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Resumen

El presente estudio tuvo como principal finalidad determinar la relacion que existe
entre la “gestion del talento humano y el desempeio laboral de los cooperantes de
la Municipalidad Provincial de Jaén, Cajamarca”. Fue de tipo basica con enfoque
cuantitativo y disefio descriptivo, no experimental-transversal y correlacional. La
poblacion analizada fue de 1,120 servidores de la municipalidad, cuya muestra fue
de 48 cooperantes. se utiliz6 como técnica la encuesta e instrumento el cuestionario
para cada variable validados por tres especialistas y con alto grado de confiabilidad
garantizado por el resultado del estadigrafo Alfa de Cronbach, cuyos indicadores
fueron 0,807 y 0,823 respectivamente para ambas variables; los datos obtenidos
fueron ordenados, procesados y analizados en los programas estadisticos EXCEL
y SPSS. Asimismo, se determind la prueba de normalidad con el estadigrafo
Shapiro Wilk (por ser la muestra menos de 50 individuos) teniendo los siguientes
datos para la variable gestion de talento humano 0,810 y para desempefio laboral
0,745. Posterior a ello, se pudo contrasto la hipétesis general con el objetivo general,
resultando que existe una correlacion alta (0.708) y una significancia de p = 0,000
gue es menor al estandar 0,005 %. Por lo que se concluye que la gestion de talento
humano tiene alta relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Jaén, dato suficiente para aceptar la hipotesis que

acreditan su relacion significativa.

Palabras clave: Gestion del talento humano, desempefio laboral, Municipalidad,

relacion.



Abstract

The main purpose of this study was to determine the relationship between "human
talent management and job performance of the employees of the Provincial
Municipality of Jaén, Cajamarca." It was a basic study with a quantitative approach
and a descriptive, non-experimental, cross-sectional and correlational design. The
population analyzed was 1,120 municipal employees, whose sample was 48
employees. The survey technique and the questionnaire instrument were used for
each variable, validated by three specialists and with a high degree of reliability
guaranteed by the result of the Cronbach Alpha statistic, whose indicators were
0.807 and 0.823 respectively for both variables; the data obtained were ordered,
processed and analyzed in the statistical programs EXCEL and SPSS. Likewise, the
normality test was determined with the Shapiro Wilk statistic (because the sample
was less than 50 individuals) having the following data for the human talent
management variable 0.810 and for job performance 0.745. After that, the general
hypothesis was contrasted with the general objective, resulting in a high correlation
(0.708) and a significance of p = 0.000, which is less than the standard 0.005%.
Therefore, it is concluded that human talent management has a high relationship
with the job performance of the collaborators of the Provincial Municipality of Jaén,

sufficient data to accept the hypothesis that accredits its significant relationship.

Keywords: Human talent management, job performance, Municipality, relationship.
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l. INTRODUCCION

En un entorno laboral en constante evolucion, la gestién del talento humano se
ha consolidado como un factor clave para el éxito organizacional. Las empresas no
solo compiten por productos y servicios, sino también por el capital humano que las
impulsa hacia la excelencia. La manera en que una organizacién identifica,
desarrolla y retiene a su talento impacta directamente en su rendimiento y
competitividad en el mercado. Esta tesis se propone explorar la interrelacién entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral, analizando como practicas
efectivas de gestibn pueden potenciar la motivacion, la productividad y el
compromiso de los empleados. A través de un enfoque multidimensional, se
examinaran los factores que influyen en esta relacion, incluyendo la cultura
organizacional, la formacién continua y las politicas de reconocimiento y
recompensa. Méndez, (2015) En Colombia, realiz6 un analisis sobre la
administracion de las capacidades humanas en el ambito de las empresas mediante
un analisis de la literatura. los principales hallazgos indicaron que la globalizacion
econdmica coacciona a las organizaciones a evaluar continuamente sus actividades
administrativas para establecer su nivel de efectividad (eficiencia y eficacia) y
competitividad (en términos cualitativos). Estos aspectos son cruciales para el éxito
operativo y estratégico del trabajo en las organizaciones. De acuerdo con los
hallazgos, la funcion de la GTH implica enfocarse en optimizar las fases internas y
reconsiderar coOmo se crea valor en los secuencias, bienes y servicios que ofrecen
las organizaciones. Esto significa quitar, suprimir, simplificar, optimizar e innovar en
las actividades de la GTH que no contribuyen directamente a generar valor. Esto
requiere trabajar en las pericias y atribuciones del personal clave, lo cual permite
gue la organizacion fortalezca sus aptitudes de grupo, funcionando todo al unisono.
En el ambito nacional, Guimac y Palomino (2021) aludieron que es relevante
invertir en el gobierno de personas a los cooperantes, para optimizar la
productividad en su desenvolvimiento en entidades. Asi, también Guzméan y
Sandoval (2021) en su tratado indicaron que el cumplimiento gremial en el
ayuntamiento alcanzo un 36% hallandose en un nivel moderado, esto implica que

todavia hay mucho por acrecentar el cumplimiento en los cargos de los cooperantes.
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La GTH ha adquirido un rol importante tanto en entidades publicas y privadas,
pues para lograr magnificos resultados, estas deben tener empleados idoneos y
bien preparados para ocupar diferentes cargos. Esto se debe a que actualmente se
valora mas a las personas en sus entendimientos, cooperaciones, mentales y
competencias en el alcance de las metas institucionales. Por tal motivo, refinar de
forma eficaz el desempenfo profesional de los cooperantes es clave para el éxito en
entidades estatales y privadas. Por otro lado, el cumplimiento de labores es un tema
muy sensible, especialmente en las organizaciones publicas, donde se deben
alcanzar los objetivos institucionales y las metas propuestas por el Estado. Sin
embargo, muchas autoridades no le dan la debida importancia a este aspecto, ya
gue con frecuencia los funcionarios ejercen sus funciones por conveniencia
personal, sin cumplir con las competencias definidas en los disefios de los lugares

de trabajo.

Respecto, al Municipio Provincial de Jaén, viene pasando por una crisis de
gestidon, como econdémica-financiera, acrecentada por la pandemia del covid 19 que
desde el 2020 redujo tremendamente sus ingresos propios como los provenientes
del gobierno central, a esta situacion se afiade el desorden y caos en el gobierno
de las personas, encontramos, que la Oficina de Gestion de RR. HH de esta
institucion publica, area asistencial de la Gerencia Municipal. La Municipalidad al
2021 contaba con mas de 1164 trabajadores, asi pues, se evidencia el escaso o
nulo interés de los titulares para mejorar la coyuntura, por lo tanto, se evidencia el
desfase de los documentos de gestion como el MOF, CAP. Respecto al Proceso
Reclutamiento y Seleccion de personas, no se aplican técnicas innovadoras y en
algunos casos simplemente no se aplican; otro tema son la escasa Capacitacioén de
los servidores, sumados a la falta de inmobiliario y equipos informaticos obsoletos,
falta de incentivos estimulos para el logro de objetivos, las menudas retribuciones
, escasa motivacion, no existe disefio y analisis de perfiles de puestos, control
inadecuado, poco compromiso con la institucion, escasa evaluacion de personal

para premiar o hacer rotaciones de personal adecuadamente y otros aspectos que
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se evidencias en el ente y que deben ser considerados en vista que afecten en gran

escala en los rendimientos de la gestion concejal.

Por esta razén, el investigador se motivé a realizar la presente investigacion, en
el Municipio provincial de Jaén, en lo que concierne a la GTH y su nexo con el
rendimiento gremial de los cooperantes de esta entidad. Para decretar el nivel de
relaciéon entre las variables, se plasmé la pregunta general: ¢ Cual es el nexo que
existe entre la GTH y el rendimiento gremial de los cooperantes del Municipio

Provincial de Jaén?

Justificacion del estudio:

se justifico tedricamente: por desarrollar los conceptos basicos de las variantes
"GTH" y "cumplimiento laboral”, asi mismo sus respectivas magnitudes
dimensiones. Se profundizo el marco tedérico vinculado con estas variables. su
justificacion metodoldgica: porque ademas de seguir el proceso del método
cientifico, también se valié de técnicas, y se construyeron instrumentos apropiados
para recopilar informacion y medir las variables. Los instrumentos fueron
homologados por tres expertos y se determind su fiabilidad a través del Alfa de
Cronbach. la Justificacion pragmatica, se evidencia por los resultados y
recomendaciones del estudio buscaron colaborar al fortalecimiento de la GTH y el
cumplimiento gremial efectivo en el Municipio estudiado. Ademas, sirve como fuente
de informacidn para posteriores investigaciones que traten la misma problematica y
sera tendencia para estudiantes, especialistas y cualquier persona interesada en el

tema.

Luego, se planted el propdsito principal: Determinar el grado de vinculacion entre
la GTH y el cumplimiento gremial de los cooperantes del Municipio Provincial Jaén,
Cajamarca. Y a continuacion los objetivos especificos fueron los siguientes: OEL:
Analizar el grado de enlace entre la seleccion del TH y cumplimiento laboral de los
cooperantes en Municipio de Jaén, Cajamarca.; OE2: analizar el grado de enlace
entre capacitacion del TH y cumplimiento laboral de los cooperantes en Municipio

de Jaén, Cajamarca; OE3: Analizar el grado de enlace entre evaluacién del TH y
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cumplimiento laboral de los cooperantes en Municipio de Jaén, Cajamarca; OE4:
Describir la situacion actual sobre el cumplimiento gremial de los cooperantes del

Municipio de Jaén.

Hipétesis General:

Proyectada para el estudio fue “existe enlace significativo entre la GTH y el
cumplimiento laboral de los cooperantes del Municipio Provincial de Jaén,
Cajamarca 2022’ la misma que fue contrastada con el desarrollo de la exploracion,

a través de la estadistica inferencial.

Il. DESARROLLO

2.1 Estudios previos
En el ambito internacional

en Ecuador, Uvidia (2021) en su tratado, cuyo interés: primordial fue decretar
el nexo existente entre la GTH y cumplimiento gremial en la institucion educativa
Abraham Chancay, Ecuador. Metodologia: esta exploraciéon fue aplicada,
cuantitativa no experimental y correlacional, se trabajé con una poblacion y
muestra de 30 educadores, suministrandoles dos cuestionarios, una por cada
variable, resultado: principal fue que, si existe relacion entre las variables, pero
es moderada (r=0,534). Conclusion: se determind que ambas variables de

estudio decretaron tener un enlace importante significativo.

En Ecuador, La investigacion de Basurto y Yoza (2022) tiene como finalidad:
evaluar la (GTH) y su impacto en la contratacién de empleados del GAD Diez de
Agosto. Metodologia: Correlacion: Se encontré que existe una correlacion entre
la fase de contratacién y el rendimiento gremial de los cooperantes. Esto implica
gue un proceso de contratacion bien estructurado esta asociado a un mejor
desemperio laboral, aunque se sefala que este factor ain no ha permitido
brindar un mejor servicio a la ciudadania del cantén Pedernales. se interrogo a
45 cooperantes. Resultados: el proceso de contratacion del personal se
relaciona positivamente con el cumplimiento gremial de los cooperantes de la

institucion. Conclusion: se evalud la GTH y el impacto de la contratacion de



cooperantes del GAD Diez de Agosto. Recomendacion: Se sugiere implementar
un nuevo proceso de captacion y eleccién basado en capacidades, lo que
deberia optimizar no solo el cumplimiento gremial, sino también la calidad del

servicio ofrecido a la ciudadania.

En Colombia, Lépez, G. (2023) Investigacion cuyo objetivo: plantear
estrategias para la mejora de la GTH en las sedes publicas colombianas.
Metodologia: fue mixta (componentes cuantificables y cualitativos), la muestra
incluyo a 38,045 servidores publicos, de 147 entidades nacionales de orden
publico, Resultados: Se elabor6é una propuesta de estrategias, la cual fue
validada por un grupo de expertos para asegurar su relevancia, claridad y
aplicabilidad en relacion con las brechas identificadas en el analisis de
resultados de las entidades publicas. Conclusion: Se present6 inicialmente una
estrategia integral denominada “Gestién del cambio, del modelo burocratico al
modelo de gobierno estratégico centrado en las personas”. Esta estrategia
destaca la digitalizacion del talento humano como un elemento innovador,
buscando reducir las tareas operativas de la organizacion y, de este modo,
otorgar mayor relevancia a las acciones orientadas al ambito transformativo, que
abarca el conocimiento, el re direccionamiento estratégico y la cultura

organizacional

En Estados Unidos, Crawford & Detar (2023) cuyo objetivo: Determinar los
agentes que influyen en el cumplimiento laboral de los cooperantes de un
ayuntamiento Metodologia: enfoque: cuantitativo-correlacional, muestra de 352
cooperantes, Instrumentos: se ejecutaron dos interrogatorios para recolectar
datos relacionados con las variantes examinadas Resultados: Se encontré una
vinculacién positiva muy alta entre las variables examinadas. Elementos como
estrés laboral y la poca motivacion son relevantes y afectan negativamente el

cumplimiento gremial de los cooperantes.

Flores, M. et. al (2017). en Nicaragua, cuya finalidad fue: analizar laincidencia
de la GTH en el cumplimiento gremial de los asalariados de la Alcaldia de las
Sabanas, Municipio del departamento de Madriz, Nicaragua. Metodologia:

cualitativa, por medio de un analisis de contenido y cuantitativa por que se
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revelan daos estadisticos, utilizaron encuestas estructuradas como técnica y
cuestionarios como instrumentos, muestra de 39 asalariados, Resultados: La
calidad del trabajo esta relacionada con el bienestar general de los cooperantes
en la ejecucién de sus tareas. Eso implica una conexion entre los factores de
cumplimiento laboral y calidad del trabajo, ya que afectan el liderazgo. Otras
conclusiones incluyen:

a) La fase de reclutamiento y seleccion no se alinea adecuadamente con los
requisitos necesarios.

b) Elementos como habilidades, liderazgo y clima organizacional impactan en el
desempefio.

c) Existen vinculos entre los factores de cumplimiento y la calidad del trabajo.
Recomendacion: Se sugiere al ente disefiar e implementar una evaluacion del

cumplimiento para mejorar los resultados de los asalariados.

Segun, Valdiviezo, O. (2021) en su publicacion cuyo interés: fue decretar la
influencia del desempefio laboral para mejorar el TH del GAD Municipal del
Canton Sucre (Ecuador). Metodologia: utilizo el método inductivo, deductivo, que
dieron sustento al marco tedrico del tratado, el tratado permitié extraer
informacion por medio de la entrevista y observacion, ayudando a conocer el
estado actual de los servidores publicos en su desempefio laboral. las encuestas
fueron aplicadas a 111 profesionales, Resultados: algunos resultados mostraron
gue el 77% de ellos estaban conformes con el lugar de trabajo, para sus labores
diarias; también el 88% indico que reciben escasas capacitaciones; el 44%
sefialo que hay escasa comunicacion entre el personal y el jefe inmediato.
Conclusion: se analiz6 que la institucion no tiene un plan de mejora para mitigar

los problemas que afectan directamente al talento humano de la institucion.

Mientras que, Pozo, S. (2024). En su tratado, cuyo propésito: estipular el nexo
entre el Gestién de Talento Humano y el desempefio laboral en educadores de
la unidad educativa Santa Elena-Ecuador. Metodologia: fue investigacion
basica, no se manipularon las variables, de tipo correlacional con naturaleza
asociativa, participaron 100 educadores, utilizo la encuesta y el

cuestionario como
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instrumento, el mismo que incluyo dos escalas para ambas variables.
Resultados: a través del estadigrafo de Rho Spearman se encontré el nexo de
correlacion, a través del coeficiente de 0,880 que se interpretd como relacion

alta, directa y positiva.

En cuanto a los antecedentes nacionales

De acuerdo con, Apaza Vargas (2021) cuya publicacion tuvo como propésito:
decretar el enlace de la GTH y el cumplimiento laboral de los cooperantes ediles
de Socabaya, Arequipa. Metodologia: la publicacion fue de tipo aplicativo,
cuantificable, sin manipular las variables, correlacional. Utilizo encuesta a través
de un documento con las interrogantes como instrumento. la muestra fue de 86
trabajadores. Conclusiones: La GTH se relaciona relevantemente con el
cumplimiento laboral de los cooperantes del Ayuntamiento Distrital de Socabaya.
se encontréo un enlace positivo (r=0,804) al contrastar las dos variantes. el

examen de la hipotesis arrojo que hay una relacion relevante.

Por otro lado, Miranda, N. (2018) en su investigacion, tuvo como interés:
decretar el nexo existente entre el dominio de la GTH y el cumplimiento gremial
de los cooperantes del Ayuntamiento de Chota, Peru. Metodologia: fue de tipo
correlacional, 120 trabajadores como poblacion, el muestreo fue no
probabilistico, se trabajé con encuesta y cuestionario, uno para cada variable.
Resultados: Se decret6 que la GTH no es reconocida por los cooperantes en
promedio del 69%, mientras que el cumplimiento laboral se percibe en un 71.1%.
Esto indica que existe un enlace significativo entre ambas variables, con un
promedio del 70.1%, lo que respalda nuestra hipétesis Conclusiones: La GTH
tiene sus potencialidades en la integracion, desarrollo y seguridad laboral de los

cooperantes en la exploracién del Ayuntamiento Provincial de Chota.

Por consiguiente, Vela, A. (2023) en su estudio, plasmo como objetivo: precisar
el nexo entre el Gobierno Municipal y Cumplimiento Laboral en el Ayuntamiento

de Maynas 2022. Metodologia: fue una indagacion elemental, descriptiva-no
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experimental, de disefio transversal y una poblacion de 133 residentes, se
muestreo a 99 cooperantes del ayuntamiento, quienes fueron encuestados
Resultados: Segun los hallazgos, se estableci6 que con un valor critico
observado de 0,000 (que es menor que 0,05), si hay una conexion relevante
entre las variantes analizadas. Esto indica que, de alguna manera, la variable 1
influye en las decisiones de la variable 2. Conclusiones: Se determin6 que el
valor de relevancia (valor critico observado) es 0,000, lo que sugiere que hay
una vinculacion entre el gobierno municipal y el cumplimiento gremial en el

Ayuntamiento Provincial de Maynas en 2022.

Asimismo, Fustamante, K. (2022) en cuyo tratado, tiene como fin: decretar
de qué forma el gobierno de RR.HH. se enlaza con el Cumplimiento gremial de
los cooperantes del Ayuntamiento de Zafa. Lambayeque. Metodologia: de
perspectiva cuantitativa, correlacional, sin manipulacion de variables, transversal,
88 residentes, solo se muestreo a 72, Resultados: El 65.3% de los empleados
presenta un nivel regular en la GTH, mientras que solo un 6.9% se encuentra en
un nivel 6ptimo. Por otro lado, 90.3% muestra un nivel 6ptimo en desempefio
laboral, y 9.7% se sitta en el nivel regular. Conclusiones: hay fuerte relacion entre
GTH y desempeiio gremial en el ayuntamiento distrital de Zafia, cuyo coeficiente
de correlacion de Spearman fue 0.605, positiva, alta y relevante. Ademas, el valor

de Sig. (bilateral) es de 0.000, lo que amerita aceptacion de la hipétesis general.

El estudio, de Ccami y Hinostroza (2020) tuvo como interés: decretar el nexo
entre la GTH y el cumplimiento laboral en el Ayuntamiento de Ate. Metodologia:
de perspectiva cuantitativa, de tipo aplicado, de grado correlacional sin manipular
las variables, y la muestra fue encuestada en un solo momento. Se encuest6 a
50 cooperantes, que conformaban la poblacion total. Se utilizé6 un formato con
preguntas validadas respectivamente, validada por juicio de expertos.
Resultados: correlacion positiva y fuerte (r=0.899) entre las dos variantes. Esto
indica que una adecuada GTH se relaciona con un cumplimiento eficiente de los
objetivos institucionales. Conclusiones: Se lleg6 a la conclusion de que el valor p

(bilateral) es ,000 y el Rho de Spearman 0,899**, lo que indica una vinculacién
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positiva muy fuerte entre las variables. Esto implica que, a medida que se mejora
la GTH en el Ayuntamiento Distrital de Ate—reflejada en la optimizacion de la
captacion, eleccion adecuada, y la evaluacion regular del desempefio de los
colaboradores—se potenciaran las capacidades, asi como también se
fortalecera la retencion del talento dentro de la institucion. Todo esto contribuira

al aumento del desempefio laboral de los colaboradores.

En otro apartado, Vasquez, A. (2023) en su estudio, tuvo como objetivo:
decretar el nexo entre la GTH y el cumplimiento gremial de los cooperantes del
Ayuntamiento Provincial de Chiclayo. Metodologia: de perspectiva cuantitativa,
disefilo no experimental, correlacional, con un muestrario de 184 servidores,
conto con formato interrogatorio para recoger informacion a través de dos
formatos uno para cada variable. Resultados: La investigacion demostro, a traves
de la prueba de chi-cuadrado, que el valor p obtenido fue de 0.000, que es menor
gue 0.05 (p<0.05), lo que indica que existe una relacion relevante entre las
variables. En otras palabras, la GTH humano esta vinculad con el cumplimiento
gremial de los cooperantes. Ademas, la prueba de Pearson arrojé un valor de
0,658, esto indica una vinculacion positiva alta. Conclusiones: Se establecio que
la GTH esta efectivamente relacionada con el cumplimiento laboral de los
cooperantes. Cuando los cooperantes se sienten motivados, valorados y
considerados, el rendimiento laboral mejora, lo que resulta en un incremento en

la produccién, el compromiso y la identificacion con su lugar de trabajo

Por ultimo, Mego, L. (2024) en su investigacion, propone: decretar si la GTH
influirda en el cumplimiento gremial en un ayuntamiento provincial de Lambayeque,
2024. Metodologia: fue un estudio elemental, con perspectiva cuantitativa y disefio
no experimental, se ejecuté un formato con preguntas a 70 cooperantes,
Resultados: la GTH tiene una valoracién de muy malo con el 61.4% y el desempefio
laboral tiene una valoracion de mala con el 47.10 %, Conclusiones: Se confirmé que
convive un nexo entre las variantes del tratado, evidenciada por el coeficiente Rho

de Spearman, que presento un valor de -0,155 para ambas variables. Asimismo, el
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valor de significancia (Sig.) también fue de 0.201 para ambas variables, lo que es
mayor a 0.05.

2.1.2. Respecto a las Bases Teoricas

Teorias sobre Gestion del Talento Humano:

Chiavenato (2009) fija a la GTH a todas las tareas integradas con el fin de
conseguir una sinergia multiplicadora, para los sistemas sociales tanto como para
los individuos que laboran en estas. Incluye actividades claves como integracion,
organizacion, recompensas, desarrollo, retencion y auditoria. Se enfoca en
maximizar el potencial y rendimiento del personal, asegurando contar con las
herramientas y estrategias adecuadas para gestionar y aprovechar eficazmente el

talento humano.

Asi mismo, Pérez (2021) describe la GTH como un compacto integral de fases
organizacionales cuyo fin: fue optimizar las habilidades de los cooperantes dentro
de la empresa. Esto implica que el gobierno de las personas no solo se fije en la
formacion y el crecimiento profesional, sino que también abarca aspectos cruciales
como la motivacion y la retencion de empleados. En otras palabras, se trata de un
enfoque holistico que busca no solo capacitar y desarrollar a los trabajadores, sino
también crear un entorno que les incentive a permanecer en la organizacion,
contribuyendo asi a su éxito a largo plazo. Esto sugiere que una buena gestion del

talento puede resultar en un personal mas comprometido, competente y leal.

También hay que sefialar, la teoria de Vallejo Chavez, Luz (2016) quien
considera la GTH como una disciplina que trata de satisfacer los objetivos de la
organizacion teniendo un esquema y la cooperacion del empefio de los entes
coordinado. La GTH requiere incorporar, elegir, orientar, retribuir, prosperar,
inspeccionar y dar acompafiamiento a los cooperantes. La autora destaca la
relevancia de la GTH al sefialar que la insatisfaccion laboral y problemas en el clima
organizacional pueden ser motivos de inquietud para los gerentes. Si estos
problemas no se abordan de inmediato, pueden convertirse en urgencias criticas
gue afecten el ambiente laboral. En las organizaciones, los conflictos y problemas
son comunes y deben ser gestionados por personal capacitado que tenga la

habilidad de responder de manera efectiva y resolver conflictos. Aunque los activos
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financieros y la infraestructura son patrimonios esenciales en las empresas, el papel

de los empleados es igualmente crucial.

El capital humano es fundamental para fomentar la creatividad y la innovacién en la
empresa, ya que es el encargado de disefiar y producir bienes y servicios, garantizar
la calidad, distribuir productos y manejar los recursos financieros. Sin personal

eficiente, es complicado que una organizacion logre sus metas y se mantenga en el

mercado.
Figura 1
Los Procesos del Modelo de Gestidn del Talento Humano de Chiavenato
Adminkstracion
de ecursos
hamanos
!
[ 1 { | { ]
Procesos Procesos Procesos Procesos Procesos
Procesos para para para para para
m" organizar recompensar desaollar retener audftar
alas alas alxs akas alas
e Reclutamiento [+ Diseno de o Remuneracion o FOrmMacion Higene y fo_ea;]scoo-e
* Saleccion PULsSios * Prestacionos * Desarrolio seguridad dastos
o Evaluacion del e Incentivos o Aprendizaje e Calidad de vida {* Sistemas de
desempeno o Aoministracion |e Retaciones con l IndoPTICion
del conocimeento los empleaxdos AGMinistraliva
y 108 sindicatos

Fuente: Libro Gestion del Talento Humano

Evolucion Historica de la Gestion del Talento Humano

para entender un poco mas el tema, debemos mencionar tres etapas por las
cuales han pasado las organizaciones, como dice Chiavenato (2009), Primero, la
Era de la Industrializacion Clasica, dada post Revolucién Industrial hasta 1950 cuya
caracteristica principal fue acentuar el prodigio de la era industrial ocasionando el
nacimiento de naciones desarrollados. las organizaciones se decidieron por
entidades burocraticas, de formato piramidal y centralista con departamentalizacion
funcional, las decisiones centralizadas en el gerente, muy reglamentaristas.
Aparece la Teoria Tradicional de la administracion con Taylor y Fayol, y
posteriormente la epistemologia de las relaciones humanas de Elton Mayo, las

entidades tenian entornos previsibles, pausados, conservador manteniendo el statu
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quo. en esta época todo lo referente a personas en las empresas tenian la etiqueta
de RELACIONES INDUSTRIALES. Luego aparece la Era de la Industrializacion
Neoclasica, desde 1950 hasta 1990 después de la segunda guerra mundial, con un
mundo mas cambiante, rapido y veloz; las negociaciones mercantiles pasaron a la
dimension local, regional e internacional, mayor competencia entre las empresas,
aparece la Epistemologia de la Administracion Neoclasica, con ella la Epistemologia
Conductual, teoria de sistemas, y teoria de contingencias. las organizaciones
intentaron romper los viejos esquemas de organizarse, las entidades tratan de
adaptarse a los nuevos cambios, aparecen las entidades matriciales, aparecen las
areas de Administracion de Recursos Humanos. A partir de 1900 hasta la actualidad
se le conoce como la Era del Conocimiento, cuya caracteristica primordial son los
cambios contingenciales y cadticos, la tics, la televisidon, teléfono, computadora
trajeron desarrollos espectaculares y el mundo se volvié una aldea global, el
conocimiento es cuestion de segundos a nivel mundial, los nuevos mercados
comerciales vulnerables a muchos factores externos, la informacion en tiempo real,
avance de la medicina, el conocimiento traslapa en importancia al capital financiero.
Llego el ciclo del capital humano y el capital intelectual, el empleo empez6 a migrar
del sector industrial al sector servicios. las areas de personas ahora pasan a ser

GTH, esto se resume en la siguiente figura.

Figura 2

Las Tres etapas de las Organizaciones en el transcurso del siglo XX

Era de la Eradela
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Fuente: Libro de Gestion del Talento Humano. Chiavenato
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Modelo de Recursos Humanos RRHH
gue sostiene Abraham Maslow, infiere que:

La satisfaccion laboral influye relevantemente en la correcta operatividad de una
organizacion. Por esta razén, las organizaciones deberian considerar los incentivos
y motivaciones de sus empleados e integrarlos en sus normativas de gobierno de
personas. Este disefio reafirma que cada individuo tiene necesidades diversas que
requieren atencion, lo cual les permite mejorar su desempefio y desarrollarse tanto

a nivel profesional como personal.

En resumen, la satisfaccion laboral es crucial para la buena marcha de las
organizaciones, por lo que se debe considerar las necesidades e incentivos de los
cooperantes en la GTH, siendo la Filosofia de la Jerarquia de Necesidades de

Maslow uno de los enfoques mas destacados en este campo.

Figura 3
Necesidades Humanas

Fuente: elaboracion propia

En cambio, la epistemologia de los factores de Herzberg, Incluye a:

o Factores motivadores: responsabilidad, oportunidades

de ascenso, logros, etc.
o Factores de higiene: salarios, condiciones laborales, etc.

o Estos factores afectan la motivacion y la productividad

de las personas.

De otra forma, el Modelo de organizaciones que aprenden:

o Se fundamenta en un nuevo enfoque de capital humano.
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o Eltalento de las personas origina valor agregado para la
entidad.

o resalta la Importancia del trabajo grupal:
o Fomenta el crecimiento de los cooperantes.
o Facilita la retroalimentacion.
o Optimiza las relaciones entre cooperantes.
y también reconoce el Impacto en la complacencia de los cooperantes:
o Las tareas se realizan con sentido.
o Contribuye a aumentar la satisfaccion de los empleados.

o El hacer esta conectado con el pensamiento.
En conclusion, la epistemologia de los factores de Herzberg, el patrén de
organizaciones que aprenden y el trabajo en equipo son factores cruciales
gue inciden en la motivacion, el rendimiento y la complacencia de los

cooperantes.



La década de 2019 marca el comienzo de la era del conocimiento en la que
nos encontramos actualmente. Esta nueva era se caracteriza por un cambio que
es veloz, impredecible y turbulento. Las caracteristicas de la informacion, junto
con la integraciéon de tecnologias innovadoras y de rapido avance, han dado
lugar a desarrollos inesperados, transformando al orbe en auténtica aldea global.
Hoy en dia, existen diversos factores que afectan la globalizacién, como la
tecnologia, la informacién, el conocimiento, los servicios, la importancia del
cliente, y aspectos como la calidad, la productividad y la competitividad. Todos
estos elementos repercuten en la forma en que las empresas llevan a cabo sus
procesos de contratacion. Por ello, hemos desarrollado una nueva perspectiva
gue busca transformar la gestion tradicional de las personas (HRA) hacia una
gestion del capital humano (GTH). El seguimiento de esta transformacién nos
lleva a entender lo que realmente significa la gestion de personas. En lugar de
ser simples agentes pasivos en la gestion de recursos, las personas se
convierten en actores influyentes y competentes que colaboran en la gestion de
otros bienes dentro de la organizacion. Este cambio ha sido tan significativo que
ahora se considera que los empleados son parte de la organizacién e intervienen
positivamente en las decisiones respecto a sus actividades. Se dedican a servir
a sus clientes cumpliendo con objetivos, logrando resultados previamente

acordados y satisfaciendo sus necesidades y expectativas (Kiavenath, 2019).

Desde la oOptica de la gestion de personas como ciencia concierne la ejecucion
coordinada de los sistemas de gestion: planificacién, organizacion, direccion y
control de los recursos disponibles, con la finalidad de alcanzar las metas.
Chiavenato (2017) enfatiza que la gestion se trata de hacer las cosas de la mejor
manera posible utilizando los recursos, siendo responsabilidad de la direccion

coordinar adecuadamente el recurso organizativo.

En cambio, Stephen & Coulter, (2016). hace hincapié que el logro de metas
publicas o privadas requiere del esfuerzo humano, el cual debe ser coordinado y
gestionado oportunamente y que la gestion implica coordinar y supervisar

las tareas de
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terceros para que se ejecuten de manera efectiva. la gestion de personas no solo
requiere practicar el proceso como ciencia, sino que también necesita que los lideres
tengan las capacidades adecuadas (conocimientos, habilidades y destrezas) para
disponer de los ingenios humanos. Ademas, la organizacion debe aportar los bienes
financieros y materiales necesarios para las secuencias y programas de gobierno
de personas. La GRH significa planificar, organizar, desarrollar, coordinar y
controlar la tecnologia para facilitar el cumplimiento eficiente de los cooperantes,
mientras que las organizaciones deben colaborar con los individuos a concretar sus
metas personales, siendo un medio que permite trabajar en colaboracién. (Montes
et al, 2016).

Segun, Chiavenato (2019) dice que la forma de pensar sobre la gestion de
personal ha evolucionado, reconociendo a las personas como individuos que
concretan lo que se proponen de forma individual y aportar a la organizacion. pero
también reconoce que los recursos humanos ya no se gestionan tan facilmente
como se suponia anteriormente, pues son mas complejos que simples recursos.
asegura que la antigua Oficina de Recursos Humanos (HRA) sera reemplazada por
un nuevo enfoque: Talent Management Humans (GTH). En este nuevo concepto,
los seres humanos son percibidos como entes integros, con habilidades
interpersonales y percepciones unicas. por lo tanto, los seres humanos son ahora
considerados los nuevos accionistas de la organizaciéon, en lugar de ser tratados

simplemente como recursos.

Tiene criterio, Batallas (2017), cuando afirma que el gobierno de las personas en
una entidad permite que los individuos (empleados, ejecutivos, departamentos de
RRHH) colaboren de forma eficaz, logrando los objetivos individuales y de grupo,
gestionando las relaciones y siguiendo una comunicacion perfecta. la gestion de
este activo es mas eficaz cuando hay un mayor grado de compromiso y motivacion
de los cooperantes y se hace mas efectiva cuando hay un aporte fundamental para

el éxito colectivo e individual, y alcanzar altos niveles de competencia.
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Otra definicion establece que la GRRHH es el grupo de tareas encaminadas a
organizar, desarrollar y desplegar los recursos humanos necesarios para trabajar

en una empresa y lograr sus propdsitos (Montes et al.., 2016).

Segun Dolan et al. (2017), "una buena gestién del recurso humano en una
entidad puede influir positivamente en la aptitud individual, conducir al logro de
metas estratégicas y proporcionar una ventaja sobre los competidores"”. esto implica
a) Tener personal contratado no es suficiente, es fundamental que las
organizaciones se aseguren de que su personal cuente con el apoyo adecuado b)
Una tarea clave es desarrollar las capacidades del personal via diversos programas
implementados como lineamientos de recursos humanos, como reclutamiento,
eleccion, socializacion, gobierno del cumplimiento, capacitacion y progreso. c) el

objetivo es lograr el cumplimiento laboral 6ptimo de los cooperantes.

En la misma linea Dolan (2017), advierte que los objetivos basicos para lograr
una efectiva gestion de las personas son: captar candidatos cualificados
potencialmente, b) retener a empleados deseados, c) motivar a los empleados para
gue se comprometan, d) ampara el progreso y desarrollo de los empleados. en
cuanto a los objetivos implicitos estan: mayor productividad, mejor calidad de vida
laboral y cumplimiento normativo. Y por ultimo los objetivos a largo plazo tenemos:
la rentabilidad, competitividad, aumento del valor para los accionistas, mejora de la
productividad. Finalmente, Dolan asegura que el gobierno de las personas
promueve al resultado final de la entidad al ayudar a lograr sus metas. Por ejemplo,
en la gestion publica, el gobierno de personas esta regida por leyes como la
Constitucion Politica, DL. 276, DS. 1057 y la Ley del Servicio Civil. y el cumplimiento
laboral depende de principios como el liderazgo, la distribucion de tareas, las

normas, la eleccion, la retroalimentacion y la percepcion de los trabajadores.

Es importante, sefialar que Espinal (2008) configura a las funciones publicas
como el conjunto de actividades realizadas por los 6rganos del Estado para cumplir
con los deberes de la politica nacional y gubernamental. Estas funciones son

ejercidas por funcionarios y servidores publicos, y estdn acompafiadas de
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obligaciones y derechos. También afirma que las actividades publicas estan
encaminadas al bien comun, y se realizan haciendo uso del poder y prerrogativas
indicadas en la Constitucidn y las leyes, y que el triunfo en el gobierno de personas
del sector publico depende de las destrezas y competencias de los ocupantes de
diversos cargos dentro de la agencia publica, desde los niveles inferiores hasta la

cuspide de la organizacion.

Por el contrario, Kurt, Z. (2017) dice que el cumplimiento laboral es una
evaluacibn mas o menos objetiva que se basa en criterios e indicadores. Este
desempeio expresa el grado en que los esfuerzos, logros y calidad del trabajo de
los empleados se alinean con el contexto de la organizacion o industria.

Algunos elementos que inciden en el cumplimiento laboral son: a) El estilo de liderar
b) La carga laboral ocasionada por la reparticion de tareas c) normas mal disefiadas,
d) la eleccidn, e) el feed back, f) enfocamiento del operador.

Otro aspecto importante de este tratado se refiere ala valoracion del desempefio
de la tarea. Chiavenato (2017) sostiene que la evaluacion del desempefio es un
ciclo sistematico que analiza el rendimiento actual como el potencial de desarrollo
futuro de cada empleado en su puesto. Este procedimiento implica examinar y medir
de manera global el desempefio de un trabajador en su labor. La evaluacion del
desempeiio se ha vuelto una actividad importante en las organizaciones modernas,
gue la implementan de diversas maneras. En el contexto organizacional, esta
evaluacion se realiza a través de distintos métodos destinados a determinar el valor,
la calidad y las cualidades de los cooperantes que cumplen diferentes roles dentro
de la empresa. Asi, se busca no solo ponderar la eficiencia, sino también identificar

areas de mejora y desarrollo profesional para los trabajadores.

Koonts y Weirich, (2018). Sefialan que las evaluaciones de desempefio son la
piedra angular de cédmo los gerentes definen a los candidatos potenciales para la
promocién. Evaluar las capacidades y limitaciones de si las tareas a realizar deben

realizarse correctamente y son parte integral del sistema de gestion.
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Segun Pereda y Berrocal (2019), el sistema de evaluacién del cumplimiento es
un mecanismo integral que permite valorar la contribucion individual de los
trabajadores. Este sistema no solo alinea el rendimiento de los empleados con los
intereses de la organizacion, sino que también promueve el crecimiento y desarrollo
del personal. Su propdésito es fortalecer la participacion y la contribucién del equipo

a largo plazo, asegurando asi un compromiso sostenido con la entidad

Baldeon, R. (2018) interpreta que es decisivo que todos los que integran la
entidad entiendan los métodos de evaluacion utilizados, a fin de que el proceso de
valoracién del desempefio sea transparente y se sustente adecuadamente.
Ademas, los criterios de evaluacion deben abarcar aspectos como rasgos,

comportamientos y resultados obtenidos por los trabajadores.

Por otro lado, Robbins (2018) identifica los tres principales conjuntos de criterios

gue se deben sopesar en la evaluacion del desemperio:

1. Rasgos: Caracteristicas personales como iniciativa, liderazgo y

confiabilidad.

2. Comportamientos: Accionesy conductas especificas del puesto

de trabajo.

3. Resultados: Logros y metas alcanzadas por el empleado

De igual manera, Daft y Marcic (2017) sefialan que el gobierno de las personas
se encuadra en dos factores relevantes durante las evaluaciones de desempefio.
En primer lugar, se trata de promover una fuerza positiva dentro de la entidad
mediante una valoracion precisa de los sistemas y aplicaciones relacionados con el
rendimiento. En segundo lugar, se destacan las escalas de calificacién, que
permiten capacitar a los gerentes para que utilicen las entrevistas de evaluacion de
manera efectiva, proporcionando retroalimentacion, reforzando el buen desempefio

e incentivando el progreso profesional de los cooperantes.

Segun Rodriguez, V. (2017), la seleccién del método de evaluacion es crucial.

El autor sostiene gue ninguna organizacion, independientemente de su sector,
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puede limitarse a dar sefiales sobre la valoracion del desempefio sin contar con
criterios que consideren aspectos relevantes del rendimiento. Ademas, este
método, relacionado con el trabajo, debe ser pragmatico y no obstaculizar la eficacia
de las evaluaciones. Posteriormente, Rodriguez examina los criterios de
desempeiio y propone medidas para abordar problemas de ineficiencia. - Criterios
de Desempefio: Son niveles previamente estandarizados que sirven para evaluar
los resultados esperados de cada puesto. - Indicadores de Cumplimiento: Se
refieren a los comportamientos que reflejan el buen desempefio de los empleados.

Esta evaluacién abarca tanto medidas objetivas como subjetivas del rendimiento.

Teoria del Desempefio Laboral

Chiavenato (2009) sostiene que la conducta del cooperante se centra en su
esfuerzo por alcanzar las metas establecidas. Este comportamiento es una parte
fundamental de la estrategia que el empleado emplea para lograr dichos objetivos,
destacando la importancia de la proactividad y la dedicacion en el cumplimiento

laboral.

En cuanto a la valoracion del desempefio, se define como un procedimiento
estructurado, consecuente y normativo que se aprovecha para medir la eficacia de
un trabajador (Hernandez, 2018). Este proceso implica inspeccionar las tareas de
rendimientos anteriores para determinar de qué manera el colaborador apoya para
alcanzar las metas de la entidad. Es esencial que todos los colaboradores reciban
retroalimentacion sobre su rendimiento y comprendan cémo estan llevando a cabo
sus funciones en sus puestos de trabajo, lo que les permitira realizar las

correcciones necesarias (Chiavenato, 2009).

Las entidades tienen como finalidad evaluar el cumplimiento de sus cooperantes
por diversas razones, tales como proporcionar recompensas, ofrecer
retroalimentaciéon, favorecer el desarrollo profesional, mejorar las relaciones
laborales, generar percepciones adecuadas, identificar el potencial de desarrollo y
considerar sugerencias para mejorar. La mencion de la siguiente figura sugiere que
puede haber un gréafico o una representacién visual relacionada con la informacion

discutida.
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Figura 4

El Proceso de evaluacion del desempefio

Habilidades/capacidades/
necesidades/rasgos

Comportamientos

Metas y resultados

Conocimiento del puesto
Conocimiento del negocio
Puntualidad

Asiduidad

Lealtad

Honestidad

Presentacidn personal

Buen juicio

Capacidad de ejecucidn
Comprensidn de situaciones

Facilidad para aprender

Desempeno de la tarea
Espiritu de equipo
Relaciones humanas
Cooperacidn
Creatividad

Liderazgo

Habitos de seguridad
Responsabilidad
Actitud e iniciativa
Personalidad

Soltura

Cantidad de trabajo

Calidad del trabajo

Atencidn al cliente

Satisfaccion del cliente
Reduccion de costos

Rapidez de soluciones

Reduccidon de subterfugios
Ausencia de accidentes
Mantenimiento del equipamiento
Cumplimiento de los plazos

Enfogue en los resultados

Fuente: Chiavenato 2009

Objetivo de la evaluacion de desempefio

La valoracion del cumplimiento tiene dos propadsitos relevantes:

a) Justificacion de

Compensaciones:

Se

busca evidenciar que las

recomendaciones de compensacion realizadas por el inspector son justas y
prudentes. Esto implica que la evaluacién debe estar bien fundamentada para
sustentar las decisiones sobre remuneracion.

b) Deteccién de Oportunidades de Mejora: La evaluacion también tiene como
finalidad crear un espacio donde los inspectores revisen el rendimiento de sus

cooperantes y promuevan el didlogo sobre necesidad de mejoras en el desemperio.

Métodos para evaluar el desemperio laboral
Baldeon (2018) enfatiza que es decisivo que todos los cooperantes, incluyendo
gerentes y supervisores, estén informados y capacitados en los procesos

especificos que utilizaran para valorar a sus subalternos. Esto asegura que las
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entrevistas de valoracién y cualquier accion correctiva resultante estén basadas en
fundamentos solidos.
Robbins (2018) menciona que existen tres colectivos de criterios clave para la

valoracion del cumplimiento.

Métodos de Evaluacién de 360°

Chiavenato (2017) describe el examen de trescientos sesenta grados como un
proceso que considera el contexto completo que rodea a cada individuo. Esta
evaluacion es integral y toma en cuenta las interacciones de todos los elementos
qgue afectan al evaluado. Segun Robbins (2018), este método reconoce que el
cumplimiento de los cooperantes estd incentivado por una variedad de

comportamientos y permite que se observa su rendimiento en diferentes entornos.

La evaluacion de 360 grados implica que un grupo de personas califique a un
individuo en funcidbn de un conjunto de criterios predefinidos, que incluyen
comportamientos observables en su practica profesional diaria. Este sistema
sofisticado garantiza que los empleados reciban reconocimiento no solo de sus
superiores, sino también de comparieros, subordinados e, incluso, externos como

provisionistas y clientes.
Escalas Gréficas

Decenzo y Robbins (2018) sefalan que la Escala de Calificacion Gréfica es una
de las tacticas mas populares para examinar tanto elementos cualitativos como
cuantitativos en el trabajo. Este método permite analizar aspectos como el
conocimiento del trabajo, la cooperacion, y otros atributos importantes como la
lealtad y la honestidad. Se utiliza comUnmente para evaluar actitudes y
comportamientos positivos de los empleados, proporcionando una vision integral de

su desempefio laboral.

Chiavenato (2009) explica que las escalas graficas sirven para medir el
desempefio utilizando pardmetros predefinidos y graduados. Estas escalas
consisten en cuestionarios con lineas horizontales que sefialan los factores de
evaluacion y columnas verticales que orientan el grado de variabilidad de esos
factores. Esto permite una evaluacion mas estructurada y objetiva del rendimiento

de los empleados.
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Autoevaluacion del desempefio.

el entorno ideal es que los empleados examinen su propio aporte utilizando
estandares de referencia. Esta perspectiva ayudar a mitigar la subjetividad
inherente al proceso de evaluacion, promoviendo una autoevaluacion mas objetiva
y alineada con los intereses organizacionales. Al usar criterios claros y especificos,

los cooperantes pueden comprender mejor su rendimiento y areas de mejora.

El Gerente
En casi todas las entidades, la responsabilidad del desemperio de los colaboradores

recae directamente en los gerentes.
El Equipo de Trabajo

El equipo de trabajo tendra la tarea de evaluar su desempeiio colectivo, asi como
el de cada miembro individual, y luego diseflaran las acciones necesarias para

optimizar el rendimiento de cada integrante.

La Evaluaciéon 360°

el examen general de cumplimiento 360° se refiere a una perspectiva integral que
considera el contexto general en el que se desenvuelve cada cooperante. En este
modelo, se realiza una evaluacion circular que involucra a todos los elementos que
retroalimentan con el examinado: superiores, compaferos, subordinados, clientes
(internos y externos), proveedores y otras personas relacionadas con el trabajador.
Este método permite que todos los actores que tienen alguna interaccion con el
empleado participen en la evaluacion, lo que proporciona una optica mas profunda
y mesurada de su cumplimiento. La examinacién de 360 grados es valiosa como
herramienta de desarrollo profesional y personal, ayuda a identificar tanto las
potencialidades como las areas que necesitan mejora del evaluado, facilitando asi

un proceso de crecimiento y desarrollo continuo.

El Individuo y el Gerente

En este contexto, el gerente hace de guia y facilitador, asi como el colaborador

valora su desempefio basandose en la retroalimentacion que recibe del gerente.
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Beneficios de la Evaluacion del Desempefio
Beneficios para el Superior:

Contar con un método de evaluacion que elimine lo personalizado para entender
mejor el desempefio y conducta de sus subordinados.

Sugerir acciones para mejorar los comportamientos de sus colaboradores.

Beneficios para el Subordinado:

A partir de la examinacion del superior, el colaborador puede entender claramente
gué se espera de su cumplimiento, asi como identificar sus potencialidades y
flaquezas. Este proceso no solo le proporciona informacion valiosa sobre como se
estd desempefiando, sino que también fomenta un clima de autoevaluacion y
autocritica. Este ambiente de reflexion personal es crucial, ya que contribuye al
desarrollo continuo del empleado y fortalece su autocontrol, permitiéndole hacer

ajustes proactivos en su trabajo y mejorar su rendimiento.

Beneficios a la Organizacion:

-Permitir a la entidad valorar su capital humano en el presente, a mediano y largo
plazo, y decretar la contribucion de cada cooperante.

-Facilitar la identificacion de empleados que requieren capacitacion o mejora, asi
como seleccionar a aquellos aptos para ascensos o transferencias (Chiavenato,
2011).

Indicadores del Desempefio Laboral:
Para este tratado, se consideraran las ratios de cumplimiento laboral definidos por
Borman, Allen, Penner y Motowidlo (2001).

Desempefio de Tareas

se refiere al cumplimiento clasico, que implica el comportamiento orientado a la

fabricacion de productos que cumplen con los objetivos organizacionales.
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Desempefio Contextual

El desempefio contextual se refiere a las variables que pueden influir en coyunturas
de entidades, sociales y psicolégicas. Estas variantes actian como filtros que
pueden facilitar, obstaculizar o inclusive impedir la accion (Allen, Penner vy
Motowidlo, 2001). Estas incluyen:

-La conceptualizacion del entorno de trabajo

-La normalidad de la mayor cantidad de funciones dentro de las entidades,

-Su naturaleza mas dinamica que los procesos cognitivos.

Desempefio Organizacional
Este concepto abarca una serie de actividades y esfuerzos emprendidos de forma

opcional, ya sea en apoyo o en contradiccion a los intereses de la entidad.

2.1.3 Bases Conceptuales
Proceso de Incorporacion:

Chiavenato (2009) lo describe como un conjunto de técnicas y procesos
bosquejados para atraer candidatos idoneos que puedan asumir un lugar en la
entidad. Ademas, Chiavenato (2000) menciona que este proceso aborda dos
cuestiones esenciales: la idoneidad del candidato y la efectividad del responsable

de la seleccion.

Capacitacion:

Segun Chiavenato (2007), es un proceso de continuidad educacional breve que se
aplica de manera estructurada y organizada. Este proceso implica la transmisién de
saberes particulares enlazados con el quehacer, asi como el desarrollo de actitudes

hacia diversos aspectos de la entidad y la adquisicion de destrezas necesarias.

Incentivos:

son mecanismos que motivan a los empleados a alcanzar objetivos especificos de
la entidad. Segun Chiavenato (2002), estos incentivos potencializan

comportamientos que incrementan la responsabilidad individual y colectiva,
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aportando valia a la entidad.

Conocimiento:

Vendrell (2001) sostiene que el saber es clave, ya que origina nuevas ideas,
perspectivas y explicaciones, que son directamente ejecutadas para resolver

problemas en la entidad. (Silva y Lahera, 2006).

Habilidades:

se define como la capacidad de un cooperante, agenciada por medio del
aprendizaje, para lograr frutos esperados de manera confiable (Torres, 2009). Esto
ayudara a entender, procesar, acopiar, constituir y reformar informacion, resultando

en innovaciones. (Schmidt, 2006).

Desemperfio de la Tarea (Aptitud):

La aptitud cognitiva (conocimientos, habilidades y habitos) es el principal referente
del desempefio en las tareas, referenciando las capacidades que demuestran los
empleados durante su trabajo. Este desempefio se manifiesta en las tareas mas

criticas de su labor (Bontigui, 2011).

Desempefio Contextual (Actitud):

Bontigui (2011) menciona que el desemperfio contextual se basa en la personalidad;
es decir, la conducta espontanea de los cooperantes que supera las posibilidades
del puesto, lo que implica realizar esfuerzos adicionales y apoyar los fines

institucionales.

Desempefio Organizacional:

€S un proceso que reune diversos elementos, como ingenios, estructura, entorno
organizacional y resultados esperados (Amato, 2014).

Responsabilidad:

es una fuerza social, implica ser conscientes de las propias acciones. La persona

responsable debe reconocer sus actos, por lo que la responsabilidad es, en
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términos generales, la obligacion que surge de las acciones realizadas (Bermudez,
2013).

Organizacion:

Una organizacion se define como el grupo de actividades necesarias para conseguir
objetivos, funcionando como un sistema organico que intercambia informacion y
recursos financieros. Es una red social abierta que incluye (entradas), (salidas) y
feed back (Veldzquez, 2007). En este contexto, los superiores dirigen las
actividades de los cooperantes segun sus destrezas, que se plasman en habitos y

métodos.

Trabajo en Equipo:

Melchor y Garcia (2016) lo definen como el conglomerado de dos o mas individuos
estructuradas que desarrollan labores en funcion a su capacidad, destrezas y que

logran metas comunes

2.2. Datos y hallazgos mas importantes y relevantes (cantidades)

he aqui ciertos descubrimientos mas importantes en el area de GTH, como:
1. Importancia del desarrollo y retencion de talento:

o Contar con empleados altamente competentes vy

motivados es clave para el éxito organizacional.

o Las empresas deben invertr en programas de
crecimiento técnico y ofrecer oportunidades de
prosperidad para retener a los mejores talentos.

2. Enfoque en la experiencia del empleado:
o Crear una experiencia laboral positiva y significativa para

los empleados es fundamental.

o Factores como el entorno laboral, la cultura institucional
y el balance vida-trabajo impactan fuertemente en el

compromiso y la satisfaccion del personal.

3. Uso estratégico de la tecnologia:



o

La digitalizacion y automatizacion de procesos de
recursos humanos ayuda a optimizar los resultados.

Instrumentos como la analitica de datos de RRHH
permiten predecir tendencias y anticipar necesidades de

talento.

4. Importancia del liderazgo y desarrollo de competencias:

o

o

Contar con lideres efectivos que inspiren y motiven a los
equipos es crucial.

Invertir en programas de desarrollo de habilidades
blandas y técnicas es clave para mejorar el desempefio.

5. Atraccion y retencion de talento diverso:

o

Las empresas deben fomentar la diversidad e inclusion

en sus equipos.

Desarrollar estrategias de employer branding vy
compensacion competitiva ayuda a atraer y retener

talento.
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11, METODOLOGIA
3.1.- Tipo de investigacion

La publicacién fue elemental (basico), como afirma Esteban (2018), este tipo de
exploracion conlleva a solo recoger informacion teorica sobre un fendémeno
investigado, que puede servir de soporte para una futura investigacion aplicada o
tecnologica, siendo los resultados materia fundamental para el desarrollo de la
ciencia. Este ensayo se fundamenté en la curiosidad y el deseo de descubrir
innovaciones, es decir, el "amor a la sabiduria por la sabiduria".

El estudio profundizo en la teoria de la GTH y su vinculacion con el cumplimiento
laboral. de enfoque cuantitativo, ya que se tratd de revelar la medicién y
cuantificacion de las variables mediante indicadores cuantitativos, tal como lo

sefiala Mufioz (2020).

3.2.- Disefio de investigacion

La publicacion presentd un nivel correlacional, como indican Zapata y Garcia
(2018), ya que su objetivo fue evidenciar el tramo de relacion entre las variantes
de estudio. Esta metodologia permite identificar y entender las interacciones entre
algunas variables, proporcionando insights valiosos sin influir directamente en las
mismas. Ademas, no se manipularon las variables, transversal por recopilar los
datos en un solo momento, segun Cabezas, Andrade y Torres (2018) indican que
en un disefio no experimental solo se observa el comportamiento de las variantes,

para luego ser analizadas.

Variable 1: Gestion de talento humano

Variable 2: Desempefio laboral

M e

Esquema:

M: Muestra de estudio.

L—

X: Variable independiente.

Y: Variable dependiente.

r: Relacién entre las variables.



3.3. Variables y Operacionalizacién:

Cabe sefalar, que el presente estudio utilizo dos variables, siendo la variable
todo aquello medible, cuya informacion recabada tendra como propdésito brindar
informacion precisa que responderan a preguntas planteadas de investigacion

sobre un hecho de la realidad, segun plantea (Villasis y Miranda, 2016).

En esta oportunidad, se trabajé con la Variable Independiente: Gestién de
Talento Humano:

Segun Villasis y Miranda (2016) las variables independientes se deben tomar en
cuenta cuando se piensa determinar la relacion entre por lo menos de dos variables:
independiente y dependiente. La V.l. también se le llama predictora o que el

investigador manipula.

Definicion Conceptual: GTH es el “curso emprendido por uno o varios individuos
para acoplar las tareas de los cooperantes adjudicados de saberes destrezas y
competencias que son potencializados, actualizados y remunerados
constantemente. (Chiavenato. I. (2007)”

Definicion operacional o de trabajo, seria la que delimita la forma en que
realmente serd medida la variable determinada, en este caso tendra que trabajarse
con la técnica y el instrumento que medira a través de los items, la variable en
mencion. Instrumento que se validara por un juicio de especialistas y la fiabilidad

fue demostrada por medio del estadigrafo Alfa de Cronbach.

Las Dimensiones de “Gestion del Talento Humano” son:

Seleccién del talento, cuyos Indicadores son: antecedentes, intervill, compromiso
Capacitacion del talento, cuyos Indicadores fueron: programa financiero para
capacitacion, cronograma de actividades, programa de capacitacion.

Evaluacion del Talento, cuyos indicadores fueron: seguimiento de sus labores,

sistemas de informacion.

En lo que respecta a la Variable Dependiente: Desempefio laboral
Afirman, Villasis y Miranda (2016) que, a esta variable, también se le conoce como:

variable principal, de interés, de desenlace, o de resultado.
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Definicién conceptual: “Definicion conceptual: "Se refiere a la efectividad del
personal que trabaja dentro de las organizaciones. Para lograr esto, es fundamental
gue la entidad funcione correctamente y que el individuo se desempefie con un alto

nivel de satisfaccion laboral" (Chiavenato, |. 2009).

Definicion operacional, Definicion operacional: Se definira a través de la manera
en que se mida la relacion entre las variables utilizando encuestas y los
instrumentos adecuados, junto con los items pertinentes. Este proceso fue
validado por tres expertos, y su confiabilidad se demostraré utilizando el estadistico
Alfa de Cronbach.

Las dimensiones de “Desemperio Laboral’:

Calidad de trabajo, tuvo como Indicadores: puntualidad, iniciativa, compromiso,
presentacion formal, creatividad, capacidad de realizacion.

Trabajo en equipo, en esta oportunidad se utilizaron los siguientes Indicadores:

conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, liderazgo.
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Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de variables, dimensiones e indicadores

VARIABLE CONCEPTO DIMENSIONES INDICADOR ITEM INSTRUMENTO
Proceso o accion
emprendida por
uno o0 mas curriculum vitae
person.as para SELECCION DE entrevista
coordinar las TALENTO contratacion
actividades
’ laborales de las presupuesto
GESTIONDEL  personas dotados para
TALENTO de conocimientos CAPACITACION capacitacion CUESTIONARIO
DE TALENTO P
HUMANO ili
habilidades y capacitacion

competencias que
son reforzados,
actualizados y
recompensados de
forma constante.
Chiavenato. I.
(2007)

EVALUACION DE
TALENTO

plan o programa
de
capacitacién
seguimiento de
sus labores
sistemas de
informacion
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VARIABLE CONCEPTO DIMENSIONES INDICADOR ITEMS INSTRUMENTO
puntualidad
iniciativa

_ COmpromiso
Es la eficacia del -
presentacion CUESTIONARIO
personal que o CALIDAD personal
trabaja dentro de DEL creatividad
las TRABAJO capacidad de
. organizaciones, i
DESEMPERNO realizacion
la cual es
LABORAL .
necesaria para la
organizacion
. o TRABAJO conocimiento
funcionando el _
o EN EQUIPO del trabajo
individuo con una )
calidad
gran labory ]
_ _ cantidad
satisfaccion )
exactitud
laboral. .
abora Liderazgo
Chiavenato. I.
(2002)
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3.4 Poblacion, muestra, muestreo
Poblacién

Segun. Hernandez y Baptista (2014), hace referencia al total de casos que se
formalizan con un conjunto de caracteristicas determinadas. Para este estudio lo
conformaron todos los cooperantes del Ayuntamiento Provincial de Jaén, un total
de 1,120 trabajadores. Siendo la Unidad de Analisis, estuvo identificada en cada
cooperante o colaborador que participo y fue analizado a través de los instrumentos,
cabe mencionar que estos fueron hombres y mujeres, en un rango de 18 hasta los
70 afios, de todas las areas de la Municipalidad Provincial de Jaén. todos ellos

contaban con mas de 5 afios de servicios en la municipalidad,

Criterios de inclusion:

De acuerdo a la optica de Garrido (2012) estos son los que admiten sefalar a
los cooperantes que formaran parte de la poblacion analizada”, para este estudio
se considero6 a todo trabajador mayor de 18 y menor de 70 afios, de las diferentes

areas del ayuntamiento provincial de Jaén.

Criterios de Exclusion

Desde la linea de Garrido (2012) los indicadores de exclusion “son las
especificaciones o condiciones por las cuales los participantes podrian ser excluidos
de la muestra en estudio”, para el tratado se excluyeron a todos los cooperantes de

otras instituciones menos del ayuntamiento.

Muestra:
Segun Vasquez (2020) es el subgrupo o una parte de la poblacion. Se trabajo

con una muestra no probabilistica de 48 individuos.

Muestreo:
por conveniencia del investigador, debido a los inconvenientes académicos y

laborales pese al tiempo transcurrido desde el inicio de las actividades investigativas
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y la ejecucién misma del proyecto e informe final, es que se tomd la decision de
utilizar el muestreo por conveniencia, es decir para el estudio se seleccioné a 48

servidores del Municipio.
3.5. Técnicas e instrumentos de Recoleccién de Datos

Técnica:
Medina et al. (2023), afirma que la encuesta es un mecanismo objetivo y

sistematico que recopila datos cuantitativos, es decir, datos numéricos que se

pueden analizar estadisticamente.

Instrumento:

lo que se trabajo fue el cuestionario. en opinion de Medina et al. (2023), esta
constituido por preguntas estructuradas disefiadas que permiten recolectar datos de
manera eficiente. Las interrogantes y las alternativas de respuesta se presentaron
de manera clara y estandarizada, lo que facilito la entrada y el estudio de datos.
Para la ejecucion se aplicaron dos instrumentos, con 8 items para la variable 1y

con 12 items para la variable 2.

Validez del instrumento:

los instrumentos fueron validados por 03 expertos, los cuales fueron docentes y
profesionales de la carrera de administracion, economia Yy estadistica
respectivamente; segun Del Carpio et. al (2021) se valta de acuerdo a las
dimensiones e indicadores analizando su extension. los especialistas fueron: Mg.
Luis Montenegro Otiniano, Mg. Juan Pecsen Quiroz, y el Dr. Branco Aldana. el

modelo de instrumento que se trabajé esta en la seccion anexo 4
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Tabla 2
Validacién de expertos

Expertos Opinidn
Mg. Pecsen Quiroz, Juan R Hay suficiencia y es aplicable
Mg. Montenegro Otiniano Luis Eduardo Hay suficiencia y es aplicable
Dr. Branco Ernesto Arana Cerna Hay suficiencia y es aplicable

Fuente: propia

Confiabilidad:

se determind por medio del estadigrafo Alfa de Cronbach, segun Frias (2022), es
una medida de coherencia interna utilizada en la investigacion para examinar la
consistencia de un conjunto de interrogantes en una herramienta medible,
determinandose si los elementos que componen un instrumento estan midiendo con
consistencia el mismo constructo. Asi mismo, Rodriguez y Reguant, (2020), la
confiabilidad del interrogatorio, permite medir la consistencia de los items, por lo
cual estos deben ser coherentes con los indicadores. para la presente tesis, se tratd
con el estadigrafo, ejecutando una prueba piloto de 10 cooperantes donde se obtuvo
los resultados para ambas variables, el indicador de 0,807 para la variable 1 y 0,823

para la variable 2, cabe indicar que estas evidencias estan en la seccion anexo 5.

Tabla 3
Nivel de Fiabilidad Alpha de Cronbach

Indice Nivel de Fiabilidad Valor del Alpha de
Cronbach

1 excelente (0.9, 1)

2 Muy bueno (0.7, 0.9)

3 Bueno (0.5, 0.7)

4 Regular (0.3, 0.5)

5 Deficiente (0.0.3)

Fuente: propia



Tabla 4

Confiabilidad del instrumento

Contenido Alpha de Cronbach N° de elementos
Cuestionario de gestion 0.807 08

de talento humano

Cuestionario desempeio 0.823 12

laboral

Fuente: elaboracién propia

3.6 Procedimiento de Recopilacion de Datos

Esta tarea se ejecutd de la siguiente forma:
Se solicitd el permiso al Ayuntamiento objeto de estudio, a través del representante
de la Municipalidad, quien accedié a permitir que se ejecute la investigacion
mediante una carta de compromiso. El interrogatorio se suministré a los 48
cooperantes, los datos fueron clasificados en Excel para después ser vaciados al
programa SPSS version 26, posterior a ello se logré obtener tablas y figuras,
estadisticas, segun los resultados obtenidos permitira analizar los procesos en
detalle, de modo que se puedan formular las mejores propuestas en el estudio. asi

como se observa en las tablas siguientes:

3.7 Técnicas de Procesamiento y Analisis de datos

La estadistica Inferencial: segun Rincon (2019), es aquella ciencia estadistica
gue se utiliza para generalizar y sacar deducciones en merito a datos adquiridos de
una muestra. Para este examen de datos se trabajo la correlacion de Rho
Spearman. En el estudio presente, se aplicaron la estadistica inferencial en aras de

resolver las pruebas de supuestos y decretar el nivel de vinculacién entre variantes.
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para el analisis Descriptivo: se trabajé con el resumen numérico de los datos
obtenidos para luego brindar informacion sobre frecuencias, esto a través de
cuadros o tablas y analizar la variante 2: Para el analisis de datos de acuerdo a la
informacion obtenida, se agrupara una base datos para luego ser tratados por medio
del software SPSS V.26, y los hallazgos obtenidos seran representados en tablas y
figuras.

Para la contratacion de supuestos, se fijo el examen de normalidad para evaluar
el comportamiento de muestra de datos y determinar si se puede utilizar una prueba
paramétrica o no. De acuerdo a Martinez Ortega, R. (2009) La correlacion indica el
nivel de asociatividad entre dos variantes, segun el sentido de la vinculacién de
estas en términos de incremento o decremento. En esta exploracion se aplicé el
coeficiente (Rho), debido a que nuestro estudio tiene dos variables, es cuantitativa

y es ordinal.

V. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
Prueba de Normalidad
Ho: variable si tiene adjudicacién normal (p>0.05)

H1: variable no tiene adjudicacion normal (p<0.05)

Tabla 5

Prueba de Normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Gestion de talento 0,810 48 0.000
Humano
Desempeno 0,745 48 0.000
Laboral

Correccién de significacién de Liliefors
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El valor bilateral de cero indica la ausencia de una relacidn significativa entre las
variables analizadas. Para verificar esto, se emplea la prueba de normalidad de
Shapiro-Wilk, que establece que si el valor de p es menor a 0,05 (p<0,05), se
rechaza la hipétesis nula (HO), la cual sostiene que los datos presentan una
distribucion normal. Al rechazar HO, se acepta la hipétesis alternativa (H1), lo que
sugiere que los datos no siguen una distribucion normal.

Esto implica que se debe utilizar estadistica no paramétrica para el estudio de los
datos, ya que las pruebas paramétricas requieren que los datos cumplan con los
supuestos de normalidad. Las pruebas no paramétricas son ideales para estos

casos, en vista que no asumen una distribucion especifica en los datos.

Figura 5
Histograma de la Prueba de Normalidad de variable Gestion de Talento

Humano

Grafico Q-Q normal de Gestion del talento humano

Normal esperado

1 1 1 T
0 35 40 45 50 55

Valor observado
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Figura 6

Histograma de prueba de Normalidad de variable Desempefio Laboral

Grafico Q-Q normal de Desemperio laboral

Normal esperado

425 450

Valor observado

4.1.1. Coeficiente de Correlacion ([1[1) de hip6tesis general:

Ho: No existe nexo relevante entre la GTH y el cumplimiento gremial de
los cooperantes del Ayuntamiento Provincial de Jaén, Cajamarca.

H1: Existe nexo relevante entre la GTH y el cumplimiento laboral de los
cooperantes del Ayuntamiento Provincial de Jaén, Cajamarca.

El coeficiente de correlacion de Rho Spearman entre las dos variables es
0,708, lo que indica una fuerte correlacion positiva. Para la comparaciéon
de hipotesis relacionadas, todas las pruebas se realizaron con un nivel de
significancia del 5% (a = 0.05), lo que representa un 95% de confianza
(0,95). La significancia obtenida es 0.000, que es inferior a 0.05 y se indica
con dos asteriscos cuando es menor a 0.01. Por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alternativa (H1), sugiriendo
que existe una relacion significativa entre la (GTH) y el desempefio
laboral de los cooperantes del Municipio de Jaén, confirmando que los
puntajes de GTH estan positivamente correlacionados con el

cumplimiento laboral.
51



Es importante recordar que se utilizé la herramienta estadistica de Rho Spearman
para pruebas no paramétricas, dado que se emplearon datos ordinales en una
escala Likert de cinco puntos. La prueba de correlacion por rangos Rho de
Spearman evalua el grado de correlacion que oscila entre -1 y +1; donde -1

indica una correlacion inversa y +1 representa una correlacién directa.

Tabla 6

Escala de valores de correlacion Rho de Spearman

Rho Grado de Relacion

0 Relacion nula
+-0.000.... 0.19 Relacién muy baja
+-0.200 .... 0.39 Relacién baja
+-0.400.... 0.59 Relacion moderada
+-0.600.... 0.79 Relacion alta
+-0.800.... 0.99 Relacion muy alta

+-1 Relacién perfecta

Fuente: elaborado por el autor

Contrastando al Objetivo General que fue determinar el nexo entre la GTH y el

cumplimiento laboral, de los cooperantes del Municipio Provincial de Jaén, 2022, se

muestra la siguiente tabla
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Tabla 7

Correlaciéon para la variable Gestion de talento humano y el Desempefio Laboral

Gestion de Talento Desempefio

Humano Laboral
Gestion del Talento Coeficiente de correlacion 1,000 ,708**
Humano
Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 48 48

Spearman
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Desempefio Coeficiente de correlacion ,708 1,000

Laboral
Sig. ,000
(bilateral)
N 48 48

** |a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion

Se ha determinado que el valor sigma entre los elementos en estudio es inferior
a 0,050, y una significancia de 0,000 ha confirmado la hipoétesis alternativa (H1).
Esto sugiere una relacion directa y proporcional entre las variables analizadas. Se
observa que la GTH y el rendimiento laboral presentan una alta correlacion, como
lo indica el coeficiente de Rho Spearman de 0,708, junto con una significancia
bilateral de 0,000. Esto permite concluir que una gestion adecuada del talento
humano esta relevantemente relacionada con la compensacion gremial de los

cooperantes del Municipio.

4.1.2. Contraste de la Hipotesis especifica 1:

Para examinar la Hipotesis Especifica 1, se utilizaron los estadisticos de

la prueba de correlacion no paramétrica Rho Spearman. Se fijé un nivel

de significancia del 5% (a = 0.05) para la comparacién de hipétesis
relacionadas, lo que implica un grado de confianza del 95% (1 - a = 0.95).
Hipotesis

HO: No existe nexo relevante entre la seleccion del talento humano y el

cumplimiento laboral de los servidores del Municipio Provincial de Jaén.

H1: Existe nexo relevante entre la seleccién del talento humano y el

cumplimiento laboral de los cooperantes del Municipio Provincial de Jaén.
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Tabla 8

Procedimiento
Serealiz6 el analisis utilizando Rho Spearman para decretar la correlacion

entre las variantes mencionadas.

Se revisaron los valores de significancia obtenidos en el analisis.
Resultados y Conclusiones

A partir de los resultados del analisis, se evaluara si se rechaza o no la
hipotesis nula (HO). Si el valor de relevancia es menor que 0.05, se
rechaza HO y se acepta H1, indicando que si existe una vinculacion
relevante entre la seleccion del talento humano y el cumplimiento gremial

de los servidores.

Para este estudio, el resultado de la prueba muestra que existe una
vinculacion alta entre la seleccion del talento humano y el cumplimiento
laboral, y cuyo valor fue (rs = 0,650).

como se evidencia en la tabla 7, la significancia es 0,000; es decir, menos
de 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
hipétesis alterna (H1), quiere decir, que, si mejoramos la estrategia de
Seleccion de talento humano en el ayuntamiento, el cumplimiento laboral

tendra un impacto positivo en la misma.

Correlacion Dimension seleccion de talento humano y el desempefio de los

servidores del Municipio provincial de Jaén.

Dimensién Variable

Seleccion de Desempefio

Talento Humano Laboral
Dimensién Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,650**
Seleccién de talento
Humano

Sig. (bilateral) ,000
N 48 48
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Desempefio Coeficiente de correlacion ,650 1,000

Laboral
Sig. ,000
(bilateral)
N 48 48

** |a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion

Se ha determinado que el valor de sigma entre los elementos en estudio es menor
a 0.050, y una significancia de 0.000 confirma la hipétesis alternativa (H1). Esto
evidencia una relacion directamente proporcional. El analisis sugiere que, al
optimizar la seleccién de los servidores municipales, se mejorara el desempefio
laboral. Este resultado cuenta con un indicador de significancia de 0.650, lo que

indica una alta correlacion.

Contraste hipotesis especifica 2

Ho: No hay nexo relevante entre Capacitacion del talento humano y el
cumplimiento laboral de los servidores del Municipio Provincial de Jaén. H1: Existe
nexo relevante entre Capacitacion del talento humano y el cumplimiento laboral

de los servidores del Municipio Provincial de Jaén.

Para este tratado, el resultado de la prueba estadistica Rho Spearman muestra
que existe una correlacion muy alta entre capacitacion del talento humano y el
cumplimiento laboral, y cuyo valor fue (rs = 0,830).

como se evidencia en la tabla 9, la significancia es 0,000; es decir, menos de 0.05
por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1),
quiere decir, que, si mejoramos la estrategia de Capacitacion de talento humano
en el Municipio, el desempefo laboral tendra una mejora muy importante para los

servidores del Municipio.
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Tabla 9

Correlacién Dimension Capacitacion de Talento Humano y Variable Desempefio

Laboral (Rho Spearman)

Dimensioén Variable
Capacitacion de Desempefio

Talento Humano Laboral

Dimensioén Coeficiente de 1,000 ,830**

Capacitacion  de correlacion

talento Humano

Sig. (bilateral) ,000
N 48 48
Desempeiio Coeficiente de ,830 1,000
Laboral correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 48 48

** |a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: elaboracién propia
Interpretacion

Se ha determinado que el valor de sigma entre los elementos en estudio es inferior
a 0.050, y una valoracion de 0.000 demuestra la existencia de la hipétesis alternativa
(H1). Esto sefiala una relacion directamente proporcional clara. Se ha verificado
que, al llevar a cabo una capacitacion permanente y efectiva, se lograria un
desempeifio mas 6ptimo de los servidores del Municipio. La correlacion observada
es muy alta, con un valor de 0.830, lo que indica una fuerte relaciéon entre la

capacitacion y el desempefio laboral.

4.1.3 Contraste hipotesis especifica 3

Ho: No hay nexo relevante entre Evaluacion del talento humano y el

cumplimiento laboral de los servidores del Municipio Provincial de Jaén.



H1: Existe nexo relevante entre Evaluacién del talento humano y el

cumplimiento laboral de los servidores del Municipio Provincial de Jaén

En este analisis, el resultado de la prueba estadistica Rho Spearman

indica una alta correlacién entre la evaluacién del talento humano y el

cumplimiento laboral, con un valor de (rs = 0,680). Como se muestra en

la tabla 10, la significancia es de 0,000, lo que es inferior a 0.05; por lo

tanto, se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis alternativa

(H1). Esto sugiere que, si se mejora la estrategia de evaluacion del talento

humano en el Municipio, se lograra un aumento significativo en el

cumplimiento laboral de los servidores del Municipio.

Tabla 10

Correlacion Dimension Evaluacion de Talento Humano y Variable Desempeiio

Laboral (Rho Spearman)

Dimensién

Variable

Evaluacién de Desempefio

Talento Humano Laboral
Dimension Coeficiente de 1,000 ,680**
Evaluacion de correlacion
talento Humano
Sig. (bilateral) ,000

N 48 48
Desempefio Coeficiente de ,680 1,000
Laboral correlacion

Sig. ,000

(bilateral)

N 48 48

** la correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion:
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Se ha establecido que el valor de sigma entre los elementos en estudio es inferior
a 0.050, y una valoracion de 0.000 permite confirmar la existencia de la hipotesis
alternativa. Esto demuestra una relacién directa y proporcional. Se concluye que, al
implementar una evaluacion permanente y efectiva, se lograria un desempefo

superior de los cooperantes del Municipio, con una correlacién de 0.680, lo que

indica una alta correlacion.

Resultados para el objetivo 4
Tabla 11
Resultados segunda variable - item 1: ¢ Estas de acuerdo en que la puntualidad

debe ser reconocida por sus superiores?
SEGUNDA VARIABLE - ITEM 1

ESCALAS TRABAJADORES
f %
NUNCA 3 5%
CASI NUNCA 3 5%
ALGUNAS VECES 5 10%
CASI SIEMPRE 17 36%
SIEMPRE 20 44%
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Figura7
Resultados segunda variable - item 1: ¢ Estas de acuerdo en que la puntualidad

debe ser reconocida por sus superiores?

Segunda variable - item 1
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VECES SIEMPRE
HFRECUENCIA 3 3 5 17 20
mPORCENTAIJE 5% 5% 10% 36% 44%

B FRECUENCIA ® PORCENTAIJE

Tabla 12
Resultados segunda variable - item 2: ¢ Estas de acuerdo en que la municipalidad

reconozca las iniciativas del trabajador?

SEGUNDA VARIABLE - ITEM 2

ESCALAS TRABAJADORES
f %
NUNCA 2 3%
CASI NUNCA 3 5%
ALGUNAS VECES 7 13%
CASI SIEMPRE 17 36%
SIEMPRE 19 43%
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Figura 8
Resultados segunda variable - item 2: ¢ Estas de acuerdo en que la municipalidad

reconozca las iniciativas del trabajador?

Segunda variable - item 2
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5 3

wv

U
NUNCA CASI NUNCA ALGUNAS CAsl SIEMPRE
- VECES SIEMPRE
ERECUENCIA 2 3 7 17 19
PORCENTAJE 3% 5% 13% 36% 43%

B FRECUENCIA ™ PORCENTAJE

Tabla 13
Resultados segunda variable - item 3: ¢ Estas de acuerdo en que, el compromiso

debe de prevalecer en tu desempefio laboral, por encima del cumplimiento?

SEGUNDA VARIABLE - ITEM 3

ESCALAS TRABAJADORES
f %
NUNCA 7 13%
CASI NUNCA 9 18%
ALGUNAS VECES 18 38%
CASI SIEMPRE 10 23%
SIEMPRE 4 8%
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Figura9

Resultados segunda variable - item 3: ¢ Estas de acuerdo en que, el compromiso
debe de prevalecer en tu desempefio laboral, por encima del cumplimiento?

Segunda variable - item 3
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m PORCENTAJE 13% 18% 38% 23% 8%

B FRECUENCIA M PORCENTAJE

Tabla 14

Resultados segunda variable - item 4: ¢Cuan de acuerdo esta usted en que la

presentacion del personal, distingue y realza la imagen del trabajador?

SEGUNDA VARIABLE - ITEM 4

ESCALAS TRABAJADORES
f %
NUNCA 2 3%
CASI NUNCA 2 3%
ALGUNAS VECES 8 15%
CASI SIEMPRE 17 36%

SIEMPRE 19 44%




Figura 10

Resultados segunda variable - item 4: ;Cuéan de acuerdo esti usted en que la
presentacion del personal, distingue y realza la imagen del trabajador?

Segunda variable - item4
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Tabla 15

Resultados segunda variable - item 5: ¢Cuan de acuerdo esta usted, que la

creatividad influye en la resolucion de los problemas en el trabajo?

SEGUNDA VARIABLE —ITEM 5

ESCALAS TRABAJADORES
f %
NUNCA 2 3%
CASI NUNCA 3 5%
ALGUNAS VECES 11 21%
CASI SIEMPRE 18 38%

SIEMPRE 14 33%




Figura 11

Resultados segunda variable - item 5: ¢Cuan de acuerdo esta usted, que la
creatividad influye en la resolucion de los problemas en el trabajo?

Segunda variable - item 5
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Tabla 16

Resultados segunda variable - item 6: ¢ Considera que, para la realizacion de las

tareas, el trabajador debe estar capacitado?

SEGUNDA VARIABLE - ITEM 6

ESCALAS TRABAJADORES
f %
NUNCA 2 3%
CASI NUNCA 2 3%
ALGUNAS VECES 3 5%
CASI SIEMPRE 18 38%

SIEMPRE 23 51%




Figura 12

Resultados segunda variable - item 6: ¢ Considera que, para la realizacion de las
tareas, el trabajador debe estar capacitado?

Segunda variable - item6
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Tabla 17

Resultados segunda variable - item 7: ¢ Estas de acuerdo en que la experiencia del

trabajador ayuda a mejorar el trabajo en equipo?

SEGUNDA VARIABLE - ITEM 7

ESCALAS TRABAJADORES
f %
NUNCA 2 3%
CASI NUNCA 3 5%
ALGUNAS VECES 15 31%
CASI SIEMPRE 16 33%

SIEMPRE 12 28%




Figura 13
Resultados segunda variable - item 7: ¢ Estds de acuerdo en que la experiencia del

trabajador ayuda a mejorar el trabajo en equipo?

Segunda variable - item 7
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Tabla 18
Resultados segunda variable - item 8: ¢Estas de acuerdo en que el trabajo en

equipo, ayuda a mejorar y optimizar las tareas?

SEGUNDA VARIABLE - ITEM 8

ESCALAS TRABAJADORES
f %
NUNCA 2 3%
CASI NUNCA 2 3%
ALGUNAS VECES 7 13%
CASI SIEMPRE 18 38%

SIEMPRE 19 44%




Figura 14
Resultados segunda variable - item 8: ¢ Estas de acuerdo en que el trabajo en

equipo, ayuda a mejorar y optimizar las tareas?

Segunda variable - item 8
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Tabla 19
Resultados segunda variable - item 9: ¢Consideras que se logran mejores

resultados, cuando las labores se realizan en equipo?

SEGUNDA VARIABLE - ITEM 9

ESCALAS TRABAJADORES
f %
NUNCA 2 3%
CASI NUNCA 3 5%
ALGUNAS VECES 9 18%
CASI SIEMPRE 18 39%

SIEMPRE 16 34%




Figura 15

Resultados segunda variable - item 9: ¢Consideras que se logran mejores
resultados, cuando las labores se realizan en equipo?

Segunda variable - item 9
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Tabla 20

Resultados segunda variable - item 10: ¢ Consideras que el trabajo en equipo,

reduce el tiempo de las labores?

SEGUNDA VARIABLE - ITEM 10

ESCALAS TRABAJADORES
f %
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 2 3%
ALGUNAS VECES 15 28%
CASI SIEMPRE 17 36%

SIEMPRE 14 33%




Figura 16

Resultados segunda variable - item 10: ¢ Consideras que el trabajo en equipo,
reduce el tiempo de las labores?

Segunda variable - item 10
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Tabla 21

Resultados segunda variable - item 11: ¢Consideras que la exactitud y el

cumplimiento oportuno de las tareas, es el objetivo del trabajo en equipo?

SEGUNDA VARIABLE - ITEM 11

ESCALAS TRABAJADORES
f %
NUNCA 2 3%
CASI NUNCA 2 3%
ALGUNAS VECES 18 39%
CASI SIEMPRE 15 32%

SIEMPRE 11 26%




Figura 17

Resultados segunda variable - item 11: ¢Consideras que la exactitud y el

cumplimiento oportuno de las tareas, es el objetivo del trabajo en equipo?

Segunda variable - item 11
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Tabla 22
Resultados segunda variable - item 12: ¢Consideras que el liderazgo es

fundamental, para el cumplimiento de metas?

SEGUNDA VARIABLE - ITEM 12

ESCALAS TRABAJADORES
f %
NUNCA 2 3%
CASI NUNCA 3 5%
ALGUNAS VECES 9 18%
CASI SIEMPRE 22 42%
SIEMPRE 16 34%
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Figura 18

Resultados segunda variable - item 12: ¢Consideras que el liderazgo

fundamental, para el cumplimiento de metas?
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4.2. DISCUSION DE RESULTADOS
A continuacioén, se contrastaran los resultados mas importantes:

Tomando en cuenta el objetivo general: “determinar la relacion entre la GTH y la
satisfaccion laboral, de los cooperantes del Municipio Provincial de Jaén, 2022”; se
evidencia un nexo relevante entre ambas variantes, el valor sigma entre los
elementos de estudio ha sido inferior a 0.050, en donde una valoracion
(significancia) de 0,000 ha generado que se pueda determinar la confirmacion de la
hipotesis alterna (H1) entendiendo que ello ha expuesto la determinacion de relacion
directa proporcional. Observando que entre la gestion de talento humano y el
desempeiio laboral existe una correlacion alta (Rho Spearman) de 0,708; con una
significancia bilateral de 0,000 pudiendo inferir que una adecuada gestion de talento
humana se relaciona altamente con la satisfaccion laboral de los servidores de la
Municipalidad. Esto coincide con los resultados de Pozo, S (2024) cuando determino
la relacidn entre la Gestion Administrativa y la Satisfaccién Laboral de los docentes
de la unidad educativa Santa Elena-Ecuador, cuyo resultado principal, arrojo a
través del estadigrafo de Rho Spearman que existidé correlacion alta, directa y
positiva, con un coeficiente de 0,880. Asi también coincide con Apaza Vargas (2021)
en cuyo estudio, sobre el nexo de la GTH y el cumplimiento laboral de los
cooperantes municipales de Socabaya, Arequipa, logro concluir que las variantes

se enlazan con importancia, evidenciando una relacion positiva (r=0,804).

De acuerdo con el objetivo especifico 1: OE1: “Analizar el grado de relacion entre
la seleccion del talento humano y desempefio laboral de los cooperantes en
Municipio Provincial de Jaén, Cajamarca, 2022”. Se encontré que el valor de sigma
entre los elementos de estudio ha sido inferior a 0.050, en donde una valoracion de
0.000 ha generado que se pueda determinar la existencia de la hipétesis alternativa,
entendiendo que ello ha expuesto la demostracion de relacion, habiendo contando
con un tipo de relacidén directamente proporcional, en donde se ha alcanzado a
determinar que si seleccionamos mejor a nuestros servidores municipales entonces
tendremos mejor desempenio laboral de los mismos. esta plasmado con el resultado

del indicador de significancia 0,650 (correlacion alta). Este resultado se compara
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con los estudios de Basurto & Yoza (2022). donde uno de sus objetivos era
determinar si la contratacidn de personal tenia relacion con el impacto del
desempeiio laboral de los servidores del gobierno autbnomo Parroquial Diez de
Agosto, Ecuador. el 82% de los encuestados confirma que no hay en la institucion
un proceso de reclutamiento y seleccion de personal preestablecido. un 73%
considera que hay un alto indice de rotacion de personal. concluyendo que el bajo
desempeiio laboral de los funcionarios se debe a dos causales especificas:
deficiente proceso de reclutamiento y seleccion de personal y alto indice de rotacion
de personal en la institucion. De otro modo, Fustamante K. (2022) cuando analiza
el objetivo 1 evidencia que el 65.3% de los servidores encuestados afirman que el
ayuntamiento no planifica eficientemente las convocatorias, las capacitaciones son
insuficientes y las recompensas por horas extras no satisfacen sus expectativas. Por
consiguiente, Vasquez, A. (2023) corrobora lo sefialado, al evidenciar el coeficiente
de Pearson de 0,570 correlacion moderada entre la integracidén y el cumplimiento
laboral del personal del Ayuntamiento Provincial de Lambayeque; cabe acotar que
las evidencias encontradas difieren totalmente de lo que nos indican en la teoria,
como la investigadora Vallejo Chavez, Luz (2016) considera que la Gestion del
Talento Humano (GTH) es una disciplina que busca satisfacer los objetivos de la
organizacion mediante una estructura eficaz y la colaboracién del esfuerzo humano
coordinado. Segun su perspectiva, en las empresas existen numerosos problemas
y conflictos que deben ser resueltos por los empleados, lo que subraya la
importancia de contar con trabajadores calificados que posean la capacidad de

respuesta inmediata y habilidades para la resolucion de conflictos.

De igual forma, con el objetivo especifico 2: OE2 “Analizar el nexo entre
capacitacion del TH y cumplimiento laboral de los cooperantes en el Municipio
Provincial de Jaén, Cajamarca;2022”, luego del analisis se establecio que el valor
de sigma entre los elementos de estudio era inferior a 0.050. La valoracion de 0.000
permitid demostrar la existencia de la hipétesis alternativa (H1), indicando que si

hay una relacién significativa entre capacitacion y cumplimiento laboral.

Se constatd que existe una relacion directamente proporcional: a mayor

capacitacion, mejor desempenio laboral de los servidores. Se obtuvo un coeficiente
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de 0.830, lo que sugiere una correlacion muy alta entre la capacitacion permanente
y efectiva y el desempeio oOptimo de los empleados. Con capacitaciones
permanentes y efectivas tendriamos desempeinos mas éptimos de los servidores de
la Municipalidad, una relacion de 0,830 (Correlacién muy alta). Esto es concomitante
con los datos hallados por Fustamante, K. (2022) que a través del coeficiente Rho
Spearman, las dimensiones atraccion, desarrollo y retenciéon de talento humano,
coinciden con los indicadores: 0,592; 0,661, 0,492 respectivamente. observamos
que la dimensién desarrollo (incluye capacitacion) tiene el mas alto indice (0,661).
Del mismo modo, Pozo, S. (2024) en Ecuador, consolida la idea en su investigacion
sobre los docentes de las instituciones educativas de Santa Elena- Ecuador,
concluyendo que la dimensién Orientacion tiene una relacion considerablemente
alta con la satisfaccion laboral de los mismos; siendo el coeficiente de Rho fue 0,797
(correlacion positiva considerablemente alta). por esta razon, se refuerza la Teoria
de Vallejos Chavez, L. (2016). subraya la importancia fundamental del talento
humano en las organizaciones, senalando que enfrentan un sinnumero de
problemas y conflictos que deben ser gestionados por sus empleados. Para abordar
estos desafios, es crucial contar con trabajadores calificados que posean la
capacidad de respuesta inmediata y habilidades de resolucién de conflictos.
También cabe resaltar lo que afirma Dolan et al. (2017), "una buena gestion del
recurso humano en una entidad puede contribuir positivamente en el
comportamiento individual, conducir al logro de metas estratégicas y proporcionar
una ventaja sobre los competidores". esto implica a) Tener personal contratado no
es suficiente, es fundamental que las organizaciones se aseguren de que su
personal cuente con el apoyo adecuado b) Una tarea clave es desarrollar las
capacidades del personal via diversos programas implementados como
lineamientos de recursos humanos, como reclutamiento, seleccién, socializacion,

gestion del desempenio, capacitacion y desarrollo

Por otra parte, con el OE3 “Analizar el grado de relacion entre evaluacion del
talento humano y cumplimiento laboral de los cooperantes en el Municipio Provincial
de Jaén, Cajamarca;2022”, en la presente investigacion, el resultado de la prueba

Rho Spearman evidencia una correlacion alta entre evaluacién del talento humano
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y el cumplimiento laboral, y cuyo valor fue (rs = 0,680). Como se evidencia en la
tabla 10, la significancia es 0,000; es decir, menos de 0.05 (menos de 0.01 esta
marcado con dos asteriscos), por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se
acepta la hipétesis alterna (H1), quiere decir, que, si mejoramos las estrategias de
evaluacion en la Municipalidad, el desempefio laboral arrojara mejores indicadores
para los servidores del Municipio. Es coherente con el resultado de Pozo, S. (2024)
en Ecuador, respecto a su investigacion sobre los docentes de las instituciones
educativas de Santa Elena- Ecuador, especificamente al hallazgo en cuanto a la
dimension supervision y su relacion con la satisfaccion laboral, cuyo indicador Rho
Spearman (0,842) relacion positiva fuerte, donde resalta importancia del papel de
los supervisores o jefes directos en el bienestar y la satisfaccion de los empleados.
Cuando existe un sistema efectivo de control de gestion administrativa, se
establecen politicas y procedimientos claros y transparentes, los cuales promueven
una satisfacciéon laboral positiva, pues la supervision efectiva ademas de abarcar
actividades de supervision, evaluacion, establecimiento de normas y seguimiento
estricto implica una combinacién de enfoques y practicas que fomenten un ambiente
de trabajo saludable. esto contrasta con la teoria de la evaluacion de desempefo
segun Chiavenato (2009) cuando afirma que las organizaciones estan interesadas
en evaluar el desempeno de sus trabajadores por diversas razones, tales como
proporcionar recompensas, ofrecer retroalimentacién, favorecer el desarrollo
profesional, mejorar las relaciones laborales, generar percepciones adecuadas,
identificar el potencial de desarrollo y considerar sugerencias para mejorar. La
mencion de la siguiente figura sugiere que puede haber un grafico o una

representacion visual relacionada con la informacién discutida.

Por ultimo, respecto al objetivo especifico 4. OE4: “Describir la situacion actual
de la variable Desempefio Laboral de los servidores del Municipio provincial de
Jaén, Cajamarca,2022”. Se hall6é en la presente investigacion, que el 79% de los
encuestados consideran que el Ayuntamiento deba reconocer las iniciativa s de los
cooperantes. El 69% confirma que no estdan o escasamente sienten que debe
prevalecer el compromiso en tu desempeno laboral, por encima del cumplimiento.

otro factor importante es la creatividad de los cooperantes, el 71% piensa y asegura
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que este si influye en la resolucion de los problemas en el trabajo, de acuerdo al
analisis de la problematica del Municipio, se percibe que no se esta aprovechando
estas competencias de los cooperantes. la Capacitacion efectiva de los
cooperantes, es otro rubro que también se esta dejando de lado, a pesar de que el
89% de los cooperantes consideran que es necesaria esta retroalimentacion para
cumplir eficaz y eficientemente con las tareas laborales. Obviamente, el 61% de los
cooperantes encuestados en el ayuntamiento, estan de acuerdo en que la
experiencia del cooperante es relevante para mejorar el trabajo en equipo,
definiendo a este, segun Melchor y Garcia (2016) como el conglomerado de dos o
mas personas estructuradas que desarrollan labores en funciéon a su capacidad,
destrezas y que logran metas comunes. Por ultimo, el 59% de los servidores,
respondieron que el liderazgo es fundamental, para el cumplimiento de metas.
Contrastandose con Fustamante, K. (2022) al describir el nivel de la variable
desempeno laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Zana, se evidencio
que el 90.3 % estan dispuestos a tener un alto nivel de desempefo laboral,
demostrando que no se logran desarrollar con calidad en su trabajo, hay un alto
grado de irresponsabilidad en el cumplimiento de las tareas, las relaciones
profesionales son desagradables entre comparferos, no se les toma en cuenta las
iniciativas y creatividad de los servidores, ademas el 51% de los encuestados
muestran un nivel de ineficacia. de otro lado, Mego, L. (2024) en su objetivo
especifico 2, Analizar el nivel del desempefio laboral, en una Municipalidad
Provincial, Lambayeque; los resultados fueron muy negativos, por ejemplo, el 57.1%
no estan capacitados para tomar decisiones oportunamente, el 54% de los
servidores no siempre dan solucion a los problemas de los usuarios, el 51.4% no
aplica sus conocimientos en sus labores diarias, el 58.6% de los servidores no
toman la iniciativa para apoyar las tareas encomendadas, el 72.9% no estan
comprometidos con los objetivos de la institucion, el 72.9% de los encuestados
nunca o casi hunca demuestran una actitud positiva para integrarse a los equipos
de trabajo, el 81.5 % de los empleados no estan dispuestos a escuchar ni ensenar

a sus compainieros de trabajo.
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V. CONCLUSIONES

La conclusion general esta vinculada al objetivo general, por lo tanto, en la
presente investigacion, al someter nuestras variables al analisis correlacional, se
determind que las variables Gestion de Talento Humano y el Desempefio Laboral
en la Municipalidad Distrital de Cajamarca, Jaén, tienen relacién alta, con un indice
(Rho Spearman) de 0,708 por lo tanto la correlacion es alta segun los valores
aceptados en la tabla de correlacién. Ademas, arrojoé un valor de significancia de
0.000, lo cual nos indica que existe una relacion significativa entre la gestion de
talento humano y desempefio laboral. Demostrando asi que, si se desarrolla una
buena gestion del talento humano, esta redundara en el desempeno laboral del

trabajador.

Conclusién especifica 1: Al someter al analisis del Rho Spearman, la dimension
Seleccion de Personal y nuestra variable: Desempefio Laboral, el resultado de la
prueba estadistica muestra que existe una correlacion alta entre la dimension
seleccion del talento humano y el desempefio laboral, y cuyo valor fue (rs = 0,650).
como se evidencia en la tabla 8, la significancia es 0,000; es decir, menos de 0.05
(menos de 0.01 esta marcado con dos asteriscos), por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1), quiere decir, que, si
mejoramos la estrategia de Seleccidén de talento humano en la Municipalidad, el

desempenio laboral tendra un impacto positivo en la misma.

Conclusién especifica 2: Al someter al analisis de Rho Spearman, la dimension
Capacitacion de Personal y nuestra variable: Desempeio Laboral, el resultado de
la prueba estadistica muestra que existe una correlacion muy alta, cuyo valor fue (rs
=0,830), como se evidencia en la tabla 9, la significancia es 0,000; lo que indica que
existe una relacién significativa entre la capacitacion de personal y el desempefo
laboral. por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna
(H1), quiere decir, que, si mejoramos la estrategia de Capacitacion de talento
humano en la Municipalidad, el desempefo laboral tendra una mejora muy

importante para los servidores del Municipio.

Conclusién especifica 3: Al someter al analisis de Rho Spearman, la dimensién

Evaluacion de Personal y nuestra variable: Desempefio Laboral, el resultado de la
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prueba estadistica Rho Spearman muestra que existe una correlacion alta, cuyo
valor fue (rs = 0,680), como se evidencia en la tabla 10, la significancia es 0,000; lo
que indica que existe una relacion significativa entre la evaluacion de personal y el
desempeiio laboral. por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
hipétesis alterna (H1), quiere decir, que, si mejoramos las estrategias de evaluacion
del talento humano en la Municipalidad, el desempefio laboral tendra una mejora

muy importante para los servidores del Municipio.

Conclusion especifica 4: Al Describir la situacion actual de la variable Desempefio
Laboral de los servidores del Municipio provincial de Jaén, Cajamarca,2022”. Se
hall6é en la presente investigacion, que el 79% de los encuestados consideran que
el Municipio deba reconocer las iniciativa s de los cooperantes. El 69% confirma que
no estan o escasamente sienten que debe prevalecer el compromiso en tu
desempeno laboral, por encima del cumplimiento. otro factor importante es la
creatividad de los cooperantes, el 71% piensa y asegura que este si influye en la
resolucién de los problemas en el trabajo, de acuerdo al analisis de la problematica
del Municipio, se percibe que no se esta aprovechando estas competencias de los
cooperantes. la Capacitacion efectiva de los cooperantes, es otro rubro que también
se esta dejando de lado, a pesar de que el 89% de los cooperantes consideran que
es necesaria esta retroalimentacion para cumplir eficaz y eficientemente con las
tareas laborales. Obviamente, el 61% de los cooperantes encuestados en el
ayuntamiento, estan de acuerdo en que la experiencia del cooperante es relevante

para mejorar el trabajo en equipo.
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VI.

RECOMENDACIONES

A los representantes del Municipio Provincial de Jaén, Cajamarca 2022, que
asuman su responsabilidad evaluando la cultura organizacional de la
institucion que dirigen. Identificar los problemas existentes: Realiza
encuestas o0 entrevistas para entender las dificultades que enfrentan los
empleados y cdmo se sienten respecto a su trabajo. Fomentar un ambiente
de confianza: Una cultura que promueva la comunicacion abierta puede
motivar a los empleados a mejorar su desempeno.

A los funcionarios de diversas areas del Municipio Provincial de Jaén,
Cajamarca, formar un equipo multidisciplinario para planificar y elaborar un
sistema innovador de reclutamiento y seleccion de personal que permita
renovar los procesos tanto de ingreso de personal idéneo y/o rotacion de
puestos claves con prioridad en la productividad.

A los encargados del Area de Talento Humano del Municipio Provincial de
Jaén, elaborar y desarrollar un Plan de Capacitacion y Desarrollo con la
finalidad de: Ofrecer formacién: con el objetivo de Implementar programas de
capacitacion para mejorar habilidades especificas y facilitar la adaptacion a
nuevas tecnologias; y elaborar un Plan de desarrollo profesional para crear
oportunidades de crecimiento personal que ayuden a los empleados a
avanzar en sus carreras.

A los encargados del Area de Talento Humano, Implementar un Sistema de
Retroalimentacion: con el fin de orientar Evaluaciones constructivas:
Proporcionar retroalimentacion regular que sea orientada a la mejora y no
solo a la critica. asi mismo implementar sistema de Mentoria: Establecer
programas de mentoria para guiar a los empleados y ayudarlos a mejorar.

A los funcionarios de las distintas areas del Municipio, mejorar la
Comunicacion Interna, Fomentar reuniones regulares: Reuniones periddicas
para compartir informacion, aclarar dudas y alinear esfuerzos. Utilizar
herramientas de gestion: Implementar plataformas que faciliten la

comunicacion y el seguimiento de tareas.
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ANEXO 1

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Gestidon del Talento Humano y el Desempeiio Laboral de los Colaboradores en la Municipalidad Provincial de Jaén, Cajamarca 2022

VARIABLE

GESTION DEL
TALENTO
HUMANO

CONCEPTO DIMENSIONES

Proceso o accion
emprendida por uno
0 mas personas para
coordinar las
actividades laborales
de las personas
dotados de
conocimientos
habilidades y
competencias que
son reforzados,

o SELECCION DE
TALENTO

o CAPACITACION DE

actualizados y TALENTO
recompensados de

forma constante.
Chiavenato. I. (2007)

o EVALUACION DE
TALENTO

INDICADOR

o curriculum vitae
o entrevista

o contratacion

o presupuesto
para
capacitacién

o capacitacion

o plan oprograma
de capacitacién

o seguimientode
sus labores

o sistemas de
informacion

ITEM

INSTRUMENTO

CUESTIONARIO
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VARIABLE

DESEMPENO
LABORAL

CONCEPTO

Es la eficacia del
personal que
trabaja dentro de
las organizaciones,
la cual es necesaria
para la
organizacion
funcionando el
individuo con una
gran labory
satisfaccién
laboral.
Chiavenato. I.
(2002)

DIMENSIONES

o CALIDAD DEL
TRABAJO

o TRABAJOEN
EQUIPO

INDICADOR
o puntualidad
o iniciativa
O compromiso
O presentacion

personal
creatividad

capacidad de
realizacion

conocimiento
del trabajo

calidad
cantidad
exactitud

Liderazgo

ITEMS INSTRUMENTO

4 CUESTIONARIO

8,9
10
11

12
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ANEXO 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Objetivo: Recolectar informacion acerca de la gestién del talento humano en los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Jaén, 2022

Instrucciones: marque con una (x) la respuesta que mas se aproxime a los items considerando lo
siguiente:

nunca: 1
casinunca: 2
algunas veces: 3
casi siempre: 4

siempre: 5

N° | ftems 1 (2 [3 |45
1 éestds de acuerdo que los datos que especifiquen su

curriculum vitae son importantes para seleccionar al

trabajador
2 éestds de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a

calificar el conocimiento y facilidad de expresién verbal de la

persona?
3 éestds de acuerdo que la seleccion de personal es la mas

adecuada como para contratar al personal adecuado para el
puesto de trabajo?

4 ¢Estas de acuerdo que el presupuesto asignado para la
capacitacion del personal es suficiente?’

5 éEstas de acuerdo que la capacitacidn es importante para que
el personal se mantenga actualizado?

6 éLos planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el
nivel de competencias del trabajador?

7 éconsidera que en general la institucién lleva un adecuado
control de su personal, en planta o en campo, etc.?

8 éConsidera usted que la institucidn evalua la productividad de
cada colaborador de forma periddica y efectiva?




CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

Objetivo: Recolectar informacion acerca del Desempefio Laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Jaén, 2022.

Instrucciones: marque con una (x) la respuesta que mas se aproxime a los items considerando lo

siguiente: nunca: 1; casinunca:  2; algunas veces: 3; casi siempre: 4;siempre: 5
N° items 1 2 3 4 5
1 ¢Estas de acuerdo en que la puntualidad debe ser

reconocida por sus superiores?

2 ¢Estas de acuerdo en que la municipalidad reconozca las
iniciativas del trabajador?

3 éEstas de acuerdo en que, el compromiso debe de
prevalecer en tu desempefio laboral, por encima del
cumplimiento?

4 ¢Cudn de acuerdo estd usted en que la presentacion del
personal, distingue y realza la imagen del trabajador?

5 ¢Cudn de acuerdo estd usted, que la creatividad influye
en la resolucién de los problemas en el trabajo?

6 éConsidera que, para la realizacion de las tareas, el
trabajador debe estar capacitado?

7 éEstas de acuerdo en que la experiencia del trabajador
ayuda a mejorar el trabajo en equipo?

8 ¢éEstas de acuerdo en que el trabajo en equipo, ayuda a
mejorar y optimizar las tareas?

9 éConsideras que se logran mejores resultados, cuando las
labores se realizan en equipo?

10 | éConsideras que el trabajo en equipo, reduce el tiempo
de las labores?

11 | éConsideras que la exactitud y el cumplimiento oportuno
de las tareas, es el objetivo del trabajo en equipo?

12 | éConsideras que el liderazgo es fundamental, para el
cumplimiento de metas?
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ANEXO 4:

BASE DE DATOS DE LA MUESTRA

VARIABLE: GESTION DE TALENTO HUMANO

Validador Resultado

Mg. Juan R. Pecsen Quiroz  Aplicable

BASE DE DATOS DE LA MUESTRA

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Validador Resultado

Mg. Juan R. Pecsen Quiroz  Aplicable

La confiabilidad del instrumento se realizé a través del SPSS y mediante la prueba binomial,
correrlo a través del software, para la confiabilidad del estudio se aplicard un estudio piloto
a 52 servidores publicos, contando con similar caracteristica de nuestra muestra de
aplicacion. El procedimiento para utilizar fue el coeficiente Alfa de Cronbach mediante el
SPPS versién 25, fundamentdndose en la respuesta de los items del instrumento.
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ANEXO 5

NIVEL DE FIABILIDAD DEL ESTADIGRAFO ALPHA DE CRONBACH

Contenido Alfa de Cronbach  N? Elementos

Cuestionario de la gestion del talento

humano 0,4879 10
Cuestionario del desempefio laboral 0,7497 10
e e Vo E

1 Excelente (09, 1)

2 Muy Bueno (0.7.0.9)

3 Bueno (0.5,0.7)

4 Regular (0.3,0.5)

5 Deficiente (0,0.3)

Fuente: propia

Validador Alpha de Cronbach

Gestion de Talento Humano 0,807

Desempefio Laboral 0,823
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ANEXO 3: VALIDACION DE INSTRUMENTOS
Validez del instrumento de investigacion juicio de experto

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE JAEN, CAJAMARCA
2022”.

Responsable: Oscar David Ahumada Davila

Instruccién: luego de analizar y cotejar el instrumento de investigacion “Gestion del
talento humano y el desempeiio laboral de los colaboradores en la municipalidad provincial
de Jaén, Cajamarca 2022” con la matriz de consistencia de la presente, le solicitamos
que en base a su criterio y experiencia profesional valide dicho instrumento para su
aplicacion. Para cada criterio considérela escala de 1 a 5 donde:

[1.-muypoco |2.-poco |[3.-regular | 4.- aceptable | 5.- muy aceptable |

Puntuacion Argumento Observaciones
Criterio de y/o
validez ' sugerencias

Validez de X | Los items son pertinentes
contenido
Validez de X Los items proyectan el
criterio objetivo que se busca
metodolégico
Validez de X Los items proyectan el
intencion, objetivo que se busca
objetividad de '
medicion y
observacién
Presentacion y X | Los items son pertinentes
formalidad del
instrumento
Total, parcial g8 |10
TOTAL 18

Puntuacion

De 4 all no valido, reformular item
De 12 a 14 no valido, modificar

De 15 a 17 valido, mejorar

De 18 a 20 valido, aplicar X

Nombre y | Luis Eduardo Montenegro
Apellidos del | Otiniano

experto
Grado Académico | Magister

Ocupacién Administrador REPSOL
DNI 27745996




Validez del instrumento de investigacién juicio de experto

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE JAEN, CAJAMARCA

20227,
Responsable: Oscar David Ahumada Davila

Instruccién: luego de analizar y cotejar el instrumento de investigacion “Gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores en la municipalidad provincial
de Jaén, Cajamarca 2022” con la matriz de consistencia de la presente, le solicitamos
que en base a su criterio y experiencia profesional valide dicho instrumento para su

aplicacién. Para cada criterio considérela escala de 1 a 5 donde:

[1-muypoco | 2.-poco | 3.-regular | 4.-aceptable | 5.- muy aceptable |

Puntuacién Argumento
Criterio de
validez

Observaciones
y/o
sugerencias

Validez de X | Los items son pertinentes
contenido

Validez de X | Los items son pertinentes
criterio
metodologico

Validez de X Los items proyectan el
intencion, objetivo que se busca
objetividad de
medicion y
observacién

Presentacion y X | Los items son pertinentes
formalidad del
instrumento

Total, parcial 4 |15

TOTAL 19

Puntuacion

De 4 all no valido, reformular item
De 12 a 14 no valido, modificar

De 15 a 17 valido, mejorar

De 18 a 20 valido, aplicar X
Nombre y | Juan Ramoén Pecsen Quiroz
Apellidos del

experto

Grado Académico | Magister-Metoddlogo

Ocupacién Economista-Docente
DNI 16458423




Validez del instrumento de investigacién juicio de experto

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE JAEN, CAJAMARCA
20227

Responsable: Oscar David Ahumada Davila

Instruccién: luego de analizar y cotejar el instrumento de investigacion “Gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores en la municipalidad provincial
de Jaén, Cajamarca 2022” con la matriz de consistencia de la presente, le solicitamos
que en base a su criterio y experiencia profesional valide dicho instrumento para su
aplicacion. Para cada criterio considérela escala de 1 a 5 donde:

| 1.- muy poco | 2.- poco | 3.- regular | 4.- aceptable | 5.- muy aceptable |

Puntuacion Argumento Observaciones
Criterio de y/o
validez sugerencias

Validez de X | Los items son pertinentes
contenido
Validez de X Los items proyectan el
criterio objetivo que se busca
metodologico
Validez de X Los items proyectan el
intencion, objetivo que se busca
objetividad de
medicién y
observacion
Presentacion 'y X | Los items son pertinentes
formalidad del
instrumento
Total, parcial 8 |10
TOTAL 18

Puntuacion

De 4 all no valido, reformular item
De 12 a 14 no valido, modificar

De 15 a 17 valido, mejorar

De 18 a 20 valido, aplicar X

Nombre y | Branco Ernesto Arana Cerna
Apellidos del
experto

Grado Académico

Dr. en Estadistica
Ocupacion Docente: Consultor
DNI 16786967




	AUTOR:
	ASESOR:
	LÍNEA DE INVESTIGACIÓN:
	DEDICATORIA
	OSCAR.
	AGRADECIMIENTO
	OSCAR. (1)
	ÍNDICE DE CONTENIDO
	ÍNDICE DE TABLAS
	ÍNDICE DE FIGURAS
	Resumen
	Abstract

	I. INTRODUCCION
	II. DESARROLLO
	2.1 Estudios previos
	En cuanto a los antecedentes nacionales
	2.1.2. Respecto a las Bases Teóricas
	Figura 1
	Evolución Histórica de la Gestión del Talento Humano

	Modelo de Recursos Humanos RRHH
	Figura 3
	Objetivo de la evaluación de desempeño
	Métodos para evaluar el desempeño laboral
	Métodos de Evaluación de 360
	Escalas Gráficas
	Autoevaluación del desempeño.
	La Evaluación 360
	Beneficios de la Evaluación del Desempeño
	Indicadores del Desempeño Laboral:
	2.1.3 Bases Conceptuales


	III. METODOLOGÍA
	3.1.- Tipo de investigación
	3.2.- Diseño de investigación
	3.3. Variables y Operacionalización:
	3.4 Población, muestra, muestreo Población
	Criterios de inclusión:
	Criterios de Exclusión
	Muestra:
	Muestreo:

	3.5. Técnicas e instrumentos de Recolección de Datos
	Técnica:
	Instrumento:
	Validez del instrumento:
	Tabla 2
	Confiabilidad:
	Tabla 4

	3.6 Procedimiento de Recopilación de Datos
	3.7 Técnicas de Procesamiento y Análisis de datos

	IV. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
	Prueba de Normalidad
	Figura 5
	Figura 6
	4.1.1. Coeficiente de Correlación (𝒓𝟐) de hipótesis general:
	Tabla 6
	Tabla 7

	Interpretación
	4.1.2. Contraste de la Hipótesis especifica 1:
	Tabla 8
	Contraste hipótesis especifica 2

	Interpretación (1)
	4.1.3 Contraste hipótesis especifica 3
	Tabla 10

	Resultados para el objetivo 4
	Tabla 11
	Figura 7
	Tabla 12

	Figura 8
	Tabla 13
	Figura 9
	Tabla 14
	Figura 10
	Tabla 15
	Figura 11
	Tabla 16
	Figura 12
	Tabla 17

	Figura 13
	Tabla 18
	Figura 14
	Tabla 19
	Figura 15
	Tabla 20

	Figura 16
	Tabla 21

	Figura 17
	Tabla 22

	Figura 18
	4.2. DISCUSIÓN DE RESULTADOS

	V. CONCLUSIONES
	VI. RECOMENDACIONES
	VII. BIBLIOGRAFIA
	ANEXOS
	nunca: 1
	casi nunca: 2
	algunas veces: 3
	casi siempre: 4
	siempre: 5

