiones del desempefio laboral del personal de una Municipalidad, Cajamarca

Tabla 6 Correlacion entre la Variable GTH y las Dimensiones del D.L.

Gestion Desemp
del efio
Talento Desempefio Desempefio  Organiza

Humano de Tareas Contextual cional
Rho de Gestién del Coeficiente de 1,000 ,401™ 1,000™ ,389™
Spearman Talento correlacion
Humano oo ilateral) . ,000 : ,000
N 145 145 145 145
Desempefi Coeficiente de ,401™ 1,000 401" 407"
o de correlacion
Tareas
Sig. (bilateral) ,000 . ,000 ,000
N 145 145 145 145
Desempefi Coeficiente de 1,000" ,401™ 1,000 ,389"
o] correlacién
Contextual
Sig. (bilateral) . ,000 . ,000
N 145 145 145 145
Desempefi Coeficiente de ,389™ 407" ,389" 1,000
0 correlacién
Organizaci
g Sig. (bilateral) 1000 1000 000
onal
N 145 145 145 145

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tomando en cuenta la tabla 6, podemos evidenciar que existe significancia
relevante por tener un p valor menor a 0.005, entre la variable Gestion del talento
Humano y cada una de las dimensiones de desempefio laboral, en cuanto a los
niveles de correlacibn se establece que Gestion del Talento Humano con
desempefio de tareas, es .401** lo que significa que existe una relacién positiva
moderada entre ellas, con el desempefio contextual se encontré6 una relacion
perfecta de 1.000** y con desempefio organizacional una correlacion positiva baja
de .389**,
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V. DISCUSION

De acuerdo a los resultados encontrados se puede sefialar que en los
ultimos afios la Gestion del talento humanos y sus diversos nombres han tomado
una relevancia muy importante dentro de la administracién publica, por lo que , de
acuerdo a los resultados encontrados evidencia los altos niveles de gestion del
talento humano y desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Cajamarca,
llegan de acuerdo a la tabla 01 que el 88,3% de encuestados de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca estan en el nivel bueno de Gestién del Talento Humano, a
diferencia de un 11,7% que estan en el nivel regular; esto ayuda que se pueda con
el tiempo generar algunas estrategias para mejorar algin aspecto de la presente
variable y tabla 2, evidencia que el 95,9% de los colaboradores encuestados de la
Municipalidad de Cajamarca, estan en un nivel bueno de Desempefio Laboral, lo
gue se puede inferir es que puede existir un buen liderazgo de la gerencia y
autoridades que lideran la Municipalidad, por otro lado, se puede también sefalar

gue apenas el 4,1% estan en el nivel regular.

En cuanto a objetivo de la relacion entre la variable Gestion del talento
humano y las dimensiones del desempefio laboral, se encontraron una relacion
significativa entre ellas, misma se evidencia en la tabla 9. Al encontrarse un p valor
menor a 0.005, entre la variable Gestion del talento Humano y cada una de las
dimensiones de desempefio laboral, en cuanto a los niveles de correlacion se
establece que Gestidn del Talento Humano con desempefio de tareas, es .401** lo
gue significa que existe una relacion positiva moderada entre ellas, con el
desempefio contextual se encontr6 una relacion perfecta de 1.000** y con

desempefio organizacional una correlacion positiva baja de .389**.

En consecuencia, el objetivo general determinar la relacién entre el talento
humano y el desemperio laboral del personal de una Municipalidad, Cajamarca, se
demostrd con los resultados de la tabla 8 al sefialarse con la prueba estadistica en
la presente tabla nos muestra que existe una significancia entre las variables al
tener un p valor = .000, el cual es menor a .005; de otra forma también se puede
evidenciar que existe una correlacion o asociacion de variable de forma directa y

moderada con un valor de .570**; lo que nos muestra la importancia de la gestion

23



del talento humano en el desempefio laboral de los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Cajamarca.

Por otro lado, se coincide con lo que establece Shingenge y Saurombe
(2022) al sefialar que los municipios asumen desafios para captar personal con
talento, debido a las inadecuadas practicas de gestién del talento. Asimismo,
manifiestan la efectividad del liderazgo en relacién a la gestién del talento. Estudio
gue comprendid algunos factores especificos con el objetivo de establecer una
mentalidad de liderazgo estable y firme, acorde a la gestion del talento. Dentro de
este proceso, se aplicaron las practicas de gestion, mentalidad de liderazgo,
estrategia de reclutamiento y retencion de talentos, que ha impactado
negativamente en los desempefos gerenciales, puesto que no se promueven
actitudes de liderazgo, para valorar los talentos y las competencias de los
colaboradores; esto debido a la ausencia de mentalidad y compromiso en las
entidades. Por lo que, las evidencias investigativas exigen al gobierno aplicar
politicas pertinentes y oportunas sobre la gestion del talento en las municipalidades,
siempre y cuando busquen promover un servicio competitivo, desplegado por los

trabajadores con talento.

De igual forma se coincide con lo que plantea el investigador Tyskbo (2021)
qguien advierte que la gestion del talento es un proceso prioritario para potenciar las
habilidades de los colaboradores-profesionales, porque es un area, que cobra
relevancia e importancia, para potenciar el talento en las empresas. Considerando
gue muchas organizaciones ignoran o desconocen de esta competencia, por
carecer de una base empirica, se tiene la imperiosa necesidad de remarcar los
constructos acerca del talento, especificamente, en el sector publico. Mismo que se
fortalece con lo que indica Mayon et al. (2019) al aclarar que la gestion de recursos
humanos no consiste en seleccionar y contratar empleados, sino en alinear las
politicas empresariales. Por ello, Recursos Humanos es una columna muy
importante en las organizaciones, puesto que potencia y retroalimenta las
competencias de sus empleados para lograr una consolidacion en el
mercado; aparte de reclutar, seleccionar, compensar, capacitar al personal, entre
otros aspectos tan necesarios en la organizacion. En este sentido, existe una

relacion entre GTH y GRH, por cuanto estructura indicadores normativos que
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permiten fortalecer los procesos de seleccion, desempefio, evaluacién
capacitacion del personal.

Por otro lado, se discrepa por el tipo de resultados encontrados con los
indicado por Vasquez (2018) quien demostré que el desempefio laboral de los
empleados de una municipalidad dentro de un area los colaboradores calificaron
en nivel regular, situacién que en la presente investigacion no sucede al ubicarlo
en un nivel bueno; por cuanto la gestién de compensaciones y de rendimiento
evidenciaron serias limitaciones. Asi mismo, la gestion de la entidad, con
relacion a la meritocracia del area de recursos humanos, obtuvo un nivel regular
con un 67.6%; en cuanto a la capacidad de organizacion municipal se alcanz6
un 18.3%; en cambio, las otras variables determinaron en un 18.3% en nivel

malo y un escaso 14.1% en un nivel bueno.

Igualmente se coincide con lo sefialado por Suarez (2022) quien
establece que la adecuada gestion del talento humano logré cambios
significativos con el desempefio laboral de trabajadores, porque aplicaron
procesos eficientes, eficaces no solamente para gestionar las actividades de la
municipalidad, sino porque potenciaron el rendimiento de los colaboradores en
las diferentes dependencias, logrando el objetivo de determinar la relacion entre
la gestion del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad provincial de Utcubamba. Asi mismo, Orozco (2018) demostro
gue la gestion del talento humano se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral, puesto que demostraron eficiencia en el servicio a los
usuarios y con una tendencia positiva hacia con la atencion al cliente, situacion
gue es totalmente coincidente con los resultados de la presente investigacion.
De igual manera, se coincide con Mancilla y Vara (2018) quien determino que
existe una relacién significativa entre las variables, cuyo p valor = 0.000 con un
coeficiente de correlacion 0.847 y una investigacion con disefio no experimental,

correlacional de corte transversal.

También, se coincide con los que indica Anco (2017) al presentar un
trabajo sobre la gestion de los recursos humanos, donde obtuvieron un 50,0 %
en la categoria casi siempre; en contraste con un 36,7% que se ubicaron en la

opcion otro y un 13,3% que se mantuvieron en el nivel casi nunca. De igual

y

25



manera, los servidores restantes se ubicaron en el nivel casi siempre; por lo
tanto, se deduce que coexiste un adecuado nivel de gestidén de recurso humanos
en el municipio indicado y la con la tesis de Garcia & Mego (2020) al desarrollar
un estudio descriptivo correlacional, cuantitativo para establecer la reciprocidad
entre las variables motivacién y la gestion del talento de los servidores publicos
en la comunidad de Lambayeque, destacando la relevancia del capital humano,
en la entidad, por cuanto es un factor que ha motivado a los colaboradores; en
consecuencia, se confirma la hipétesis que demuestra que existe una

correlacion positiva y significativa entre las variables antes mencionadas.
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VI.

CONCLUSIONES

A la gerencia Municipal se sugiere a continuar con la cultura de
capacitacion a través del desarrollo de programas que fortalezcan o
mejoren las competencias de los servidores publicos.

Analizar el nivel del desempefio laboral del personal en una
Municipalidad, Cajamarca, de acuerdo al os resultados se evidencia que
el 95,9% de los colaboradores, estan en un nivel bueno de Desempefio
Laboral, lo que se puede inferir es que puede existir un buen liderazgo de
la gerencia y autoridades que lideran la Municipalidad, asi mismo, se
precisa un nivel bajo de solo 4.1% en el tema de desempefio laboral.

La relacion entre la gestion del talento humano y las dimensiones del
desempeiio laboral del personal de una Municipalidad, Cajamarca, de
acuerdo a la tabla 9, determina que existe un nivel de significancia y
relacion positiva entre la variable y las dimensiones, en cuanto a los
niveles de correlacion se establece que Gestion del Talento Humano con
desempefio de tareas, es .401** lo que significa que existe una relacion
positiva moderada entre ellas, con el desempefio contextual se encontro
una relacion perfecta de 1.000** y con desempefio organizacional una
correlacion positiva baja de .389**,

La relacion entre la gestion del talento humano y el desemperio laboral
del personal de una Municipalidad de Cajamarca en razon a prueba
estadistica muestra que existe una significancia entre las variables al
tener un p valor = .000, el cual es menor a .005; como se evidencia que
existe una correlacion o asociacion de variable de forma directa y
moderada con un valor de .570**; lo que nos muestra la importancia de la
gestion del talento humano en el desempefio laboral de los colaboradores

de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.
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VII.

RECOMENDACIONES

A la gerencia Municipal a continuar con la cultura de capacitacion a través
del desarrollo de programas que fortalezcan o mejoren las competencias
de los servidores publicos, con el debido cumplimiento de las actividades
y acciones del mismo.

A los servidores publicos motivarse para tomar la iniciativa en capacitarse
y fortalecer las competencias a través de programas que gestionen el
talento humano, lo cual permita mejorar las funciones, el trabajo en
equipo, entre otras dimensiones, buscando optimizar los resultados.

A futuros maestrantes e investigadores, desarrollar y promover nuevas
investigaciones en funcion al talento humano basado en el resultado por
competencias, de tal manera que se dirja a niveles aplicados y
explicativos, donde se busque implicar mejoras en las instituciones

publicas y explicar las mismas.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

incluidos en la
incorporacion, eleccion,
formacion, premios y la
evaluacion del trabajo”

de Personas,
Compensacion de
Personas

- Compensacion
de Personas

« Remuneracion

« Motivacion

VARIABLES | pEFINICION CONCEPTUAL] DEFINICION BTN S5 INDICADOR ESCALA INSTRUMENTO
OPERACIONAL

Variable 01: Es el conjunto de Medicion de la variable * Reclutamiento

Gestion del habilidades y competencias | Gestion del talento 1. Totalmente en

Talento Humano necesarias para humano, mediante una « Seleccion desacuerdo.
desempefiar determinadas | €ncuestacon una o 2. En Desacuerdo.
caracteristicas de los esca!a de Likert « Admision de « Induccion 3. Indiferente.
puestos gerenciales considerando las personas 4. De acuerdo.

lacionad | dimensiones Admision |, pesarrollo de |+ Capacitacion 5.Totalmente de o

relacionados con los de personas, Desarrollo Cuestionario
recursos personales, ' Personas Acuerdo

Variable 02:
Desempefio
Laboral

Es un procedimiento que
implementa una
organizacion para
garantizar que los
empleados sean
productivos y persigan los
objetivos establecidos por
la empresa.

Medicién de la variable
desempefio laboral,
mediante una encuesta
con una escala

de Likert considerando
las dimensiones
Desempefio de Tarea,
Desemperfio Contextual,
Desempefio
Organizacional

» Desempefio de
Tarea

 Capacidad de toma de
decisiones

 Capacidad de
organizacion y
planificacion

 Capacidad de
resolucién de
problemas

« Conocimiento de sus
funciones

« Productividad (cantidad
y calidad del trabajo)

« Capacidad de
aprendizaje

« Iniciativa

1. Totalmente en

desacuerdo.

2. En
Desacuerdo.

3. Indiferente.

4. De acuerdo.

5. Totalmente de

Acuerdo
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» Desempefio
Contextual

« Compromiso con la
organizacion

« Colaboraciony
cooperacion con
compafieros

« Compartir y transmitir
conocimiento

« Orientacion a objetivos
y resultados

» Desempefio
Organizacional

» Mantenimiento
voluntario del
rendimiento laboral

» Mantenimiento
voluntario de la calidad
del trabajo

 Uso adecuado del
tiempo y los recursos
laborales

« Asistencia al trabajo y
uso eficiente del tiempo

Cuestionario
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¢ Cual es la relacion ente la
gestion del talento humano y
desempefio laboral del
personal de una
Municipalidad,

Cajamarca, afio 2022?

Determinar la relacion que
existe entre la gestién del
talento humano y el
desempefio laboral del
personal de una
Municipalidad, Cajamarca,
2022.

Problemas especificos:

¢ Qué relacion existe entre el
conocimiento con el
desempefio laboral en una
Municipalidad, Cajamarca -
20227

¢ Qué relacion existe entre
las habilidades con el
desempefio laboral en una
Municipalidad, Cajamarca -
202272

¢ Qué relacion existe entre la
motivacién con el
desempefio laboral en una
Municipalidad, Cajamarca-
20227

Objetivos Especificos:

Identificar el nivel de la
gestion del talento humano
en una Municipalidad,
Cajamarca.

Analizar el nivel de
desempefio laboral del
personal de una
Municipalidad, Cajamarca.

Establecer la relacion entre
la gestién del talento
humano y las dimensiones
del desempefio laboral del
personal de una
Municipalidad, Cajamarca.

V.2.:
Desempefio
laboral
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Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario: Gestion del Talento Humano
Autora: Bach. Velasquez briones, Doyla Lucila
Este cuestionario es un instrumento de investigacion que sirve para medir la relacion
la variable Gestién de Talento Humano en la Municipalidad provincial de Cajamarca.

El cuestionario consta de 26 preguntas.

Las respuestas son anénimas y se consideran las siguientes escalas

(1) Casi Nunca (2) Nunca (3) A veces (4) Siempre (5) Casi siempre
Escalas de
N2 | Variable 1: Gestion de Talento Humano Calificacion

1 |2 314 |5

Dimension 1: Admision de personas

1 | éLos servidos publicos conocen la importancia de reclutar
personal calificado?

2 | {Cree usted que la necesidad de un puesto laboral se realiza
previo a un analisis y evaluacion de requerimientos del area
usuaria?

3 | éLadifusidn para atraer personal calificado se desarrollan de
manera adecuada?

éCree usted que las evaluaciones llevadas a cabo para la
4 | admision de un personal son las adecuadas para seleccionar un
personal idéneo?

5 | éEl curriculum vitae es importante para la seleccidn del personal
en una Municipalidad, Cajamarca?

6 | élas entrevistas realizadas en la seleccién del nuevo personal
son imparciales?

7 | éAl personal ingresante pasa la primera vez por un proceso de
induccion o adecuacion al cargo?

8 | éLacharla sobre la misién, visidn y politicas de la institucion se
efectla al personal ingresante?

¢éSe realizan charlas informativas al nuevo personal sobre el
9 | puesto de trabajo: ¢funciones, relaciones con otros y las
expectativas de desarrollo?

Dimension 2: Desarrollo de Personas 1 |2 3145

10 | ¢Considera usted que el area de Desarrollo Social fomenta la
capacitacion continua del personal en manejo técnico?

11 | éConsidera usted que se desarrollan cursos de actualizacién y
optimizacion laboral?




12 | élas capacitaciones son realizadas por instituciones de
prestigio?
13 | ¢Considera usted que se realizan capacitaciones para potenciar
el perfil del servidor publico?
Escalas de
N2 | Variable 1: Gestion de Talento Humano Calificacién
2 314
14 | éConsidera usted que se realizan procesos de mejoramiento
continuo en la actividad especifica?
15 | ¢Se realiza capacitaciones por especialidad en su
Municipalidad?
16 | éConsidera usted que se desarrolla las habilidades sociales
como medio del trabajo cooperativo?
17 éConsidera usted que se desarrolla las habilidades asertivas
para mejorar la comunicacién?
Dimension 3: Compensacion de personas 2 3|4

éExiste en la Municipalidad una politica remunerativa

18 adecuada?

19 | éConsidera Ud. que a los servidos publicos se les proporciona la
retribucién monetaria tomando en cuenta el desarrollo de sus
funciones?

20 éConsidera usted que existe un plus econdmico por resultados
Optimos en funcidn a objetivos?

21 éConsidera Ud. que en la institucion hay reconocimiento,
aprecio, clima laboral, oportunidades y éxitos por su trabajo?
éConsidera Ud. que cuenta con un jefe asertivo, el cual los

22 | capacita de acuerdo a sus necesidades y brinda buenas
condiciones laborales de espacio fisico?

’3 éConsidera Ud. que cuenta con un jefe que le inspira confianza
y se comunica de manera adecuada?

24 éPor el buen desempefio del personal, es promovido a algin
cargo jerarquico?

55 éSe ejecuta los planes o niveles de carrera que permite contar
con mejores expectativas salariales?

26 | ¢éSe le brinda oportunidades de superacion en su

Municipalidad?
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Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario: Desempeiio laboral

Autora: Bach. Velasquez briones, Doyla Lucila

Este cuestionario es un instrumento de investigacion que sirve para medir la relacion

la variable Gestién de Talento Humano en la Municipalidad provincial de Cajamarca.

El cuestionario consta de 22 preguntas.

Las respuestas son anénimas y se consideran las siguientes escalas

(1) Casi Nunca

(2) Nunca (3) A veces (4) Siempre

(5) Casi siempre

Variable 2: Desempeiio Laboral

Escalas de
Calificacion

Dimension 1: Desempeiio de Tarea

1 | éConsidera usted que tiene la posibilidad de tomar decisiones en
su drea de trabajo?

2 | éConsidera usted que Planifica y organiza sus actividades a
realizar?

3 | {Cree usted que resuelve los problemas que se le presentan en su
trabajo cotidiano?

4 | éTiene Ud. conocimientos técnicos sobre sus funciones a realizar?

5 | ¢Considera usted que la cantidad y calidad de trabajo realizado
son adecuadas a las exigencias de la institucion?

6 | ¢Tiene Ud. disposicion para el aprendizaje individual y grupal?

7 | éConsidera usted que es minucioso(a) en la aplicacion de la
normatividad y los procedimientos administrativos?

8 | iCree usted que es responsable frente a las tareas

encomendadas?

Dimension 2: Desempeiio Contextual

¢Ud. muestra nuevas ideas a sus compafieros y jefes para mejorar

9
los procesos?
10 | ¢Considera usted que se muestra asequible al cambio?
11 | ¢Demuestra Ud. compromiso con la Municipalidad?
12 | ¢Cree usted que se anticipa a las dificultades?
13 | ¢Ud. muestra aptitud positiva para integrarse a los equipos de

trabajo?
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éConsidera usted que se identifica facilmente con los objetivos de

14
los equipos de trabajo?
éConsidera usted que comparte informacién académica con sus
15 compafieros?
Escalas de
Calificacién
N2 | Variable 2: Desempeiio Laboral
2 314
16 | ¢Cree usted que termina su trabajo oportunamente?
17 ¢Ud. tiene claro cuales son los objetivos institucionales a lograr?
Dimension 3: Desempeiio Organizacional 2 3|4

18 | ¢Es Ud. eficiente en su rendimiento laboral?

19 | ¢Considera usted que comete errores en el trabajo?

20 éTiene Ud. un uso adecuado del tiempo de trabajo para la
realizacion de sus labores?

71 ¢Usted asistido puntualmente a la institucién, asi como a las
reuniones que se le ha convocado?

22 | Ud. mantiene su desempefio en forma eficiente
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Anexo 3. Validez y confiabilidad de los instrumentos

T
El' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal del 4rea de
Desarrollo Social en una Municipalidad, Cajamarca.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Gestion del Talento Humano

3. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES:  Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO [:]

Chiclayo, 28 de junio de 2022

24

14
Ing. Mg. Nelva Viofeta Llique Mondragén
DNI: 26627806

EXPERTO

17
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~\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal del area de
Desarrollo Social en una Municipalidad, Cajamarca

- NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Desempefio Laboral

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: S NO D

Chiclayo, 28 de junio de 2022

@%ﬁé@@

Ing. Mg. Nelva Violeta Llique Mondragén

DNI: 26627806

EXPERTO

18

43



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULD DE LA INVESTIGACION:

Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal del area de
Desarrollo Social en una Municipalidad, Cajamarca.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Gestion del Talento Humano
Bl
3. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validario teniendo en cuenta su forma, estructura v profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Sl NO |:|

Cajamarca, 26 de junio de 2022

, / 7
........ L_f“’/
DNI 26674274

EXPERTO

17
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

4. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal del area de
Desarrollo Social en una Municipalidad, Cajamarca

5 NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Desempefio Laboral
Bl
6. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validario teniendo en cuenta su forma, estructura v profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Sl NO |:|

Cajamarca 26, de junio de 2022

18
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion del talento humano y desempefo lBboral del personal del area de
Desamollo Social enuna Municipalidad, Cajamarca.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTC:

Cuestionario de Gestion del Talento Humano
. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedid a
validario teniendo en cuenta su forma, estructura vy profundidad; por tanto,
pemitird recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: S NO |:|

Chiclayo, 25 de Junio de 2022

S adiae

MBA. Ing. Santiago D. Medina Miranda
DNI 26636144
Firma/DNI
EXPERTO

17
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

4. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion del talento humano y desempefo lBboral del personal del area de
Desamolio Social enuna Municipalidad, Cajamarca

5 NOMBRE DEL INSTRUMENTC:

Cuestionario de Desempeino Laboral
6. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedid a
validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
pemitird recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: S NO |:|

Chiclayo, 25 de Junio de 2022

MBA. Ing. Santiago D. Medina Miranda
DNI 26636144

FirmaDNI

EXPERTO _M

18
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION XXDEL INSTRUMENTO

1. TITULD DE LA INVESTIGACION:

Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal del area de
Desarrollo Social en una Municipalidad, Cajamarca.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Gestion del Talento Humano
Bl
3. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validario teniendo en cuenta su forma, estructura v profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Sl NO |:|

Chiclayo, 24 de junio del 2022

Firma/DNI
EXPERTO

. Juan César Regalado Cabrera
DN IN° 27357657

17
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

4. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal del area de
Desamollo Social en una Municipalidad, Cajamarca

5. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Desempeiio Laboral
B

6. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validario teniendo en cuenta su forma, estructura v profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo

su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI

Firma/DNI
EXPERTO

César Regalado Cabrera
DN N 27557657

NDI:I

Chiclayo, 24 de junio del 2022

18
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DIrecclGn de Bocumentacian &

i g . Zuperimicndencia Nacional de h
PERL Winiskeno o8 Educacian T - P IntErmacian Unnversitana y
ﬁ . Cducacian Superior Universitaris Regictra oz Bracks 3 Trulos

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direccien de Documentacion e Informacion Universitaria y Registro de Grados y Trulos, a traves de la Jefa
de la Unidad de Registro de Grados y Thulos, deja constancia que la informacicn contenida en este documento
se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y THulos administrada por ka Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADAND

Apellidos LLIGUE MONMDRAGON

Mombres MELVA VIOLETA

Tipo de Documente de ldentidad DM

Murnero de Documento de [dentidad 2EEITROE

INFORMACION DE LA INSTITUCION

Momibre UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJD
Rector MIRO GUESADA RADA FRANCISCO JOSE
Secretario General SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
Director MORENO RODRIGLUEZ ROSA YSABEL
INFORMACION DEL DIPLOMA

Grado Académico MAESTRO

Denominacian MAGISTER EN GESTION FUBLICA

Fecha de Expedicion 2BH 25

Resolucidn/Acta 0710-2015-UCV

Diploma UCvaidad

Fecha Matricula Sin informacion ()

Fecha Egreso Sin informacion ()

Fecha de emision de la constancia:
|_ ] 05 de Agosto de 2022

.EHI[:.M[A.I:J’I-M ROJAS BARRUETA
JEFA
] Unidad de Reglairo de Grades y Titulos

Superiniendancla Naclonal de Educackin
Suparior Universifaria - Sunadu

———————————————————————————————
Eaia conslanta pUede sef venNcans en o sho Web Of 13 SUpSNntEndencia Maconal Ge EOUcacin SUpencr Lnhershana - Suredl

(W 5UINdU.gob pe). utilzando leciara de codiges o elefona celular enocanto al codigs G El celular debe paseer un sofware gratufis
dEste Infemet.

Documents electmnice emiida en & mana o2 |a Ley N° Ley W° 27260 — Ley de Fimas y Cerificados Digitales, y 5u Reglamenis
aprobado mediantz Decreto Suprema N* 052-2006-PCAL
() & presente documento deja constancia tnicamends del registro del Grade o Tiiule que s2 safiala,

"™} Ante 13 faita de Informacion, puete prasantar su consulta formaiments 3 traves da |a mesa de pares vihual 2n el slguients enlace
hﬂgs:l-mlneaa.na:lu.gg

Calle Mldsbas N° 237 - Lrb. las Gardenlas. Santlago de Surco - Lima - Perd / (517) S00-3830
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&y T -

. PE R[] Whinistens de Educacian Euperimtcndencia Nacional de ::::Trnr;ﬁ::r:d?un‘lwu:rmtgtna I:n .
Wlinstano e Educaciol T . s H

ﬁ Cducacian Superior Universi=nis Rogictra de Gradas y Trulos

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direccicn de Documentacion e Informacion Universitaria y Registro de Grados y Triules, a traves de la Jefa
de la Unidad de Registro de Grados y Tiulos, deja constancia que |a informacion contenida en este documento
s& encuentra inscrita en el Registro Macional de Grados y Tiulos administrada por ks Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANOD

Apelidos VASQUEZ CRUZADOD
Momibres AURELID BALTAZAR
Tipo de Documents de ldentidad DMl
Mumero de Documento de [dentidad 2EETA2TA
INFORMACION DE LA INSTITUCION
Momibre UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
Rector MOSQUEIRA RAMIREZ HERMES ROBERTOD
Secretario General VIGOD BARDALES RUTH ELIZABETH
Director De Escuela TORREL PAJARES TEOFILO SEVERING
INFORMACION DEL DIFLOMA
Grado Académico DOCTOR
Denominacidn DOCTOR EM CIENCIAS
MENCION CIENCIAS ECONOMICAS
Fecha die Expedicion D4/0915
Resolucidn/Acta 2083-15-UNC
Diploma AMTI5882
Fecha Matricula Sin informacion [*++)
Fecha Egreso Sin informacion (**)

Fecha de emision de la constancia:
[ ] 05 de Agosto de 2022

JESSICA ROJAS BARRUETA
s
Unidad da laire de Grados y Tiulos
L | peritandenc H

Superinisndancla Maclonal de Educacion
Supsarior Univeraltarla - Sunadu

—
5t Constancia puEde ser verficads en & siio Web OF 13 SUpenniendencia Naconal ot EOLCacin SUpencr Lnvershana - Suredy

(b SLmeduLpobpe), ublizando kaciara de codipos o felefona celular enfocando al codige QR E] celular debe posasr un soffware gratulio
desge Infemet.

Documents elecirtnico emiida en & Mara o2 la Ley N° Ley N° 27269 — Ley d2 Fimas y Cerlficados Ciglales, y 5U Reglaments
aprobadn mediante et Suprsme N 052-2006-ACKL
{*) B presente documento deja constancia inicamenta del regist el Grade o Tiule que 5o saflala,

™) Ante 13 faits de informacian, puede presamtar U consula fomaimenie a raves de 13 mess de panes virual en el slquients enlane
Iips:ienlines suredu.gob pe

Calle Algabas N° 337 - Lrb. las Gardenlas. Santiago de Surco - Lima - Pend / (511) S00-3830

51



Direccltn de Deoumentacidn &

: PE R Iiniskano de Educacion Suparimicndencis Nacianal de Intermacidn Universitana ¥
Wlinstano e Educaciol T A E——— H
ﬁ Cducacian Superior Universi=nis Registro de & e

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direccicn de Documentacion e Informacion Universitaria y Registro de Grados y Triules, a traves de la Jefa
de la Unidad de Registro de Grados y Tiulos, deja constancia que |a informacion contenida en este documento
s& encuentra inscrita en el Registro Macional de Grados y Tiulos administrada por ks Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANOD

Apelidos MEDINA MIRANDA

Mombres SANTIAGD DEMETRIO

Tipo de Documents de ldentidad DMl

Mumero de Documento de [dentidad 26636144

INFORMACION DE LA INSTITUCION

Momibre UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO

Rector ORBEGOS0 VENEGAS BRIJALDO SIGIFREDD

Secretario General SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL

Decano CASTILLO LEON HELVIDIA LUCILA

INFORMACION DEL DIFLOMA

Grado Académico MAESTRO

Denominacidn MAGISTER EM ADMINISTRACION DE NEGOCIOS MBA
EXECUTIVE

Fecha die Expedicion 2TH02008

Resolucidn/Acta 1073-2008-UCY

Diploma A93T44E

Fecha Matricula Sin informacion [*++)

Fecha Egreso Sin informacion (**)

Fecha de emision de la constancia:
[ ] 05 de Agosto de 2022

JESSICA ROJAS BARRUETA
s
Unidad da laire de Grados y Tiulos
L | peritandenc H

Superinisndancla Maclonal de Educacion
Supsarior Univeraltarla - Sunadu

—
5t Constancia puEde ser verficads en & siio Web OF 13 SUpenniendencia Naconal ot EOLCacin SUpencr Lnvershana - Suredy

(b SLmeduLpobpe), ublizando kaciara de codipos o felefona celular enfocando al codige QR E] celular debe posasr un soffware gratulio
desge Infemet.

Documents elecirtnico emiida en & Mara o2 la Ley N° Ley N° 27269 — Ley d2 Fimas y Cerlficados Ciglales, y 5U Reglaments
aprobadn mediante et Suprsme N 052-2006-ACKL
{*) B presente documento deja constancia inicamenta del regist el Grade o Tiule que 5o saflala,

™) Ante 13 faits de informacian, puede presamtar U consula fomaimenie a raves de 13 mess de panes virual en el slquients enlane
Iips:ienlines suredu.gob pe

Calle Algabas N° 337 - Lrb. las Gardenlas. Santiago de Surco - Lima - Pend / (511) S00-3830
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Direccltn de Deoumentacidn &

: PE R Iiniskano de Educacion Suparimicndencis Nacianal de Intermacidn Universitana ¥
Wlinstano e Educaciol T A E——— H
ﬁ Cducacian Superior Universi=nis Registro de & e

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direccicn de Documentacion e Informacion Universitaria y Registro de Grados y Triules, a traves de la Jefa
de la Unidad de Registro de Grados y Tiulos, deja constancia que |a informacion contenida en este documento
s& encuentra inscrita en el Registro Macional de Grados y Tiulos administrada por ks Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANOD

Apelidos REGALADO CABRERA

Mombres JUAN CESAR

Tipo de Documents de ldentidad DMl

Mumero de Documento de [dentidad 2T55TEST

INFORMACION DE LA INSTITUCION

Momibre UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES
Rector Usmp JOSE ANTONIO CHANG ESCOBEDD
Secretario Gral RODOLFO GAVILANO OLIVER

Director LUIS JULIAN MARTIN CARRANZA UGARTE
INFORMACION DEL DIFLOMA

Grado Académico MAESTRO

Denominacidn MAESTRO EN GESTION POBLICA

Fecha de Expedicion a3

Resolucidn/Acta 144-2022-CU-R-USMP

Diploma 0152297

Fecha Matricula D1/0812014

Fecha Egreso 030412016

Fecha de emision de |a constancia:
- ] 05 de Agosto de 2022

.Emc.u[myl-m ROJAS BARRUETA
JEFA
L ] Unidad de Reglatro de Grados y Titulos

Superinisndancla Naclonal de Educacion
Supsrior Univeraltaria - Sunadu

(W ELUMEdLLpob pe), uizanan lacor de codigos o teléfona celular enfocando al codige OF. El calular debs posSar un sofware gratutis
deste Intemet.

Documento slecirnico emiida en & marco o2 1 Ley N° Ley N* 27260 — Ley d= Fimas y Cerificados Digliales, y su Reglaments
aprobade medlante Doty Suprame N 052-2008-FCKL
(") 5 presente documenia deja constancla nicameniz del registre del Grado o Tiiule gue 52 s2flala,

s ——————————
Esta conslancia puede ser verficads en @ siio web de I3 Superniendencla Madonal de Eoucacion Superion Unhvershana - Sunedu

Calle Algabas N° 337 - Lrb. las Gardenlas. Santiago de Surco - Lima - Pend / (511) S00-3830
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Confiabilidad de los instrumentos.

Gestion del Talento Humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
943 26

Por tener un valor de .943 es muy confiable el instrumento para su aplicabilidad.

Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

,891 22

Por tener un valor de .891 es muy confiable el instrumento para su aplicabilidad.
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Anexo 4: Calculo del tamafio de la muestra.

2 A @ v s0Of

&€ > C @ questionprocom/es/calculadora-de-muestrahtml

EQUESﬁOI‘IPrD Blog Caracteristicas Precios  Plantillas m Iniciar sesion

e ey .

Con esta calculadora podras cuantificar de forma rapida y efectiva el tamafo de la
muestra de tu siguiente investigacion. Sin duda, utilizarla te permitira ahorrar una gran
cantidad de tiempo. Asi que sacale el maximo provecho y utilizala cada vez que sea

necesario.
calculadora de muestra
Nivel de
@95% O 99%
Confianza : @ ’
o
2}
Poblacion: @ 230
Calcular Muestra
Tamaio de .
Muestra: 145
Como utilizar nuestra calculadora de muestra (]
B Johnson VIS (2).pdf A | EE Johnson VIS (2).pdf ~ 6 Articulo Louis Fer...docx A 0 Instrumento Loui..docx A B Davila_LXF (1).pdf A B3 Davila LXF (1)pdf A | Mostrar todo X

+ X
ﬂ O Escribe aqur para buscar lﬁ— 2

Se ha considerado a criterio del investigador.
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Anexo 5. Matriz de Consistencia

Titulo de la tesis: Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal del area de Desarrollo Social de una Municipalidad Cajamarca.

Cajamarca - 2022?
¢, Qué relacion existe
entre la motivacion
con el desempefio
laboral en una
Municipalidad,
Cajamarca- 2022?

Establecer la relacion entre
lagestion del talento
humano y las dimensiones
del desempefio laboral del
personal de una
Municipalidad, Cajamarca.

laboral del
personal de una
Municipalidad,
Cajamarca.

probabilistico.145
trabajadores de una
Municipalidad,
Cajamarca del &rea de

Desarrollo Social.

Disefio de la
investigacion: No
experimental

P OBJETIVOS DE P POBLACION Y ENFOQUE / NIVEL TECNICA /
A LA ’ RIPOTESIS VARIABLES MUESTRA (ALCANCE) /DISERO | INSTRUMENT
INVESTIGACIO (@)
N
Problema Principal: Objetivo General: . _
H1: Existe relacion " UNIDAD DE ANALISIS _Enfoqye d_e’ Técnica:
¢Cudl es la relacion ente | Determinar la relacion _ it Investigacion encuesta.
la gestion del talento queexiste entre la directa o Gestion del Cada uno de los El tibo de
humano y desempefio gestion del talento significativaentre tal ets 'ﬁn € colaboradores de P Instrumento:
laboral del personalde humano y el alento humano civalidad investigacion a ser :
una Municipalidad, desempefio laboral del el talento humano unamunicipalidad, desarrollada es el Cuestionarios
Cajamarca, afio 20227 personal de una y el desempefio Cajamarca
Municipalidad, Basico. .
Cajamarca,2022. laboral Xﬁ;?ii?ss ddee
del personal de una Investigacié
Problemas especificos: | Objetivos Especificos: Municipalid POBLACION NIVEr o aicance n:
¢, Qué relacion existe q descriptiva- '
entre el conocimiento Identificar el nivel de la aa, Trabajadores de . b
con el desempefio gestiondel talento humano Caj ST correlacional. pruetias
alento ajamarca. unamunicipalidad, estadistica
laboral en una en una Municipalidad, s
Municipalidad, Cajamarca. '
Cajamarca - 2022? HO: No existe
relacion
¢, Qué relacion existe Analizar el nivel de directa o Cai
entre las Desempefio laboral del o ajamarca
Habilidades con el personal de una significativaentre Voo Disefio de
desempefiolaboral en Municipalidad, el talento humano Dese.m“eﬁo MUESTRA investigacion:
una Municipalidad, Cajamarca. ~ P
y el desempefio laboral No
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Anexo 6. Resultados

Tabla 3

Tabla cruzada Gestion del Talento Humano Vs. Desempeiio de Tareas

Desempefio de

Tareas
Regular Bueno Total
Gestion del Talento Regular Recuento 10 7 17
Humano Recuento esperado 2,9 14,1 17,0
% dentro de Gestion 58,8% 41,2% 100,0%
del Talento Humano
Bueno Recuento 15 113 128
Recuento esperado 22,1 105,9 128,0
% dentro de Gestion 11,7%  88,3% 100,0%
del Talento Humano
Total Recuento 25 120 145
Recuento esperado 25,0 120,0 145,0
% dentro de Gestion 17,2% 82,8% 100,0%

del Talento Humano

Nota: Cuestionario aplicado entre el 11 y 15 de Julio

La tabla cruzada de Gestion del Talento Humano con la Dimension desempeiio

de tareas, nos muestra que el 88,3% de encuestados presentan una buena relacion

entre la variable y la dimension estudiada, por otro lado, también evidencia un 41,2%

de buen desempefio de tareas con un 58, 8% de nivel regular en cuanto al a Gestion

del Talento Humano.

Tabla 4



Tabla cruzada Gestion del Talento Humano vs Desempefio Contextual

Desempeifio
Contextual
Regular Bueno  Total
Gestion del Talento  Regular Recuento 17 0 17
Humano Recuento esperado 2,0 150 17,0
% dentro de Gestidn 100,0% 0,0% 100,0
del Talento Humano %
Bueno Recuento 0 128 128
Recuento esperado 15,0 113,0 128,0
% dentro de Gestidn 0,0% 100,0% 100,0
del Talento Humano %
Total Recuento 17 128 145
Recuento esperado 17,0 128,0 145,0
% dentro de Gestion 11,7% 88,3% 100,0

del Talento Humano

%

Nota: Cuestionario aplicado entre el 11y 15 de Julio

La tabla cruzada de Gestion del Talento Humano con la Dimension desempefio

contextual, nos muestra que el 88,3% de encuestados presentan una buena relacion

entre la variable y la dimension estudiada, por otro lado, también evidencia un 11,7%

de nivel regular en cuanto al a Gestion del Talento Humano

Tabla b
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Tabla cruzada Gestion del Talento Humano vs Desempefio Organizacional

Desempeifio
Organizacional

Regular Bueno Total
Gestion del Talento  Regula Recuento 7 10 17
Humano r
Recuento esperado 1,6 15,4 17,0
% dentro de Gestidn 41,2% 58,8% 100,0%
del Talento Humano
Bueno Recuento 7 121 128
Recuento esperado 12,4 115,6 128,0
% dentro de Gestidn 5,5% 94,5% 100,0%
del Talento Humano
Total Recuento 14 131 145
Recuento esperado 14,0 131,0 145,0
% dentro de Gestion 9,7% 90,3% 100,0%

del Talento Humano

Nota: Cuestionario aplicado entre el 11y 15 de Julio

La tabla cruzada de Gestion del Talento Humano con la Dimension desempefio

organizacional, nos muestra que el 94,5% de encuestados presentan una buena

relacion entre la variable y la dimension estudiada, por otro lado, también evidencia

un 58,82% de buen desempefio organizacional con un 41,2 % de nivel regular en

cuanto al a Gestion del Talento Humano.
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