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RESUMEN 

 

El presente estudio de investigación fue titulado “Gestión del Talento Humano y la 

Capacitación de los trabajadores en la Municipalidad de la Victoria, Chiclayo-

2020”, el objetivo principal fue, determinar la relación entre la Gestión del talento 

humano y la capacitación de los trabajadores en la Municipalidad de la Victoria; 

siendo el estudio de tipo descriptiva-correlacional, con enfoque cuantitativo no 

experimental transversal, la población fue de  318  trabajadores municipales, y la 

muestra  de  60 trabajadores, con 5 gerentes y subgerentes, 20 empleados 

nombrados  (profesionales, técnicos y auxiliares); 13 obreros y 22 trabajadores de 

la modalidad  de contrato administrativo de servicios (CAS), se aplicó la encuesta 

con 25 preguntas de las cuales 11, fueron para la gestión del talento humano y 14 

preguntas para la capacitación, se utilizó la  escala de likert, la información fue 

procesada en el estadígrafo  del programa SPSS v.25, como resultado del análisis 

se obtuvieron tablas y figuras, la misma que fue insumo para la discusión de los 

resultados, determinándose la relación entre la gestión del talento humano y la 

capacitación en la organización investigada, a través del coeficiente de 

correlación de Spearman (r=0.432**; p<0.05), siendo positiva y significativa. En 

conclusión, se determinó la relación de la gestión del talento humano y la 

capacitación del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de la Victoria, 

siendo positiva y significativa.  

Palabras clave: Capacitación, Incentivo, Remuneración, Talento humano. 
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ABSTRACT 

 

The present research study was entitled "Human Talent Management and the 

Training of workers in the Municipality of Victoria, Chiclayo-2020", the main 

objective was to determine the relationship between the Management of human 

talent and the training of workers. in the Municipality of Victoria; The study being 

descriptive-correlational, with a cross-sectional non-experimental quantitative 

approach, the population was 318 municipal workers, and the sample of 60 

workers, with 5 managers and assistant managers, 20 named employees 

(professionals, technicians and assistants); 13 workers and 22 workers of the 

administrative service contract (CAS) modality, the survey was applied with 25 

questions of which 11 were for the management of human talent and 14 questions 

for training, the Likert scale was used, The information was processed in the 

statistician of the SPSS v.25 program, as a result of the analysis tables and figures 

were obtained, the same that was input for the discussion of the results, 

determining the relationship between the management of human talent and 

training in the organization investigated, through Spearman's correlation coefficient 

(r=0.432**; p<0.05), being positive and significant. In conclusion, the relationship 

between the management of human talent and the training of administrative 

personnel in the District Municipality of Victoria was determined, being positive 

and significant. 

Keywords: Training, Incentive, Remuneration, Human talent. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



viii 
 

ÍNDICE 

DECLARACIÓN JURADA DE ORIGINALIDAD iii 

DEDICATORIA iv 

AGRADECIMIENTO v 

RESUMEN vi 

ABSTRACT vii 

ÍNDICE viii 

ÍNDICE DE TABLAS x 

ÍNDICE DE FIGURAS xii 

I. INTRODUCCIÓN 14 

1.1. Realidad problemática 14 

1.1.1. Contexto internacional 14 

1.1.2. Contexto Nacional 16 

1.1.3. Contexto Local 17 

1.2. Antecedentes de Estudio 17 

1.2.1. A nivel Internacional 18 

1.2.2. A Nivel Nacional 20 

1.2.3. A Nivel Local 22 

1.3. Teorías relacionadas al tema 25 

1.3.1   Gestión del Talento Humano 25 

1.3.1.1. Importancia Gestión del talento Humano 27 

1.3.1.2. Objetivo de Gestión del Talento Humano 28 

1.3.1.3. Funciones del Talento Humano. 29 

1.3.1.4. Características de la Gestión del Talento Humano. 29 

1.3.1.5. Dimensiones de la Gestión del talento Humano. 30 

1.3.2. Capacitación de los Trabajadores 32 

1.3.2.1. Objetivo de la Capacitación 35 

1.3.2.2. Importancia de la Capacitación 35 

1.3.2.3. Beneficios de la capacitación 35 

1.3.2.4. Plan de Capacitación 36 

1.3.2.5. Diseñar un plan de capacitación 36 

1.3.2.6. Características de un programa de capacitación 37 

1.3.2.7. Tipos de capacitación 37 

1.3.2.8. Dimensiones de la capacitación 38 



ix 
 

1.4. Formulación del Problema. 40 

1.4.1. Problema General 40 

1.4.2. Problemas Específicos 40 

1.5. Justificación e importancia del estudio 40 

1.6. Hipótesis 41 

1.7. Objetivos 41 

1.7.1. Objetivo General 41 

1.7.2. Objetivos Específicos 41 

II. MATERIAL Y MÉTODOS 42 

2.1. Tipo y Diseño de Investigación 42 

2.1.1. Tipo de Investigación 42 

2.1.2. Diseño de la investigación 43 

2.2. Población y muestra 44 

2.2.1. Población 44 

2.2.2. Muestra 44 

2.3. Variables, Operacionalización 45 

2.3.1. Variables 45 

2.3.1.1. Definición Conceptual 45 

2.3.1.2. Definición Operacionalización 45 

2.3.2. Operacionalización 46 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 48 

2.4.1. Técnica de Recolección de Datos 48 

2.4.2. Instrumento de Recolección de Datos 48 

2.4.3. Validez y Confiabilidad 49 

2.4.3.1. Validez. 49 

2.5. Procedimientos de análisis de datos 50 

2.6. Criterios éticos 51 

2.7. Criterios de rigor científico 51 

III. RESULTADOS 52 

3.1. Resultados en tablas y figuras 52 

3.2. Discusión de resultados 89 

IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 91 

4.1. Conclusiones 91 

4.2. Recomendaciones. 92 

REFERENCIAS 93 

 



x 
 

ÍNDICE DE TABLAS 

Tabla 1: Población y muestra ..................................................................................................... 45 

Tabla 2: Gestión del Talento Humano ....................................................................................... 46 

Tabla 3: Capacitación .................................................................................................................. 47 

Tabla 4: Valoración por cada respuesta ................................................................................... 49 

Tabla 5: Validación de los expertos ........................................................................................... 49 

Tabla 6: Estadística de fiabilidad de Gestión de Talento Humano ....................................... 50 

Tabla 7: Estadística de fiabilidad de Capacitación .................................................................. 50 

Tabla 8: ¿Considera que los procesos de reclutamiento de personal en la institución son 

apropiados? .................................................................................................................................... 53 

Tabla 9:¿Cree usted que los procesos de selección de personal en la institución son los 

más adecuados? ........................................................................................................................... 53 

Tabla 10: Dimensión Incorporación de Personas .................................................................... 54 

Tabla 11: ¿En la Institución se les oriente a los trabajadores en forma correcta en el 

desempeño de sus funciones? .................................................................................................... 55 

Tabla 12: ¿La Institución evalúa constantemente el desempeño de los trabajadores 

municipales? .................................................................................................................................. 56 

Tabla 13: Dimensión Proceso de colocación de personal ..................................................... 57 

Tabla 14: ¿La remuneración que le otorga la Institución está de acuerdo con su nivel de 

capacitación? ................................................................................................................................. 58 

Tabla 15: ¿Con frecuencia recibe incentivos económicos de la Institución? ...................... 59 

Tabla 16: ¿Las prestaciones y servicios asistenciales de salud que recibe de la institución 

son oportunos? .............................................................................................................................. 60 

Tabla 17: Dimensión Recompensar a las personas................................................................ 61 

Tabla 18: ¿Recibe con frecuencia capacitación de la Institución? ....................................... 62 

Tabla 19: ¿La capacitación que recibe de la institución ayuda a su desarrollo personal, 

profesional y laboral? .................................................................................................................... 63 

Tabla 20: Dimensión. Desarrollo de las personas ................................................................... 64 

Tabla 21: ¿Cómo evalúa la relación con su jefe y compañeros de trabajo?....................... 65 

Tabla 22: ¿La Institución desarrolla actividades de higiene, seguridad y calidad de vida 

de los trabajadores? ...................................................................................................................... 66 

Tabla 23: Dimensión Retener a las personas .......................................................................... 67 

Tabla 24: ¿Conoce si la Institución cuenta con un diagnóstico de falencias de 

capacitación para los trabajadores municipales? ..................................................................... 68 



xi 
 

Tabla 25: ¿Cree que la Institución cuenta con los recursos humanos y económica para la 

capacitación de sus trabajadores? ............................................................................................. 69 

Tabla 26: Dimensión Inventario de necesidades de capacitación ........................................ 70 

Tabla 27: ¿Asistió a las capacitaciones que ha ejecutado la Institución en el año 2019-

2020? ............................................................................................................................................... 71 

Tabla 28: ¿Estaría de acuerdo que la capacitación sea selectiva para funcionarios, 

técnicos y auxiliares? .................................................................................................................... 72 

Tabla 29: ¿Considera que la capacitación que realice la institución sigua un proceso y 

secuencia de planificación para ser más efectiva? .................................................................. 73 

Tabla 30: ¿Considera que los temas de capacitación que desarrolla la institución deben 

estar relacionados con los objetivos de la Municipalidad? ..................................................... 74 

Tabla 31: ¿Considera que la capacitación debe ser organizada por el área de recursos 

humanos? ....................................................................................................................................... 75 

Tabla 32: ¿Cree que el cronograma de capacitación que elabore el área de recursos 

humanos sea de conocimiento de todos los trabajadores? .................................................... 76 

Tabla 33: Dimensión Diseño de un programa de capacitación ............................................. 77 

Tabla 34: ¿Considera que la capacitación a los trabajadores municipales seria 

presencial? ..................................................................................................................................... 78 

Tabla 35: ¿Considera que la capacitación a los trabajadores municipales seria virtual? . 79 

Tabla 36: Dimensión Aplicación del programa de capacitación ............................................ 80 

Tabla 37: ¿Considera que la Institución ha invertido parte de su presupuesto en la 

capacitación de sus trabajadores en el año 2019 -2020? ...................................................... 81 

Tabla 38: ¿La capacitación ejecutada ha sido a satisfacción de los trabajadores 

Municipales? .................................................................................................................................. 82 

Tabla 39: ¿La capacitación ejecutada ha cumplido los objetivos de la institución y de los 

trabajadores? ................................................................................................................................. 83 

Tabla 40: ¿La capacitación ejecutada ha tenido impacto en la mejora de la atención a los 

usuarios en la institución? ............................................................................................................ 84 

Tabla 41: Dimensión Evaluación de los resultados de capacitación .................................... 85 

Tabla 42: Variable de Gestión de talento humano .................................................................. 86 

Tabla 43: Variable de Capacitación ........................................................................................... 87 

Tabla 44: Correlación del talento humano y la capacitación ................................................. 88 

Tabla 45: Matriz de Consistencia ............................................................................................. 101 

 

 



xii 
 

ÍNDICE DE FIGURAS 

Figura 1: Procesos de gestión  de Talento Humano .............................................................. 27 

Figura 2: Dimensiones de la Capacitación ............................................................................... 34 

Figura 3: ¿Considera que los procesos de reclutamiento de personal en la institución son 

apropiados? .................................................................................................................................... 53 

Figura 4: ¿Cree usted que los procesos de selección de personal en la institución son los 

más adecuados? ........................................................................................................................... 54 

Figura 5: Dimensión Incorporación de Personas .................................................................... 55 

Figura 6: ¿En la Institución se les oriente a los trabajadores en forma correcta en el 

desempeño de sus funciones? .................................................................................................... 56 

Figura 7: ¿La Institución evalúa constantemente el desempeño de los trabajadores 

municipales? .................................................................................................................................. 57 

Figura 8: Dimensión Proceso de colocación de personal ...................................................... 58 

Figura 9: ¿La remuneración que le otorga la Institución está de acuerdo con su nivel de 

capacitación? ................................................................................................................................. 59 

Figura 10: ¿Con frecuencia recibe incentivos económicos de la Institución? .................... 60 

Figura 11: ¿Las prestaciones y servicios asistenciales de salud que recibe de la 

institución son oportunos? ........................................................................................................... 61 

Figura 12: Dimensión Recompensar a las personas .............................................................. 62 

Figura 13: ¿Recibe con frecuencia capacitación de la Institución? ..................................... 63 

Figura 14: ¿La capacitación que recibe de la institución ayuda a su desarrollo personal, 

profesional y laboral? .................................................................................................................... 64 

Figura 15: Dimensión. Desarrollo de las personas ................................................................. 65 

Figura 16: ¿Cómo evalúa la relación con su jefe y compañeros de trabajo? ..................... 66 

Figura 17: ¿La Institución desarrolla actividades de higiene, seguridad y calidad de vida 

de los trabajadores? ...................................................................................................................... 67 

Figura 18: Dimensión Retener a las personas ........................................................................ 68 

Figura 19: ¿Conoce si la Institución cuenta con un diagnóstico de falencias de 

capacitación para los trabajadores municipales? ..................................................................... 69 

Figura 20: ¿Cree que la Institución cuenta con los recursos humanos y económica para 

la capacitación de sus trabajadores? ......................................................................................... 70 

Figura 21: Dimensión Inventario de necesidades de capacitación ...................................... 71 

Figura 22: ¿Asistió a las capacitaciones que ha ejecutado la Institución en el año 2019-

2020? ............................................................................................................................................... 72 



xiii 
 

Figura 23: ¿Estaría de acuerdo que la capacitación sea selectiva para funcionarios, 

técnicos y auxiliares? .................................................................................................................... 73 

Figura 24: ¿Considera que la capacitación que realice la institución sigua un proceso y 

secuencia de planificación para ser más efectiva? .................................................................. 74 

Figura 25: ¿Considera que los temas de capacitación que desarrolla la institución deben 

estar relacionados con los objetivos de la Municipalidad? ..................................................... 75 

Figura 26: ¿Considera que la capacitación debe ser organizada por el área de recursos 

humanos? ....................................................................................................................................... 76 

Figura 27: ¿Cree que el cronograma de capacitación que elabore el área de recursos 

humanos sea de conocimiento de todos los trabajadores? .................................................... 77 

Figura 28: Dimensión. Diseño de un programa de capacitación .......................................... 78 

Figura 29: ¿Considera que la capacitación a los trabajadores municipales seria 

presencial? ..................................................................................................................................... 79 

Figura 30: ¿Considera que la capacitación a los trabajadores municipales seria virtual? 80 

Figura 31: Dimensión Aplicación del programa de capacitación .......................................... 81 

Figura 32: ¿Considera que la Institución ha invertido parte de su presupuesto en la 

capacitación de sus trabajadores en el año 2019 -2020? ...................................................... 82 

Figura 33: ¿La capacitación ejecutada ha sido a satisfacción de los trabajadores 

Municipales? .................................................................................................................................. 83 

Figura 34: ¿La capacitación ejecutada ha cumplido los objetivos de la institución y de los 

trabajadores? ................................................................................................................................. 84 

Figura 35: ¿La capacitación ejecutada ha tenido impacto en la mejora de la atención a 

los usuarios en la institución? ...................................................................................................... 85 

Figura 36: Dimensión Evaluación de los resultados de capacitación .................................. 86 

Figura 37: Variable de Gestión de talento humano ................................................................ 87 

Figura 38: Variable de Capacitación ......................................................................................... 88 

Figura 39: Cuestionario ............................................................................................................. 102 

Figura 40: Validación por Juicio de Expertos ......................................................................... 105 

Figura 41: Carta de Autorización para recojo de información ............................................. 117 

Figura 42: Resolución de Aprobación de Tesis ..................................................................... 118 

Figura 43: Formato N° T1-VRI-USS ........................................................................................ 122 

Figura 44: Fotografías de Trabajadores llenando el cuestionario ...................................... 123 

Figura 45: Acta de Aprobación de Originalidad de Tesis de Investigación ....................... 124 

Figura 46: Reporte de Similitud (Turnitin) ............................................................................... 125 



14 
 

I. INTRODUCCIÓN 

1.1. Realidad problemática 

1.1.1. Contexto internacional 

 Delgado (2017) exactamente en el país de Venezuela en el artículo 

Gestión del talento territorial para el crecimiento profesional; establece que las 

dimensiones del talento humano, como la repartición del entendimiento, las 

actitudes, la inventiva y el empoderamiento, contribuyen alcanzar fines 

organizacionales; tiene conexión con la prospección presente, en cuanto si realiza 

una buena gestión de recursos humano, mejoraran los servicios que otorga la 

entidad edil, para ello debe potenciar su talento, competencias y destrezas de los 

trabajadores, siendo necesario darle la apertura y participación para que tomen 

decisiones importantes, utilizando el sentido crítico, con creatividad acciones que 

suman la optimización continua en la entidad municipal, superando el problema 

actual que tiene dicha institución municipal. 

Carbonel et al (2018) en el país de Cuba, en su artículo características de 

la gestión del talento humano  en un centro de ensayos clínicos, desde el punto 

de vista  la gestión del talento, detalla  la existencia de dificultades sobre la mala 

dirección de los recursos humanos, la escases, la inestabilidad y la poca 

eficiencia del personal, por falta de evaluaciones del desempeño, causas que 

repercuten en el rendimiento y el potencial del colaborador;  situaciones que se 

asemejan con la indagación presente, pues en la municipalidad de Santa Rosa se 

aprecia un bajo rendimiento de los trabajadores que influye en la  productividad 

del colaborador; desde esta óptica la administración del talento busca centrarse 

en la capacidad del servidor municipal, generando a su desenvolvimiento a largo 

plazo, promoviendo el crecimiento idóneo de sus destrezas y capacidades en 

beneficio del cumplimento de los objetivos municipales.  

López et al (2017) en el país de Cuba,  en su artículo  evaluación de la 

administración del talento humano en un hospital, indica  el éxito de los recursos 

humanos tiene como base los procesos valorativos del desenvolvimiento;  

debiéndose tener en cuenta los elementos que son motivadores y examinar  

aquellos predictores de desempeño exitoso, puesto que en Cuba en el sector 

salud se gestiona  el capital humano en las categorías  profesional técnico 

obreros y de servicios, que a la fechas se visualizan deficiencias; ello guarda 
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conexión con nuestra tesis, ya que en el municipio, se percibe una deficiente 

gestión del recurso humano, que no contribuyen al cumplimiento de los objetivos 

institucionales. 

Muñoz & Rodríguez (2017) en el país de Cuba en el  artículo modelo para 

la medición del impacto de capacitación en instalaciones turísticas, indica que el 

aprendizaje se debe abordar desde un componente transformativo que se perciba 

como un cambio del comportamiento y conducta, considerando las necesidades  

de preparación,  englobado dentro de los pasos de la administración del talento 

del personal integrado  en los recintos hoteleros; trabajo investigativo  tiene 

relación con el tema indagado en la municipalidad investigada, el principal 

problema es la falta de entrenamiento de sus trabajadores en los diferentes 

rangos jerárquicos, por ello la municipalidad debe asignar los recursos 

económicos y humanos para las  acciones de formación capacitación y 

aprendizaje eliminando así  las brechas en las competencias laborales de los 

trabajadores municipales. 

Bermúdez (2015) en el país de Costa Rica  en su artículo  sobre la 

capacitación, como un modelo de reforzamiento de las Pymes, establece  que la 

principal dificultad en la pymes es la escases de recursos económicos y la 

preparación en temas  relacionada a la administración de los negocios, 

considerándose un impedimento de desarrollo y penetración en el mercado; 

trabajo guarda relacion con el estudio, ya que en la municipalidad investigada, no 

asigna presupuesto para la capacitación de su personal, siendo un impedimento 

para que los directivo y trabajadores municipales puedan mirar el desarrollo 

prospectivo de la municipalidad. 

Salgado et al. (2017) en el país de Cuba en su artículo niveles para la 

capacitación en una organización, establece que  la capacitación de los cuadros 

gerenciales y directivos es una acción clave para la subsistencia y desarrollo de la 

compañias y su adaptación  al entorno  a los cambios que se vive, acciones que 

da una ventaja competitiva a la  institución; por ello se determina sólo el  talento  

humano posee la competencia  para modificar  al resto de los recursos de la 

municipalidad, cuyo  proceso de capacitación debe realizarse en forma planificada 

para evitar desconcierto, desorganización y descontento, mirando siempre al logro 

de los objetivos municipales. 
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1.1.2. Contexto Nacional 

 Vilca (2017) en la ciudad de Lima, en su tesis de licenciatura “Gestión del 

talento humano y su relación con la motivación en la discoteca PK de Comas”, 

detalló la problemática relacionada con la falta de trayectoria profesional de sus 

colaboradores, falta de buenas condiciones laborales, ausencia de aumento 

salarial para los empleados y excesiva rotación de personal; Una situación similar 

ocurre en el municipio de La Victoria, donde hay escasez de talento. 

Figueroa (2017) especialmente en la ciudad de Lima, “la administración 

pública, el talento humano y su relación con el desarrollo laboral de los empleados 

de la UGEL Yungay, es claramente la mala gestión del personal de planta con 

puestos regulares por falta de negociación sobre cómo gestionarlos; Trabajo 

investigativo relacionado con la encuesta en el municipio de La Victoria debido a 

la falta de políticas para gestionar y mejorar la eficiencia laboral del personal 

municipal. 

Quiroz (2016) en la ciudad de Chiclayo, en el estudio, gestión del talento 

humano para optimizar las competencias del trabajador municipal de distrito de 

Guadalupe, establece que en dicha municipalidad no se llevan a cabo políticas de 

personal  que coadyuvan al administrativo del colaborador, tampoco se capacita 

así como no se toma en cuenta la opinión de los colaboradores; desde esta óptica 

la municipalidad investigada también tiene los mismos problemas en la 

administración de su personal, situación que dificulta el cumplimiento de los 

objetivos municipales. 

Caro (2019) en la ciudad de Chachapoyas, en la tesis de Licenciatura en 

Administración, en el IESTP “Perú Japón, establece que no se realizan los 

procesos de selección del trabajador, no capacita a su personal para fortalecer las 

capacidades, existiendo desorden administrativo; realidad que tiene coincidencia 

con la indagación realizada en el municipio de la Victoria, sobre todo en la falta de 

la ejecución de los pasos de selección del trabajador y la capacitación del 

colaborador. 

Villafane (2018) en la ciudad de Ucayali, en el centro de saludo nueve de 

Manantay, indica los centros de salud tanto en el ámbito urbano como rural non 

tienen acceso a la capacitación, por la inadecuada conducción del talento del 
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personal, siendo necesario que los temas para la capacitación sean de necesidad 

para los trabajadores de la organización en el ámbito urbano y rural por sus 

propias características; desde esta óptica la municipalidad investigada capacitara 

a su personal y que los conocimientos adquiridos sean aplicado de manera 

correcta  en la funciones que  realizan, los que serán comprobados 

posteriormente a través de la evaluación. 

Calapuja & Casquino (2017) en la ciudad de Arequipa, en la tesis de 

Licenciatura en trabajo social, nivel de capacitación al  personal obrero 

recolectores de residuos sólidos en la Municipalidad de Cerro Colorado, establece 

el problema que los trabajadores que laboran en la recolección de los residuos 

sólidos están expuestos a riesgos  altos de contaminación, puesto que están en 

contacto permanente con los residuos sólidos y sujetos a la adquisición de  

enfermedades irreversibles para los trabajadores y sus familiares, situación que 

refleja un alto costo social y económico para la municipalidad; situación similar se 

presenta en la municipalidad investigada con los trabajadores de limpieza pública 

la cual deberá  tomar en cuenta y aplicar medidas preventivas, así como  la 

capacitación específica por cada grupo de trabajadores de acuerdo a sus 

funciones y tareas que realzan.  

1.1.3. Contexto Local 

El distrito de la Victoria-Chiclayo, según el INEI (1993), contaba con una 

población de 76,236 habitantes al 2008, en cuanto a su organización, está 

conformado por un Alcalde, 09 regidores, un gerente municipal y subgerentes de 

línea, también cuenta con un jefe de personal, 116  trabajadores municipales 

nombrado, 72 trabajadores obreros  y 130 contratados servidores en la modalidad 

contrato administrativo de servicios,  se percibe que  las personas que están a 

cargo de las funciones de administración del talento humano, poca formación 

profesional para desarrollar estas actividades, así como  los procesos de 

capacitación a todo los nivel en la municipalidad no  son muy  frecuentes y la 

municipalidad no asigna los recursos económicos suficientes para la preparación 

y  desarrollo  de las capacidades laborales del servidor municipalidad.   

1.2. Antecedentes de Estudio 
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1.2.1. A nivel Internacional 

Castro (2020) en el país de Venezuela, en su investigación administración 

del talento humano para mejorar el Banco Solidaridad, el objetivo fue ejecutar una 

táctica de administración para en Banco en estudio, investigación descriptiva, con 

enfoque cuantitativo, se usó un muestrario de  25 trabajadores del Banco, a ellos 

se les sometió a una encuesta por medio un cuestionario de interrogantes, los 

tanteos fueron excesivas horas de trabajo y baja remuneración para el personal, 

así como una enorme rotación del trabajador,  concluyó con la redacción de un 

plan de administración de personal,  para un adecuado contrato del recursos 

humano; este trabajo se relacionada con la presente investigación  en la 

Municipalidad de la Victoria, para poner en marcha unas estrategias de 

administración de personal que permita la efectividad del servicio municipal a los 

administrados.  

Rodríguez & Santofimio (2016) en Colombia, en su investigación el modelo 

de gestión del talento de la estrategia humana, lo que le permite alentar la 

remuneración emocional a mejorar el entorno organizacional, la finalidad fur usar 

el modelo. Gestión de la estrategia de gestión del talento humano, le permite 

estimular el Salario emocional para la investigación mencionada anteriormente, 

que es un estudio que describe con métodos cuantitativos, encuestas y 

cuestionarios y signos públicos y el público. observando; Incluyendo un diagrama 

de control táctico. El talento humano se crea efectivamente en la comunidad 

administrativa y mental en el campo de la predicción y el uso de seminarios, 

porque los seminarios incluyen la correlación de los talentos humanos, con 

maestros. Miembros, niños y todos los padres; De la misma manera, los salarios 

emocionales refuerzan el medio ambiente y ayudan a lograr los objetivos 

institucionales; Finalmente, esta investigación contribuye al desarrollo profesional 

y la apropiación de métodos y estrategias positivas en las relaciones de los 

empleados y expertos en este campo académico.  

Rojas (2018) en Guatemala, luego de defender su tesis doctoral 

"Psicología" de actividades productivas/organizativas, educativas y de servicios, 

cuyo objeto es definir la relación entre las actividades formativas y el trabajo 

profesional, es un tipo de actividad descrito, con una población general y una 

muestra de 36 trabajadores, la recolección de datos se realizó mediante un 
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cuestionario construido mediante un cuestionario, la conclusión mostró la 

existencia de una relación entre la capacitación y el desempeño laboral, es 

primordial para que la empresa logre el éxito y la preparación de sus trabajadores, 

la capacitación no cumplen con las necesidades de la entidad, ya que durante su 

medición no se logrado positivos resultados, mediante los planes de preparación, 

así mismo se llegó a conocer que el desenvolvimiento si se optimiza con la 

preparación, se obtendrá buenos resultados y conocimientos nuevos, para ofrecer 

nuevos y óptimos artículos, de la misma manera no se cuenta con un modelo de 

preparación eficiente para la compañía y los directivos no brindan una atención 

adecuada a la preparación del talento del personal, impartiendo nuevos intelectos 

a los diferentes profesionales de cada área en temas de desarrollo profesional al 

personal técnico-profesionales; esta indagación se relaciona con nuestra 

investigación toda  vez que la preparación óptima del desempeño laboral del 

personal  municipal, por existir evidencias  que la confirman 

García (2018) en México, en su investigación Análisis del Aprendizaje y su 

Impacto en el Desempeño. Como ejemplo de una planta de cogeneración de ciclo 

mixto, el objetivo fue evaluar las actividades de capacitación (construcción de 

casetas) y su impacto en el desempeño de las empresas manufactureras propias 

del país, con un diseño cuantitativo, metodológicamente correlacionado, se utilizó 

un cuestionario y como método se utilizó una encuesta. , con una población y 

muestra de 104 empleados; concluir que el desarrollo de recursos humanos a 

través de diferentes métodos de formación tiene un impacto positivo en el 

desarrollo y operación de las centrales térmicas; de la misma forma   determina 

que el recurso humano posee fuertes implicancias económicas en las compañías 

Productivas del Estado, una buena capacitación, una excelente gestión por 

competencias del personal, por ello los autores sugirieron capacitar al talento 

humano, referentes a sus habilidades, destrezas, que traerán como resultado final 

un excelente impacto en el personal, mejorando notablemente los procesos de 

contratación, elevando el compromiso con la entidad; finalmente mediante el  

análisis de la estadística se conoció el nivel de relación mayor entre las diferentes   

categorías entre Eficiencia (R=.894), Aprendizaje y Eficacia (R=.889) y 

comportamiento y Objetivo (R=.873), la relación mayor se ubica en las 

dimensiones Reacción y Eficiencia (R=.705). 
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1.2.2. A Nivel Nacional  

Siccha (2019) Chachapoyas, en su investigación Gestión del talento 

humano y su relación con el desempeño laboral de los colaboradores en la unidad 

de gestión educativa local de Chachapoyas, su finalidad fue, determinar la 

relación entre la Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral del tema 

abordado, investigación correlacional, su muestrario ha sido 27 colaboradores se 

aplico la encuesta y el cuestionario de preguntas, concluyendo que la gestión del 

Talento la UGEL de Chachapoyas se  ejecuta los proceso de selección y 

adiestramiento del trabajador, por la limitación que existe en la otorgación 

presupuesto para una eficiente gestión del personal; de las entrevistas realizadas 

a los funcionarios  y colaboradores en su totalidad estan contentos y satisfechos 

en sus puestos y gerencias que pertenecen; existe un ambiente de trabajo 

adecuado, pero existe debilidades en las  comunicaciones y relaciones 

interpersonales entre áreas, pues cada personal se encuentra siempre de sus 

gerencia y no en el de su ambiente laboral, cuya relación entre las variables de la 

indagación fue de  0.696  considerándose significancia positiva; se relaciona con 

la investigación en la municipalidad de la victoria en cuento a la aplicabilidad de 

los procesos de  gestión de personal son bastante débiles, los cuales no permite 

cumplir con los objetivos organizacionales trazados. 

Reyes (2018) Huacho, en su investigación Gestión del talento humano y 

desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Chancay,  el fin fue determinar la relación que existe entre la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral del personal administrativo, descriptiva- 

correlacional, utilizó el análisis documental y cuestionario como instrumento, con 

una población y muestrario de 120 trabajadores, concluyó manifestando que 

hubo relacion entre gestión del talento humano y desempeño laboral resultando 

una relación positiva es de R= 97,1% a elevada captación de la administración 

del personal se obtendrá una elevada percepción del desenvolvimiento laboral; 

así como el nivel de relación que existe entre la planificación del talento humano 

y el desempeño laboral es una relación positiva fuerte al 95,5% a elevada 

percepción de la planificación del talento humano se tendrá un elevado 

valoración del  desempeño laboral del personal administrativo; indicando que 



21 
 

existe una relación positiva fuerte al 78,9% lo que significa a elevada captación 

sobre la integración del talento humano se tendrá un elevada captación sobre el 

desempeño laboral, de tal manera se indica que existe relación positiva fuerte 

entre el desarrollo del talento humano y el desempeño laboral  al 83,6%  ello 

significa a elevada captación sobre el desarrollo del talento humano se tendrá 

también mayor valoración sobre el desempeño laboral. 

Cortez (2017) Callao, en su investigación capacitación del personal 

administrativo y calidad de servicio en el instituto nacional de rehabilitación Dra. 

Adriana Rebaza Flores-amistad Perú Japón, su propósito ha sido, determinar de 

qué manera la capacitación del personal influye en la calidad de servicio en el 

Instituto del tema investigado, indagación descriptiva explicativa-correlacional, no 

experimental, utilizo la técnica  documentaria, el instrumento la ficha, con un 

muestrario de 64 empleados,  concluyó que existe relación directa y significativa 

entre la Capacitación de los trabajadores y la Imagen Institucional al .450; así 

también señalo que existe relación entre la capacitación de Personal y los costos 

operativos al 425; concluyó que existe relación con el Plan de capacitación y 

calidad de servicio, con un al .435 ; así como, existencia relación directa entre la 

eficiencia y eficacia con la calidad de servicio con una relación ,445, finalmente 

se señaló que existe de relación directa entre la capacitación de personal con la 

calidad de servicio en una relación ,452. 

Buendía (2019) Lima, en su investigación plan piloto de capacitación en el 

desempeño laboral y su impacto en los trabajadores del primer y segundo nivel 

de atención del Hospital Jorge Voto Bernales-ESSALUD, 2015, cuyo objetivo fue 

diseñar un plan piloto de Capacitación orientado a la mejora del desempeño 

laboral de los trabajadores del primer y segundo nivel de atención del tema 

investigado, tipo de investigación analítica aplica, cuasiexperimental, la técnica 

fue el análisis documental, los instrumentos la encuesta y la entrevista, con un 

muestrario de 78 encuestados, concluyó que los modelos de Capacitación fue 

positivo en el desenvolvimiento del trabajador al  70.26 % ; y el nivel de 

satisfacción de los encuestados fue positiva (66.7%) mientras el aprendizaje de 

conocimientos, habilidades y capacidades también fue positiva (66.67%),  y el 

último nivel la actitud de los trabajadores en sus cargos  fue positiva (71.37%), la 
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productividad y calidad de atención fueron favorables al (76.44%), el plan de 

capacitacion resulto muy favorable al 95%. 

Rodríguez (2017) en la ciudad de Lima, en su investigación capacitación y 

desempeño laboral en la empresa REDCOTEA S.A.C., Independencia, cuyo 

objetivo fue, determinar la relación que existe entre capacitación y desempeño 

laboral en la empresa REDCOTEA S.A.C., Independencia, investigación 

descriptiva correlacional, no experimental, la técnica que se aplicó la encuesta 

con el instrumento, con una población y muestra de 35 elementos. Las 

conclusiones fueron que se determinó la existencia de la correlación moderada 

al 0. 588 entre la capacitación y desempeño laboral; donde el desempeño 

laboral es bueno en un 68.6% de los trabajadores y el 51.4% manifestaron que 

la capacitación es muy Bueno, existe una correlación altamente significativa al. 

581 entre el conocimiento y el desempeño laboral, así lo demuestra los 

resultados con un 42.9% y el 68.6% indicaron que el desempeño laboral es 

excelente, según la relación moderada al 0. 513 entre las habilidades y el 

desempeño laboral, donde las habilidades son importantes a la vista del 

colaborador, ello es calificada como excelente al 62.9% y el 68.6% señala que 

desempeño laboral es muy bueno existiendo relación significativa al 0. 386 entre 

la evaluación y el desempeño laboral, con un 57.1% de los colaboradores 

califican como muy bueno y el 68.6% indicaron el desempeño laboral es 

adecuado. 

1.2.3. A Nivel Local  

 Díaz & Mendoza (2019) en la ciudad de Chiclayo,  en su investigación el 

propósito fue determinar la relación que existe entre la Gestión del Talento 

humano y la motivación Laboral, investiga descriptiva correlacional, con un 

muestrario de 60 empleados, termino indicando que existe una relación  favorable 

al 0,166; permite comparar la hipótesis que, afirma que existe relación ente la 

gestión del talento humano y la motivación laboral; de la  misma forma establece 

que el 50% de todos  los entrevistados afirman es bueno, que se tome en cuenta 

la Motivación Laboral del personal, aplicando tácticas de gestión del talento 

humano para aumentar  la motivación, pues el personal se encuentran dispuestos 

a los cambios,  así mismo establece las causas que inciden en la motivación 

laboral  de la institución EPSEL S.A, es  el reconocimiento es su dimensión más 
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relevante, así lo dicen los trabajadores con un 43%, las condiciones laborales con 

un 32% señalan que están conformes, se ponga en marcha un plan presupuestal 

para motivar y reconocer a los trabajadores más comprometidos y un portal donde 

expresen sus problemas y la compañía pueda  hacer tácticas orientadas a 

optimizar los factores. 

More (2017) en la ciudad de Chiclayo, en su investigación el objetivo  fue, 

proponer estrategias de gestión de talento humano que permita mejorar de 

manera significativa el desempeño laboral en la empresa Ángel Divino, Chiclayo 

2016, indagación descriptivo correlacional, no experimental, uso la encuesta y  

cuestionario, con una población-muestrario de 123 trabajadores, las conclusiones 

fueron en cuanto a la administración del personal se conoció las causas que 

estarían afectando el trabajo como no existe capacitaciones para su personal, 

deficiente comunicación los mimos que inciden en los resultados del desempeño 

laboral, traduciéndose en una deficiente administración del personal, se conoció 

que la totalidad del personal cumple con las funciones rutinarias al  (71%), existen 

equipos de colaboradores que presentan deficiencias al cumplir sus actividades 

(29%), debido  a la escasa capacitación y entrenamiento; en cuanto al diseño de 

tácticas para el talento humano, se determinó que es importante para el 

crecimiento empresarial, ya que  permitiría optimizar el desempeño  de cada 

personal. 

 Salvador (2020) Lambayeque, en su investigación programa de motivación 

para mejorar la gestión del talento humano en la Municipalidad Distrital de 

Huarmaca-2018, el objetivo fue Proponer un programa de motivación para 

mejorar la gestión del talento humano, investigación descriptiva, no experimental, 

el muestrario determinado fue 47 personas, se les aplico la encuesta y el 

cuestionario, concluyó que implementar planes de motivación es primordial para 

superar las dificultades halladas tienen un grado menor en la motivación con un 

18.57% y un 27.42 en la administración del personal, ello se optimizara a través 

de  acciones motivacionales; establece que la motivación en un 54.93% es  

buena, sin embargo, existe un 24.37% de los encuestados que calificaron como 

regular y 18.57%  manifiestan que la motivación es deficiente, con respecto al 

segundo objetivo se determina que la administración de personal es al 42.08% y 

un 30.97%  manifestaron  es regular y 27.42% indicaron fue pésima. 
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 Aguilar & Marolo (2016) Lambayeque, en su investigación plan de 

capacitación para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores del Hospital 

Regional Lambayeque 2015, cuyo objetivo fue diseñar un plan de capacitación 

para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores, investigación aplicada 

descriptiva propositiva,  con una muestra de 141 trabajadores,  a técnica utilizada 

el análisis de datos documental, encuesta y el cuestionario, concluyó  el hospital 

tiene una infraestructura moderna, el 71,6% estuvieron totalmente desacuerdo, el 

8,5% se mostraron de acuerdo (tabla 1 ); el 32,6% si conocen la  existencia de  

planes de capacitación, el 67,4% desconocen los planes de preparación, el 36,9% 

de los jefes participan en la eliminación de los errores  en los planes de 

capacitación, el 63,1% indicó que no participa, el  25,5% de los colaboradores les 

interesa la ejecución del plan de capacitación, al 74,5% no les interesa (tabla 11, 

11).Referente al objetivo 2, sobre la tecnología el 54,6% estuvo en desacuerdo, el 

45,4% está de acuerdo; sobre las funciones que realizan el 61,0% estuvo en 

desacuerdo, el 31,9% está en desacuerdo, el 7,1% inconformes; sobre la 

existencia de un manual de funciones el 58,2% desconocen su existencia, el 9,9% 

ni de acuerdo ni en desacuerdo; sobre la evaluación de los requisitos para el 

puesto, el 12,1% opina que si hay evaluación, el 56,0% opina nunca; con respecto 

con la eficiencia el 52,5% está de acuerdo, el 12,7% está en desacuerdo, (tablas 

3, 5, 6). En cuanto al objetivo 3, el 71,6% está en desacuerdo a que el personal 

cuente mucha experiencia del trabajo; el 4,3% está de acuerdo, el 61,0% está 

totalmente en desacuerdo sobre la existencia de personal poco calificado el 

31,9% está en desacuerdo, el 7,1% está ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 

61,0% está totalmente en desacuerdo. 

Silva (2018) Lambayeque, en su investigación la capacitación de recursos 

humanos, la motivación para el trabajo y su influencia en el desempeño laboral de 

los docentes universitarios: caso región Lambayeque, cuyo objetivo ha sido  que  

no se detectan adecuadamente las necesidades de capacitación laboral de los 

docentes, los programas de capacitación laboral de los docentes tienen 

deficiencias técnicas en su diseño, implementación y evaluación, con enfoque 

mixto, cuantitativo y analítico con propuesta, diseño transversal, tuvo una 

población de 1450 docentes y un muestrario compuesto por 304 docentes, a 

quienes se les aplico la encuesta con un cuestionario; las conclusiones fueron; la 
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administración de recursos de personal  es medio de acuerdo con los aporte 

básico, el nivel de la motivación para el trabajo de los docentes, el rango del 

desempeño de la labor de enseñanza es medio, el nivel de influencia de la 

capacitación laboral en el desempeño de la labor de enseñanza de los docentes 

universitarios es de 0.982, el nivel de influencia de la motivación de los docentes 

universitarios es de 0.929, se comprobó la hipótesis general, se realizó planes de 

capacitaciones para efectividad el talento humano en  los docentes universitarios, 

1.3. Teorías relacionadas al tema 

1.3.1   Gestión del Talento Humano 

Consideremos la opinión de Chiavenato (2009), en la que afirma que las 

gestiones del talento son: 

Actividades relacionadas con la gestión empresarial e institucional, porque 

las personas son los únicos recursos que aportan y aportan sabiduría a la 

organización, sobre todo en cuanto a la racionalidad a la hora de tomar 

decisiones gerenciales, los empleados ahora son considerados socios de la 

organización, se entiende que con el paso del tiempo y a lo largo historia 

humana ha habido cambios en la forma de trabajar en términos de 

personal, Organizaciones importantes y crear valor agregado al valor 

competitivo de toda organización moderna y eficiente.. (p. 369) 

 

Desde otra óptica, Alles (2005) el talento humano e las:  

Combinación de habilidades que se suman a las actividades y tareas que 

los empleados realizan como parte del desempeño de sus funciones, para 

ello es necesario seleccionar personal y especialistas capaces de 

satisfacer los requerimientos del puesto y, sobre todo, crear un ambiente 

de trabajo. que crea y crea valor que se enfoca en motivar a los empleados 

y profesionales de la organización. (p. 28) 

 

Para, Vallejos (2016), La gestión del talento humano se esfuerza por 

alcanzar los objetivos, organización e instituciones necesarias para actualizar la 

estructura a través del esfuerzo y la cooperación de empleados, todos están 

orientados al crecimiento, desarrollo competitivo, orientados a la productividad, 
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creando la ventaja competitiva que la organización está buscando, sin descuidar 

el salario, la perfección en la vida del empleado, comenzando desde el paso 

adecuado para seleccionar empleados que cumplan con los requisitos de indicar 

el trabajo propuesto por la organización. (p. 17) 

 

Armas (2017) indicar que según las diversas teorías relacionadas  a los 

trabajadores, donde las organizaciones buscan una mejor productividad  a través 

de la mayor eficiencia  dela fuerza laboral a cambio de mejorar las 

remuneraciones, luego  la asociación de una armonía y cooperación grupal, 

detallados por los diferentes autores, como por ejemplo la teoría de Douglas 

McGregor(1960), la teoría  X e Y, detallando a los trabajadores improductivos y  

de los trabajadores eficientes productivos, otras de las teorías es la teoría Z, 

estableciendo la seguridad y mejoras en la carrera del trabajador, participando en 

la toma de decisiones, cediendo paso al trabajo en grupo, el respeto mutuo entre 

colaboradores y gerentes, situaciones importantes que se han sucedido a través 

del tiempo en cuanto a la administración del personal en la actualidad es 

relevante, toda vez que el capital humano es el único  recursos que general 

inteligencia  y sabiduría para el crecimiento de la organización (p.5) 

Según Chiavenato (2009) una de las características de la administración 

del personal se tiene en cuenta las funciones de la gestión de recursos humanos 

mediante el uso de objetivos y estrategias comerciales a través del plan de 

estrategia de talento de los humanos, teniendo en cuenta los siguientes aspectos. 

El proceso de trabajo, teniendo en cuenta la producción efectiva, la descripción 

clara y los detalles del trabajo, el uso de las etapas de reclutamiento y la selección 

como un proceso oficial de aceptación y socialización; Evaluar la fuerza laboral a 

través de la estandarización como medio de control; Capacitación a través de 

capacitación personal y especialmente en el trabajo para aumentar las 

habilidades de trabajo de los empleados; Premio por un salario justo basado en 

tiempos antiguos y antiguos en la organización y separación de los empleados a 

través de la renuncia u otros casos imprevistos. (p. 81) 

 

Considerando, la opinión de  Chiavenato (2009), la administración del 

personal requiere ejecutar los procesos siguientes: Incorporar a la personas, con 
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sus actividades de  Reclutamiento de las personas, selección de personal; colocar 

a personas con sus  actividades, orientar personas, evaluación del 

desenvolvimiento; recompensar al individuo, con sus actividades  las 

remuneraciones, halagos y las prestaciones y reconocimiento; desarrollo del 

trabajador, con sus actividades, la preparación y el desarrollo de los trabajadores 

y finalmente el proceso de retener a los trabajadores con sus actividades, relación 

con el trabajador y seguridad, tal como se detalla en la figura 1. (p.14) 

Figura 1: Procesos de gestión  de Talento Humano 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gestión del talento Humano, tomado de Chiavenato (2009), p. 14 

1.3.1.1. Importancia Gestión del talento Humano 

Valenzuela (2018) cita a Newtrom (2010) diciendo que la gestión del 

talento es una serie de decisiones de relaciones con los empleados que afecta la 

eficacia y la eficiencia de la organización. (p. 35) 

La gestión del talento tiene elementos clave dentro de la empresa, tales 

como: crear un entorno de apoyo que fomente la motivación, el compromiso y la 

eficaz; identificar las necesidades de las personas en programas en vivo; 

capacitar y desarrollar constantemente a los empleados; desarrollar e 

implementar programas para mejorar la salud de los empleados; apoyo a las 

decisiones gerenciales hoy en día la gestión del recurso humano es muy 

importante en toda empresa ya que permite evaluar las habilidades, 

conocimientos y destrezas que cada persona desarrolla y como se desempeñan 

en otras áreas de la empresa, esto le brinda una fuerza laboral altamente 

competitiva.. 
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1.3.1.2. Objetivo de Gestión del Talento Humano  

Según Santa (2017) refiérase a Chiavenato (2002) los objetivos de la 

gestión del talento son diversos, y una buena gestión de los recursos humanos 

contribuirá a la mejora organizacional de las siguientes maneras: (págs. 28–29) 

Alentar a la empresa a alcanzar sus objetivos y dar forma a su visión: la 

función de recursos humanos es hoy una parte fundamental e importante de la 

empresa; Es imposible entender la eficacia de los recursos humanos sin conocer 

sus actividades. Permite asegurar la competitividad organizacional: se trata de 

aprender y utilizar sus habilidades y destrezas en su trabajo; La función de la 

gestión de recursos humanos es dirigir los recursos de manera más eficiente a los 

clientes, empleados, otros socios y gerentes. 

Proporcionar a las empresas de recursos humanos altamente capacitados 

Motivación: Velar por la dignificación del recurso humano, no sólo por una 

cuestión económica, es una forma de motivar a las personas.; Para mejorar la 

eficiencia del trabajo, Recursos Humanos solo necesita ver lo que obtienen y, por 

lo tanto, reconocerlos por los resultados de sus esfuerzos; Identificar y lograr 

buenos resultados de excelentes recursos humanos y no proporcione ninguna 

recompensa por recursos que no muestren un buen rendimiento; Los objetivos 

principales deben estar claramente definidos y el método se utilizará para medir 

los resultados; Liquidar el rendimiento personal y la satisfacción de los empleados 

en la organización, primero, la organización prioritaria de la compañía; 

Actualmente, aunque las tecnologías y el equilibrio de clientes potenciales dicen 

que están satisfechos; Para convertirse en un empleado efectivo, todos los 

gerentes deben realizar las funciones apropiadas para sus empleados y derecho; 

Para los empleados, su trabajo es una fuente de su personalidad. 

Desarrollar y mantener el ambiente de trabajo y la calidad de vida creada 

en el lugar de trabajo; Este término se refiere a puntos de la experiencia laboral, 

tales como el tipo o estilo de liderazgo, independencia y libertad de decisión, 

comodidad en el trabajo, estabilidad laboral, horario, programa adecuado y 

funciones importantes.  

Gestionar el cambio; en los últimos años ha habido un período de cambio 

social, económico, tecnológico, político y cultural; Estos nuevos cambios y 
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tendencias brindan un enfoque más flexible y oportuno que debe adoptarse para 

garantizar el éxito de una organización. 

Establecer y dar forma a principios éticos y dar forma a un comportamiento 

socialmente responsable. Las actividades de gestión de RR.HH deben ser éticas 

y muy confiables para que el capital humano no sea excluido o marginado 

garantizándole todos sus derechos principales..  

 

1.3.1.3. Funciones del Talento Humano. 

Orellana (2018) cita a Caballana (2011) las funciones del talento humano 

son: (pp. 32 – 33) 

Función laboral: dotará a la empresa del personal necesario para desarrollar 

procesos productivos económicamente viables. Pueden sumar o restar (aumentar 

o disminuir personal). 

Función de Recursos Humanos: Responsable de los recursos humanos desde 

que ingresa a la empresa hasta que sale de la empresa.  

Función de recompensa: responsable de la nómina y debe crear motivación y 

equidad interna y externamente. 

Gestión de recursos humanos y funciones de liderazgo: participación en el 

desarrollo de los empleados de la organización.  

Función de relaciones laborales: Resolución de conflictos.  

Función social: realizar acciones corporativas voluntarias para crear un entorno 

laboral favorable. 

1.3.1.4. Características de la Gestión del Talento Humano. 

Orellana (2018) cita a Chiavenato (2009) mencionando cuatro aspectos 

principales: (p. 29) 

El conocimiento es el resultado del aprendizaje, aprender a aprender 

continuamente es conocimiento.  

Las habilidades significan aplicar el conocimiento a diferentes situaciones, 

encontrar soluciones alternativas a la resolución de problemas, crear e 

implementar innovaciones. Eso es convertir el conocimiento en resultados. Eso es 

saber hacerlo. 

El juicio consiste en analizar situaciones y contextos de forma adecuada y crítica. 

Evaluar eventos, luchar por el equilibrio y el bien común. 
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La actitud es la actitud de una persona para lograr metas asumiendo riesgos 

para lograr sus metas; Esto es lo que lleva a las personas a la autoconciencia. 

1.3.1.5. Dimensiones de la Gestión del talento Humano. 

Proceso de incorporar a las personas. los pasos de reclutamiento, Según el 

autor, la empresa busca postulantes del mercado laboral, para robustecer sus 

procesos  de selección, donde este proceso va funcionar como la comunicación 

entre ambos, donde la empresa ofrece  oportunidades para su desenvolvimiento, 

como también divulga  oportunidades de empleo, que después de un proceso de 

selección  elige a los que  más de adecuan al perfil del puesto ofertado, el 

proceso de reclutamiento puede ser interno,  donde los puestos ofertados se  

cubren con los trabajadores  actuales de la organización, considerándose una 

promoción y proceso de carrera para el trabajador; pero también puede ser un 

reclutamiento externo, donde los cargos ofertados  se cubren  con los postulantes 

del mercado laboral de trabajo, dando oportunidad a trabajadores nuevos, 

renovando con nueva ideas nueva opciones de desarrollo organizacional, la cual 

viene a dar muchas veces un  nuevo giro  nuevas oportunidades de hacer las 

cosas  en forma diferentes, 

 

a) Proceso de selección de personal La selección de personal permite 

incorporar a la organización personas que se ajusten al perfil del puesto 

propuesto, a través de un proceso de selección entre una serie de candidatos que 

coincidan con las habilidades, capacidades y actitudes para desempeñar las 

funciones requeridas para dicho puesto. sobre el puesto, requisitos para asumir el 

cargo en la organización, mantener el tamaño y la plantilla; pero las opciones 

basadas en competencias también pueden enfocarse en agregar nuevas 

competencias personales a la organización, fortaleciendo a los empleados al 

agregar sus competencias básicas para mejorar las oportunidades existentes, 

nuevas ideas, nuevas formas de trabajar. El proceso de la selección depende 

cada organización, sugiriéndose una entrevista de selección, prueba de intelectos 

o de destrezas, prueba, psicológicas.  

 

b) Proceso de colocación de las personas Los eventos están dirigidos a 

administrar por las personas, incluida la comprensión de los procesos para poner 
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a las personas en una organización, comprender la cultura de la organización y 

los niveles existentes; También incluye una evaluación del desarrollo de la 

entrega, un enfoque ordenado y sistemático, ya que funciona como resultado de 

cumplir con sus funciones. Para lograr los objetivos y lograr los resultados 

esperados para esta capacidad, habilidades y relaciones, muestra que El personal 

de medición potencial desarrollado en las organizaciones debe tener en cuenta 

una serie de acciones que deben evaluarse., Por ejemplo: para que se evalúen 

los resultados, el desempeño del personal para evaluar el proceso de evaluación 

será, cuando se le evalúe Ejemplo, para informar los resultados de la evaluación 

del empleado. También es necesario considerar cual será el proceso de 

evaluación y quienes serán los evaluadores del desempeño laboral, puede ser 

una autoevaluación, el gerente o jefe y trabajador inmediato, un esquipo de 

evaluadores, evaluación de 360º, el órgano de recursos humanos, o el proceso 

que determine la organización respectiva. 

 

c) Recompensar a las personas La orientación de la adjudicación, teniendo 

en cuenta que el inversor del tiempo, el trabajo, la dedicación y los esfuerzos, 

utiliza su inteligencia y la capacidad de obtener una compensación económica; Es 

importante lidiar con el programa dinámico para lograr objetivos institucionales, 

también trata de promover la eficiencia personal, mejorar la competitividad de la 

organización; Los beneficios y servicios se centran en los tipos de beneficios 

sociales que la organización proporciona de acuerdo con los estándares legales 

actuales, a menudo diferentes artículos para los empleados, como atención 

médica, seguro, seguro de transporte y pago de servicios y pensiones. 

 

d) Desarrollo de las personas.  Orientado a las preparaciones para 

apalancar y reforzar el rendimiento del personal en el mejor desempeño de su 

puesto de trabajo, es preparar al colaborador para realizar un desenvolvimiento 

con excelencia las tareas asignadas, por lo tanto, la capacitación es un medio 

eficaz para el desarrollo de competencias y habilidades del personal, con el fin 

que sean más, innovadores a efecto de asegurar el logro de propósitos de la 

entidad.  
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e) Retener a los trabajadores. Para retener a  trabajadores, las 

organizaciones deben considéralos  como una forma integral de la filosofía 

organizan, labor preferentemente de los gerentes de línea, quienes deben tratar  a 

sus  colaboradores  con respeto y consideración como personas humanas, puesto 

que los trabajadores en forma general, siempre están afrontando problemas  

personales, familiares, pueden ser económicos, o también de salud, transporte, 

problemas van influir en el cumplimiento de los fines empresariales, es necesario 

se elabore un modelo de relacion con los trabajadores, que involucre: las 

afirmaciones  explicando siempre la filosofía de la compañía, de ayuda  la 

compañía debería compartir de las decisiones  y la ejecución de las actividades 

con el personal, el cuidado del entorno de trabajo debe ser acogedor y motivador; 

la empresa  debe estar sujeto a las necesidades de los colaboradores. 

1.3.2. Capacitación de los Trabajadores 

Según Vallejos (2016) capacitación  

Son los pasos de aumento de capacidades en los trabajadores, 

capacitándolas para que sean eficientes y ayuden a lograr los propósitos 

de la empresa”. Desde esta óptica preparar es que la organización a través 

de los procesos de capacitación pueda influir, en las actitudes, la forma de 

atender a los usuarios, estableciendo un comportamiento acorde con los 

requerimientos de la clientela, con el fin de mejorar la productividad para 

cumplir los objetivos institucionales; por lo tanto la municipalidades en 

especial la municipalidad de la victoria de capacitar a sus trabajadores para 

mejorar la atención a los usuarios y comunicad en general. (p. 91) 

 

Teniendo en cuenta que la preparación es el proceso que deben desarrollar 

las organizaciones para desarrollar las cualidades, capacidades y habilidades de 

sus trabajadores con la finalidad de que sean más rentables orientándolas a 

conseguir los fines institucionales  

 

Armas (2017) indica que la capacitación “es asignar a los trabajadores del 

conocimiento necesario para su desenvolvimiento eficientes en sus actividades 

para el cual se ha contratado”, desde la óptica de los autores, las municipalidades 

deben ejecutar programas de capacitación con referencia a los  visión, misión, 
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políticas, servicios que brinda la organización, a fin de los trabajadores cumplan 

eficazmente con las tareas y funciones asignadas. Desde luego que la 

capacitación son los pasos de enseñanza- aprendizaje, para los trabajadores de 

planta, como también para los nuevos trabajadores que ingresan a la 

organización, haciéndoles conocer las habilidades básicas y necesarias para el 

desenvolvimiento e sus puestos y actividades asignados.  pág.99) 

 

Caro (2019) establece que la capacitación es muy importante, puesto que 

los trabajadores pueden participar, incrementan, aportan y ejecutan los 

conocimiento adquiridos, en desarrollo y desempeño de las funciones asignadas, 

el proceso de capacitación ayudara al trabajador a tener una actitud y 

comportamiento dentro de un marco de valores, atendiendo de una manera más 

efectiva y eficaz al usuario, desde luego incrementando su productividad laboral, 

orientados a cumplir los fines de la empresa. (p. 11) 

 

Salgado et al. (2017) en su artículo, concluyen que hay tres niveles de 

aprendizaje: aprendizaje organizacional, aprendizaje organizacional y aprendizaje 

continuo. Desde este punto de vista, la formación no sólo es útil para el empleado, 

sino también para la organización las habilidades deben perfeccionarse y 

optimizarse a través de la capacitación para garantizar que el conocimiento y la 

inteligencia de los empleados coincidan con los requisitos del usuario, por lo que 

es importante que las organizaciones lleven a cabo programas de capacitación 

para fortalecer las habilidades de los empleados para lograr los objetivos 

organizacionales. 

Esto no permite concluir que la formación es un período de conocimiento 

que conduce a un cambio gradual en las actitudes y comportamientos de los 

empleados, siempre con un enfoque en el logro de los objetivos empresariales, ya 

que la formación se refiere a las habilidades y competencias que el empleado 

debe tener éxito en para llevar a cabo las actividades previstas. 

 

Según, Chiavenato (2009) el autor nos indica que en tiempos pasados, era 

un forma de actualizar y fortalecer  la capacidades de los trabajadores, que 

incrementen su fuerza de trabajo con miras a incrementar la productividad; pero 
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en la actualidad la capacitación  es la forma de incrementar  el conocimiento y 

reforzar, las habilidades de los colaboradores para desempeñar funciones y 

tareas asignadas en forma exitosa, privilegiando el cumplimiento de los objetivos  

institucionales, por estas consideraciones  es un vehículo eficaz  que permite el 

desarrollo y el apalancamiento  de las habilidades del trabajador , con el fin que  

esas experiencias sean   ejecutadas  con iniciativas propias, creatividad e 

innovación en cuanto  efectividad en la atención  de la clientela, de esta forma se 

agrega valor al servicio prestado, desde luego  se mejorar e robustece  el 

patrimonio  intelectual de la organización cuyo producto intangible es lo que hace 

la diferencia hoy en día en las organizaciones y empresas exitosas. (p. 372) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Considerando la opinión del autor Chiavenato (2009) las dimensiones de la 

capacitación en el presente estudio serán: 1. Inventario de necesidades de 

preparación que deben ser satisfecha por la organización, el diseño de un 

programa de capacitación, 3. La aplicación del programa de capacitación y 4. 

Evaluación de los resultados de la capacitación, como se detalla en la figura 2.  

Figura 2: Dimensiones de la Capacitación 
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Capacitación, tomado de Chiavenato (2009), p. 372 

1.3.2.1. Objetivo de la Capacitación  

Rabins (2022) cita a Robbins (1998), quien lo definió como un plan 

integrado y medible para satisfacer las necesidades de una empresa, el cual se 

puede definir por las siguientes características: (p. 20-21) 

a) Aseguramiento a través del cambio de comportamiento y buenas 

prácticas interpersonales. 

b) Restaurar la información de la empresa, incluidos los cambios con un 

impacto positivo. 

c) Lograr la participación de los participantes, teniendo en cuenta su 

responsabilidad con la empresa. 

d) Certificación de personal altamente calificado. 

e) La organización se adapta con flexibilidad para crear 

situaciones convincentes o nuevos finales. 

f) La formación contribuye al desarrollo continuo de los empleados en los 

diferentes puestos. 

g) Los trabajos realizados en obra deben ser realizados 

por personal previamente formado. 

1.3.2.2. Importancia de la Capacitación 

Martínez & Milian (2018) cita a Chiavenato (2007) la capacitación es 

sumamente importante porque beneficia a la organización, aunque algunas 

empresas no la ven como una herramienta para lograr mayores beneficios; de 

manera similar, la capacitación debe tener lugar en todos los niveles de la 

jerarquía, de abajo hacia arriba, ya que los mercados están en constante cambio 

y las organizaciones deben adaptarse para competir con éxito. (p. 29). 

1.3.2.3. Beneficios de la capacitación 

Huamán & Tapia (2017) cita a Grados (2001) al describir los siguientes 

beneficios: conduce a mayores ganancias y actitudes más positivas; generar 

mayor competitividad; profundizar el conocimiento profesional en todos los 
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niveles; mejorar la moral y la motivación de la mano de obra; ayudar a los 

empleados a definir los objetivos de la organización; crear mejores imágenes; 

mejorar la relación jefe-subordinado; facilitar la toma de decisiones y la resolución 

de problemas; promover el desarrollo para el adelanto; contribuir a la formación 

de un equipo de líderes y gestores; mejorar la productividad y la calidad del 

trabajo; y eliminar el costo de utilizar consultores externos. (p. 16) 

1.3.2.4. Plan de Capacitación  

Para Martínez & Milián (2018) cita a Amaya (2003) plan de formación es un 

documento que contiene todas las necesidades de formación de la organización 

para un determinado período de tiempo; Amaya cree que el aprendizaje es una 

actividad que una organización emprende en respuesta a una necesidad de 

mejorar sus conocimientos y actitudes; Las necesidades de formación surgen 

cuando los empleados no pueden desempeñar las funciones requeridas por la 

empresa ante los cambios en el entorno externo. 

Según Martínez & Milián (2018), en comparación con González (2007) Un 

plan de formación es un documento elaborado en base a las necesidades de 

formación de un empleado, es decir, en base a los conocimientos, habilidades y 

competencias adquiridos por el empleado. (p. 30) 

1.3.2.5. Diseñar un plan de capacitación 

Aguilar & Marlo (2016) cita a Delfin (2012) objetivos del plan de aprendizaje: 

(pp. 44–45) 

Productividad: la capacitación ayuda a los empleados a mejorar su 

eficiencia y productividad.  

Calidad: Un plan de capacitación adecuadamente diseñado e implementado 

mejorará la calidad del desempeño de la fuerza laboral; cuando los empleados 

están mejor informados sobre sus deberes y responsabilidades.  

Salud y seguridad: La salud mental y la seguridad física de los empleados 

están directamente relacionadas con los esfuerzos de capacitación de una 

organización; una formación adecuada puede ayudar a prevenir accidentes en el 

lugar de trabajo.  

Anti-envejecimiento: Los esfuerzos para educar a los empleados son 

esenciales para mantenerlos al día con los avances en su campo de trabajo. 
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Desarrollo personal: En el ámbito personal, los empleados se benefician de 

los planes de formación ya que les aportan más conocimientos, mayor sentido de 

competencia, mayor conjunto de habilidades, son indicadores de crecimiento 

personal. 

1.3.2.6. Características de un programa de capacitación 

Corrales (2018) cita a Gestión.org (2018) que para que los programas de 

formación sean efectivos y para que tanto la empresa como sus empleados logren 

los objetivos previstos, es necesario planificar cómo se capacitarán los 

empleados, incluyendo una revisión de sus etapas de desarrollo: (pp. 17 - 18) 

En las primeras etapas, primero debe saber qué tipo de capacitación 

necesitan sus empleados y, para hacer esto, necesita conocer sus debilidades. 

Una forma de detectar estas deficiencias es evaluar el desempeño. Gracias a 

ellos, puedes ver si los empleados son realmente efectivos en lo que tienen que 

hacer. Otras formas de analizar posibles brechas son simplemente observar a los 

empleados, hablar con ellos, completar un cuestionario o una prueba escrita. 

La estructura del programa de estudios, la definición de este programa 

incluye los siguientes pasos: determinación del propósito, determinación del 

contenido, selección del método y los recursos humanos y materiales necesarios, 

la frecuencia de enseñanza y la ubicación del punto de enseñanza. será 

realizado. hacer; posteriormente habrá clases con un profesor experto en el tema 

que nos interese.  

La evaluación, al final, debe evaluar lo que se ha logrado; es necesario 

comprobar si la formación es recibida por los empleados y si realmente les ayuda 

en su día a día; al final de la sesión se realizará una evaluación oral o escrita para 

comprobar si se ha conseguido lo esperado; en función de los resultados se 

valorará si se reanuda el entrenamiento, se reenfoca, se pausa o se cambia a otro 

tipo de entrenamiento que parezca más útil. 

1.3.2.7. Tipos de capacitación 

Castillo (2022) cita a Emprende Pyme (2016) quien afirma que coexisten los 

siguientes tipos: (p. 29) 

Preparación para el trabajo: cuando ingresa por primera vez a un trabajo, 

ya sea un trabajo nuevo o desde otro puesto dentro de la misma empresa.  
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Formación inicial: Enfocaré el mejor talento para el puesto deseado para 

poder cubrir la vacante. 

Resumen: cuando el empleado es informado sobre las normas y políticas de 

la nueva empresa donde trabajará.  

Capacitación de avance: Principalmente para empleados que están 

solicitando un puesto en la misma empresa. 

Capacitación en el trabajo: donde los empleados se perfeccionan en el 

conocimiento y las habilidades necesarias para mejorar su desempeño.  

Formación: están dirigidas a aumentar la eficiencia de los empleados. 

Formación especial y de personas: estas formaciones se realizan para 

conseguir los objetivos previstos. 

 

1.3.2.8. Dimensiones de la capacitación 

Inventario de necesidades de capacitación. Cuya actividad es realizar 

un diagnóstico con la falencia o carencias en materia de capacitación de personal 

en la organización, las mismas que están orientadas a necesidad pasada, 

necesidades actuales o presenta, así como la presión de la capacitación con 

proyección prospectiva.  

a) Se tomará en cuenta el análisis organizacional que involucre la 

totalidad del área de la organización, teniendo presente la misión, la visión, los 

propósitos y los proyectos a desarrollar por la organización. 

b) Un análisis del talento de las personas con que cuenta la entidad y el 

estado situacional del conocimiento que poseen loa trabajadores, para tomar 

como punto de partida los planes de capacitación crecimiento personal,  

c) Se tendrá en cuenta el análisis de la estructura de los cargos 

existentes en la entidad, detallando los requisitos y los perfiles que tener los 

aspirantes a cubrir dichos puestos 

d) Se recomienda también un análisis histórico retrospectivo de los 

procesos de capacitación ejecutados por dicha organización, considerando la 

inversión ejecutada, puesto que no le puede exigir eficiencia y productividad al 

trabajador no sin antes haberlo capacitado. 
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El diseño de un plan de capacitación, estos pasos se refieren a la planificación 

y elaboración de las acciones de preparación, detallando objetivos generales y 

específicos en forma clara y precisa, el mismo que deben tener las siguientes 

recomendaciones:  

A quien debe capacitarse, detallando si es al personal que desempeña las 

funciones estratégicas, o las funciones tácticas y/o funciones operativas, 

considerando que cada nivel de decisión en la organización demanda de ciertas 

competencias y habilidades en la ejecución de la tarea que demanda el puesto de 

trabajo. Detallar el proceso y la secuencia de la capacitación, como los métodos 

de capacitación a utilizar, los recursos asignados para la capacitación,  

Establecer los temas de capacitación, de acuerdo a los rangos de la empresa, con 

la finalidad de pueda tener existo el programa de capacitación debe ser detallado 

y especifico 

Detallar las instituciones o personas y/o profesionales que tendrán a caro la 

capacitación, quienes deben tener conocimiento y manejo de los temas a tratar 

para conocimiento y aprovechamiento de los trabajadores involucrados 

Señalar la fecha, lugar y cuando se realizará la capacitación y sobre todo para 

que capacitar 

La aplicación del programa de capacitación. En la actualidad se tiene a la 

mano un gamo teorías y técnicas de capacitación, tales como capacitación en el 

mismo trabajo, capacitación a través de clases presenciales o virtuales, por 

teléfono, por Skype, a través de las redes y programas de capacitación, siendo 

variados y sofisticados los medios de capacitación en la actualidad, que deben ser 

aprovechados por las organizaciones para la capacitación de sus trabajadores  

Evaluación de los resultados de la capacitación. Debemos tener un indicador 

de evaluación de la capacitación si alcanzo sus metas y objetivos, a través de la 

evaluación podemos saber y entender si la capacitación realmente satisface las 

necesidades de la organización, acciones que se visualizan en la atención a los 

clientes y usuarios, para ello se deberá tener en cuenta: 

a) El costo, cuanto invirtió la organización en programa de capacitación a 

sus trabajadores 

b) La calidad de capacitación, detallar que tan bien se cumplió las 

expectativas de la organización y de los trabajadores capacitado 
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c) Rapidez, si la capacitación se ajustó a las expectativas de la clientela y 

usuarios y si están acorde a los pasos de los cambios y avances tecnológicos que 

exige el mercado laboral actual 

d) Resultados, cuáles fueron los impactos obtenidos en la eficacia de la 

excelencia de los artículos o la optimización del servicio que brinda la 

organización  

1.4. Formulación del Problema. 

1.4.1. Problema General 

¿De qué manera se relaciona la Gestión del talento humano y la 

capacitación de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de la Victoria, 

Chiclayo, 2020? 

1.4.2. Problemas Específicos 

¿Cuál es el nivel de la Gestión del talento humano que se viene aplicando 

en la Municipalidad Distrital de la Victoria, Chiclayo- 2020? 

¿Cuál es el nivel de capacitación de los trabajadores en la Municipalidad 

Distrital de la Victoria, Chiclayo- 2020? 

¿Cómo se demuestra la relación de la Gestión del talento humano y la 

capacitación de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de la Victoria, 

Chiclayo- 2020? 

1.5. Justificación e importancia del estudio 

Esta investigación es importante porque aumenta el aporte de conocimiento para 

mejorar la gestión de recursos humanos en los municipios y mejora el 

conocimiento teórico y práctico del investigador. 

a) Justificación teórica. En cuanto a la teoría de la gestión y aprendizaje del 

talento humano, se considerará la detallada teoría de Chiavenato (2009), su 

accionar ha sido detallado en los procesos de integración, adaptación, 

premiación, desarrollo y retención de las personas; así como la capacitación del 

personal cuyas actividades están incluidas en la lista de necesidades de 

capacitación, desarrollo, implementación y evaluación del programa de 

capacitación 
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b) Justificación metodológica, se ha utilizado el método de inducción. la 

investigación cuantitativa prefiere utilizar este método porque parte de acciones 

generales para llegar a acciones específicas tomadas por la organización sobre 

las variables en estudio, aplicar método de encuesta y utilizar cuestionario con 

preguntas relacionadas con el problema en la variable de investigación. 

c) Justificación práctica.  Esta indagación, constituirá en un aporte técnica, 

que ayude a mejorar la gestión del talento humano y la capacitación del personal 

en la Municipalidad distrital investigada y demás municipalidades de la Región 

Lambayeque. 

1.6. Hipótesis 

H1. Existe relación entre la Gestión del talento humano y la capacitación de 

los trabajadores en la Municipalidad Distrital de la Victoria Chiclayo-2020 

H0. No existe relación entre la Gestión del talento humano y la capacitación 

de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de la Victoria Chiclayo- 2020 

1.7. Objetivos 

1.7.1. Objetivo General 

Determinar la relación entre la Gestión del talento humano y la capacitación 

de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de la Victoria, Chiclayo- 2020. 

1.7.2. Objetivos Específicos  

• Diagnosticar la Gestión del talento humano que viene aplicándose en la 

Municipalidad Distrital de la Victoria, Chiclayo-2020 

• Analizar cuál es el nivel de capacitación de los trabajadores en la 

Municipalidad Distrital de la Victoria, Chiclayo-2020 

• Demostrar la relación existente entre la Gestión del talento humano y la 

capacitación de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de la Victoria, 

Chiclayo-2020 
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II. MATERIAL Y MÉTODOS 

2.1. Tipo y Diseño de Investigación 

2.1.1. Tipo de Investigación  

El tipo de investigación que se aplico fue descriptiva correlacional 

a) Investigación descriptiva: Este estudio tuvo como objetivo 

refinar las tendencias y características relacionadas analizadas a partir de las 

variables de talento y aprendizaje de las personas (Hernández et al., 2010, p. 92), 

buscando información para medir la independencia, establecer y/o medir en 

conjunto todas las variables estudiadas. El estudio también describe cómo se 

recopiló información de forma independiente para abordar los desafíos de 

capacitación y gestión de talentos.  
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b) Investigación correlacional:  Esta consulta busca conocer el grado de 

asociación entre dos o más variables en este caso, la gestión del talento humano 

y el aprendizaje en el municipio Distrital de la Victoria, (Hernández et al., 2014, p. 

95); los datos fueron recolectados a través de un cuestionario en la misma fecha y 

hora para posteriormente cuantificar, analizar y establecer la relación entre ambas 

variables 

 

2.1.2. Diseño de la investigación 

La indagación fue no experimental, La observación de un problema que 

surge en estado de naturaleza, sin modificar los resultados de las variables 

examinadas (Hernández et al., 2014, p. 152), es de corte transversal, porque la 

información recolectada Aprendizaje sobre la gestión del talento humano y la 

capacitación en la Municipalidad de la Victoria, solo se puede observar y analizar 

el comportamiento de estas variables y es transversal porque la información se 

recolecta en el mismo tiempo, en el mismo lugar y de forma simultánea. 

De manera similar, este es un enfoque cuantitativo ya que la información 

sobre el talento y la capacitación de las personas se recopilará y analizará 

utilizando métodos estadísticos adecuados del SPSS 25 para interpretar y 

predecir los resultados en tablas y gráficos. 

 

 

 

A continuación, apreciamos el diagrama del diseño de investigación. 

 

Esquema de correlación de hipótesis  

 

Donde: 
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M: Muestra 

VI: Variable Independiente 

VD: Variable dependiente 

R: Relación 

RM: Realidad mejorada 

 

2.2. Población y muestra 

2.2.1. Población 

La Municipalidad Distrital de la victoria cuenta 318 trabajadores entre 

autoridades, directivos, profesionales, técnicas, auxiliares, personal obrero y 

Contratos administrativos de servicios (CAS), cuya fuente de información es la 

Planilla única de pagos correspondiente al mes de mayo del 2021. 

2.2.2. Muestra 

De acuerdo a la población detallada, la muestra será de 60 trabajadores de 

la Municipalidad de la Victoria, a los cuales les aplicará el cuestionario 

 

 

 

 

Donde:                                          Desarrollo: 

n: Tamaño de la muestra.          n: ¿? 

N: Valor de la población.            N: 318 

p: Probabilidad de éxito             p: 0,50 

q: probabilidad de fracaso         q: 0,50 
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Z: índice de confiabilidad            Z: 95%=1,96 

e: margen de error.                     E: 0,05 

 

Tabla 1: Población y muestra 

Concepto Población Muestra 

Gerentes y Subgerentes 18 5 

Personal nombrado D. Ley 276 116 20 

Personal obrero Ley 728 72 13 

Cas. D, LEY 1058 130 22 

TOTAL  318 60 

 Fuente. Planillas únicas de pagos mes mayo 2021. 

En el presente trabajo de investigación, se ejecutará una muestra de 60 

trabajadores, 5 Gerentes y subgerentes, 20 empleados nombrados (profesionales, 

técnicos y auxiliares), 13 obrero, y 22 trabajadores en la modalidad CAS. 

(Contrato Administrativo de servicios) 

2.3. Variables, Operacionalización 

2.3.1. Variables 

2.3.1.1. Definición Conceptual  

Variable independiente = Gestión del talento humano 

Chiavenato (2009) La gestión del talento humano es un conjunto de 

principios y prácticas necesarias para gestionar los aspectos administrativos de 

un alcance de Todo los “individuos".  

Variables dependientes. Capacitación 

Según, Chiavenato (2009) “La capacitación es una forma de ampliar 

conocimientos, fortalecer las habilidades y destrezas de los empleados para 

desempeñar con eficacia las funciones y deberes asignados y priorizar el 

desempeño de las tareas de la agencia”.  

2.3.1.2. Definición Operacionalización 

Variable independiente = Gestión del talento humano 

Vallejos (2016) plantea que la gestión del talento humano tiene como 

objetivo alcanzar las metas organizacionales a través del esfuerzo de los 
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empleados a partir de un buen proceso de selección de personal calificado, 

nombramiento para un cargo ofrecido por la institución. (p. 17). La búsqueda se 

basó en un cuestionario con preguntas relacionadas con la gestión del talento 

humano y sus 5 aspectos, descritos en detalle en teoría. 

Variables dependientes. Capacitación 

Vallejos (2016) capacitación “es el proceso de mejorar las características 

de las personas, preparándolas para trabajar con mayor eficacia y contribuir a los 

objetivos comerciales". En este estudio, se examinó el uso de un cuestionario que 

consta de preguntas sobre el aprendizaje y sus cuatro aspectos, descritos en 

detalle en la teoría. (p.91) 

 

2.3.2. Operacionalización 

Tabla 2: Gestión del Talento Humano 

VARIABLE 
INDEPENDIENTE 

DIMENSION INDICADOR Ítems INSTRUMENTO 

Gestión del 
Talento humano 

Incorporar a 
las personas 

 Reclutamiento  

1. ¿Considera que los 
procesos de reclutamiento 
de personal en la institución 
son apropiados? 

  

 Selección  

2. ¿Cree usted que los 
procesos de selección de 
personal en la institución 
son los más adecuados?  

Colocación 
de las 
personas  

Orientación 

3. ¿En la Instituciona se les 
oriente a los trabajadores en 
forma correcta en el 
desempeño de sus 
funciones?   

 Evaluación del 
desempeño 

4. ¿La Institución evalúa 
constantemente el 
desempeño de los 
trabajadores municipales?   

Recompensar 
a las 
personas 

 
Remuneraciones 

5. ¿La remuneración que le 
otorga la Institución está de 
acuerdo con su nivel de 
capacitación?  

 Incentivos  
6. ¿Con frecuencia recibe 
incentivos económicos de la 
Institución? 

Cuestionario 

Prestación y 
servicios  

7. ¿Las prestaciones y servicios 
asistenciales de salud que 
recibe de la institución son 
oportunos?  

Desarrollo de 
las personas 

Capacitación 
8. ¿Recibe con frecuencia 
capacitación de la 
Institución?  

Desarrollo de las 
personas 

9. ¿La capacitación que 
recibe de la institución  
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ayuda a su desarrollo 
personal, profesional y 
laboral? 

Retener a las 
personas 

Relación con los 
empleados 

10. ¿Cómo evalúa la 
relación con su jefe y 
compañeros de trabajo?  

Higiene, 
seguridad y 
calidad de vida 
de los 
trabajadores 

11. ¿La Institución 
desarrolla actividades de 
higiene, seguridad y calidad 
de vida de los trabajadores? 

  

Fuente. Tomado de Chiavenato (2009) 

 

Tabla 3: Capacitación 

VARIABLE 
DEPENDIENTE 

DIMENSION  INDICADOR Ítems NSTRUMENTO 

 
Inventario de 
necesidades 
de capacitación 

Diagnóstico y falencias de 
capacitación 

12. ¿Conoce si la Institución cuenta con 
un diagnóstico de falencias de 
capacitación para los trabajadores 
municipales? 

 

  
Recursos humanos y 
económica para la 
capacitación  

13. ¿Cree que la Institución cuenta con 
los recursos humanos y económicos 
para la capacitación de sus 
trabajadores?  

 

Diseño de un 
programa de 
capacitación 

Capacitaciones ejecutadas 
14. ¿Asistió a las capacitaciones que ha 
ejecutado la Institución en el año 2019-

2020?  

 
Capacitación: funcionarios, 
técnicos y auxiliares 

15. ¿Estaría de acuerdo que la 
capacitación sea selectiva para 

funcionarios, técnicos y auxiliares?  

 
Proceso y secuencia de la 
capacitación 

16. ¿Considera que la capacitación que 
realice la institución sigua un proceso y 
secuencia de planificación para ser mas 
efectiva’?  

 
Temas de capacitación según 
objetivos 

17. ¿Considera que los temas de 
capacitación que desarrolla la institución 
deben estar relacionados con los 
objetivos de la Municipalidad? 

Cuestionario 

 
Organizaciones de 
capacitación 

18. ¿Considera que la capacitación debe ser 
organizada por el área de recursos 
humanos?  

 Cronograma de capacitación 

19. ¿Cree que el cronograma de 
capacitación que elabore el área de 
recursos humanos sea de conocimiento 
de todos los trabajadores?  

Capacitación Aplicación del 
programa de 
capacitación 

Capacitación presencial 
20. ¿Considera que la capacitación a los 
trabajadores municipales seria 
presencial?  

 Capacitación virtual 
21. ¿Considera que la capacitación a los 
trabajadores municipales seria virtual?  

 evaluación de 
los resultados 
de la 
capacitación 

Costo invertido en la 
capacitación 

22. ¿Considera que la Institución a 
invertido parte de su presupuesto en la 
capacitación de sus trabajadores en el 
año 2019 -2020?  

 
 Calidad de la capacitación 

23. ¿La capacitación ejecutada ha sido a 
satisfacción de los trabajadores 
Municipales?  

 
 

Cumplimientos objetivos, 
metas y expectativas de la 
organización y trabajadores 

24. ¿La capacitación ejecutada ha 
cumplido los objetivos de la institución y 
de los trabajadores?  
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Impacto en calidad de atención 
al usuario 

25. ¿La capacitación ejecutada ha tenido 
impacto en la mejora de la atención a los 
usuarios en la institución? 

  

Fuente. Tomado de Chiavenato (2009) 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad. 

2.4.1. Técnica de Recolección de Datos 

La técnica de averiguación científica, es un conjunto de procedimientos 

validada por la práctica y orientada la obtención de información  útil para la 

solución de los problemas  que se investiga, (Rojas, 2011, pag. 277 - 297), en la 

prospección se utilizó los procedimientos del método deductivo, partiendo de las 

teorías de las variables materia de estudio, para llegar a conclusiones especificas 

detallando la problemática y aportes de solución en materia de gestión del talento 

humano y capacitación, luego formulando las preguntas que respondan a los 

objetivos trazados, para posteriormente aplicar los análisis cualitativos y 

cuantitativos, que apunten a establecer las conclusiones que sean  veraces y 

objetivas   

2.4.2. Instrumento de Recolección de Datos 

El cuestionario es un conjunto de ítems debidamente organizada y sistematizadas 

que contiene la información relevante en nuestro caso de la gestión del talento 

humano y la capacitación, es importante recalcar que el cuestionario aporta 

información mediante la observación directa y detallada en las preguntas para su 

análisis respectivo, (Calduch, 2014, p. 154), se elaboró el cuestionario detallando 

las preguntas, según las variables, sus dimensiones e indicadores, según los 

autores, en seste caso de la variable gestión del talento humano y la capacitación, 

el cuestionario fue diseñado considerando; una presentación indicando muy 

brevemente  el tema y objetivos  de las preguntas, presuntas de identificación 

permitiendo definir  el perfil de los encuestados, las preguntas temáticas 

abordando el tema central  siguiendo una secuencia ordenada, preguntas 

respecto a la actividad central y finalmente el cierre del cuestionario con las 

observaciones o sugerencias de los participantes.  

El cuestionario consta de 25 interrogantes, de la cuales 11 preguntas son para la 

variable Gestión del Talento Humano, y 14 preguntas para la variable 
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capacitación, cuyas respuestas fueron analizadas mediante el estadístico SPSS, 

v. 25.  

A continuación, mostramos   la valoración y escala para cada una de las 

preguntas detalladas en el cuestionario. 

Tabla 4: Valoración por cada respuesta 

Valoración (ítems) Escala 

Según 

valoración 

Totalmente de 

acuerdo 4 Muy Bueno 

De acuerdo 3 Bueno 

En desacuerdo 2 Regular 

Totalmente en 

desacuerdo 1 Malo 

Fuente: Elaboración propia 

 

2.4.3. Validez y Confiabilidad 

2.4.3.1. Validez. 

Para la validez del instrumento se tomaron en cuenta los valores de diseño, 

teniendo en cuenta la correspondencia entre los resultados del piloto y los 

conceptos de gestión del talento humano y la formación de los principales 

operadores de la ciudad. La validación también correrá a cargo de tres expertos 

en gestión del talento y formación de empleados. 

 

 

 

Tabla 5: Validación de los expertos 

Expertos Especialidad 
Gestión 
Talento 
Humano 

Capacitación 

    

Luz María del Rosario 
Vargas Pardo 

Mg. en 
Administración-
Gerencia 
Empresarial 

25/11 25/14 
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Onesimo Mego Núñez  
Dr. En 
Administración 

25/11 25/14 

Jhony Jiménez Collave 
Mg. en 
Administración 
Gestión Publica 

25/11 25/14 

Fuente. Elaboración propia 

2.4.3.2. Confiabilidad. 

La confiabilidad, aplicada a la gestión del talento humano, utiliza un formato 

de escala tipo Likert de 11 puntos con 4 criterios de respuesta que van desde 1 

“totalmente en desacuerdo” hasta 4 “totalmente de acuerdo”. de acuerdo”; para la 

capacitación se utilizó un cuestionario tipo Likert de 14 ítems, con 4 criterios: 1 

“muy en desacuerdo” y 4 “muy de acuerdo”, la confiabilidad del instrumento se 

evaluó mediante el alfa de Cronbach (α = 0.836 y 0.646), que es satisfactoria; 

Escofer, Folgueiras, Luna y Palou (2016) señalan que “medimos lo que queremos 

medir y abordamos el estudio de forma más cientifica”. 

Tabla 6: Estadística de fiabilidad de Gestión de Talento Humano  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,836 11 

 

Tabla 7: Estadística de fiabilidad de Capacitación   

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,646 14 

2.5. Procedimientos de análisis de datos 

Los datos recabados en el cuestionario, se tuvo el apoyo de la Directora de 

la Escuela de Administración de la Universidad Señor de Sipán, quien firmo la 

autorización solicitando la información a la Municipalidad de la Victoria, de la 

misma forma se tuvo el apoyo del personal  que labora en la Municipalidad al 

consignar la información requerida en el cuestionario, se recibió el apoyo 

incondicional del jefe de personal al disponer la autorización para recoger la 

información, el personal colaboro amablemente en todo momento. Por temas de 

pandemia por la Covid-19, se presentaron algunos imprevistos los mismos que 
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fueron solucionados oportunamente, en todo momento se ha respetado los 

protocolos de seguridad establecidos por la municipalidad, sobre todo con el 

personal que realiza trabajos remotos, al momento de aplicar los cuestionarios y 

por  nuestra seguridad y evitar el contagio, se utilizó doble mascaría y protector 

facial, al principio fue muy engorroso porque cuando nos comunicamos con los 

trabajadores se rehusaban a nuestra atención, pero les explico el objetivo de 

nuestra investigación y al final nos apoyaron, se  tuvo que utilizar diversos medios 

de comunicación como el Facebook, el  WhatsApp, correo electrónico, etc. 

Finalmente, luego de que el personal administrativo completó la fase de 

recolección de datos, se elaboró una base de datos con los resultados obtenidos 

en Excel para su posterior procesamiento de la información, la cual luego fue 

procesada en el programa SPSS versión 25, de donde se obtuvieron las tablas y 

figuras. La confiabilidad y finalmente la relación de ambas variables obtenida es la 

misma, se utiliza el coeficiente Rho de Spearman para probar la relación de las 

variables con un 95% de confianza y un 5% de nivel de significancia. 

2.6. Criterios éticos 

Según Noreña et al (2012) el uso de criterios éticos en la investigación 

cuantitativa es el siguiente: 

a) Consentimiento Informado. Dado que los participantes acordaron 

proporcionar la información solicitada en el cuestionario, ya que el estudio 

finalmente contribuirá significativamente a mejorar la gestión del talento y la 

capacitación de los servidores de la municipalidad. 

b) Confidencialidad. La información proporcionada por los 

encuestados está protegida y se utilizará únicamente con fines de investigación. 

c) Observación participante.  Los investigadores recopilarán 

información cuidadosamente, actuarán de manera ética y responsable. 

 

 

 

2.7. Criterios de rigor científico 

Según Noreña et al. (2012) el uso de criterios éticos en este estudio con enfoque 

cuantitativo sería el siguiente: 
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a) Fiabilidad a través del valor de la verdad y la fiabilidad; su 

importancia radica en que los resultados de las variables testeadas son 

registrados y obtenidos antes que los resultados observados, debido a que los 

resultados detallados en el cuestionario son considerados correctos por los 

participantes y verificables. 

b) Portabilidad y aplicabilidad, los resultados obtenidos contribuirán a 

la mejora de la organización del aparato a nivel comunal y la mejora de los 

cuadros. 

c) Conformidad y neutralidad. los datos obtenidos son correctos, 

cercanos al problema que estamos investigando; en los últimos cinco años 

escolares. 

d) Relevancia, esto es útil para la universidad, para aumentar el valor 

científico, y para la organización municipal, para atender mejor a los usuarios. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

III. RESULTADOS 

3.1. Resultados en tablas y figuras 
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Tabla 8: ¿Considera que los procesos de reclutamiento de personal en la 

institución son apropiados?  

Válido Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 25 41,67% 

Desacuerdo 18 30,00% 

De acuerdo 6 10,00% 

Totalmente de acuerdo 11 18,33% 

Total 60 100,00% 

Fuente: Elaboración Propia  

Figura 3: ¿Considera que los procesos de reclutamiento de personal en la 

institución son apropiados?  

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 4 y figura 1, se presenta la información respecto los procesos de 

reclutamiento de personal en la institución son apropiados, en el que el 41,67% 

están totalmente en desacuerdo; 30,00% en desacuerdo; 18,33% totalmente de 

acuerdo;  finalmente 10,00% de acuerdo. 

 

 

 

Tabla 9:¿Cree usted que los procesos de selección de personal en la institución 

son los más adecuados? 

Válido Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 26 43,33% 
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Desacuerdo 20 33,33% 

De acuerdo 2 3,33% 

Totalmente de acuerdo 12 20,00% 

Total 60 100,00% 
Fuente: Elaboración Propia  

Figura 4: ¿Cree usted que los procesos de selección de personal en la institución 

son los más adecuados?  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 5 y figura 2, se presenta la información respecto los procesos de 

selección de personal en la institución son los más adecuados, 43,33% están 

totalmente en desacuerdo; 33,33% en desacuerdo; 20,00% totalmente de 

acuerdo; finalmente 3,33% de acuerdo. 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 10: Dimensión Incorporación de Personas 

 

Válido Frecuencia Porcentaje 
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Totalmente en 

desacuerdo 

26 43,33% 

Desacuerdo 19 31,67% 

De acuerdo 4 6,67% 

Totalmente de acuerdo 11 18,33% 

Total 60 100,00% 
Fuente: Elaboración Propia  

Figura 5: Dimensión Incorporación de Personas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 5 y figura 3, La gestión del talento humano, en cuanto a la dimensión 

incorporación de personas, 43,33% se mostraron totalmente en desacuerdo; 

31,67% en desacuerdo; 18.33% totalmente de acuerdo; finalmente 6,67% de 

acuerdo. 

 

 

 

 

 

 

Tabla 11: ¿En la Institución se les oriente a los trabajadores en forma correcta en 

el desempeño de sus funciones? 

 

Válido Frecuencia Porcentaje 
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Totalmente en desacuerdo 22 36,67% 

Desacuerdo 21 35,00% 

De acuerdo 2 3,33% 

Totalmente de acuerdo 15 25,00% 

Total 60 100,00% 
Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 6: ¿En la Institución se les oriente a los trabajadores en forma correcta en 

el desempeño de sus funciones? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 7 y figura 4, se presenta la información respecto si en la Institución se 

les oriente a los trabajadores en forma correcta en el desempeño de sus 

funciones, 36,67% están totalmente en desacuerdo; 35,00% en desacuerdo; 

25,00% totalmente de acuerdo; finalmente 3,33% de acuerdo. 

 

 

 

 

Tabla 12: ¿La Institución evalúa constantemente el desempeño de los 

trabajadores municipales? 

 

Válido Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 25 41,67% 
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Desacuerdo 21 35,00% 

De acuerdo 1 1,67% 

Totalmente de acuerdo 13 21,67% 

Total 60 100,00% 
Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 7: ¿La Institución evalúa constantemente el desempeño de los 

trabajadores municipales? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 8 y figura 5, se presenta la información respecto si La Institución 

evalúa constantemente el desempeño de los trabajadores municipales, 41,67% 

están totalmente en desacuerdo; 35,00% en desacuerdo; 21,67% totalmente de 

acuerdo; finalmente 1,67% de acuerdo. 

 

 

 

 

 

 

Tabla 13: Dimensión Proceso de colocación de personal 

 

Válido Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 24 40,00% 
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Desacuerdo 21 35,00% 

De acuerdo 1 1,67% 

Totalmente de acuerdo 14 23,33% 

Total 60 100,00% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 8: Dimensión Proceso de colocación de personal 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 9 y figura 6 la gestión del talento humano, en cuanto a la dimensión 

Proceso de colocación de personal, 40,00% se mostraron totalmente en 

desacuerdo; 35.00% estuvieron en desacuerdo; 23,33% totalmente de acuerdo; 

finalmente 1,67% de acuerdo. 

 

 

 

 

Tabla 14: ¿La remuneración que le otorga la Institución está de acuerdo con su 

nivel de capacitación? 

 

Válido Frecuencia Porcentaje 
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Totalmente en 

desacuerdo 

22 36,67% 

Desacuerdo 22 36,67% 

De acuerdo 6 10,00% 

Totalmente de acuerdo 10 16,67% 

Total 60 100,00% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 9: ¿La remuneración que le otorga la Institución está de acuerdo con su 

nivel de capacitación? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 10 y figura 7, se presenta la información respecto si La remuneración 

que le otorga la Institución está de acuerdo con su nivel de capacitación, 6,67% 

están totalmente en desacuerdo y en desacuerdo; 16,67% totalmente de acuerdo; 

finalmente 10,00% de acuerdo. 

 

 

 

Tabla 15: ¿Con frecuencia recibe incentivos económicos de la Institución? 

 

Válido Frecuencia Porcentaje 
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Totalmente en 

desacuerdo 

11 18,33% 

Desacuerdo 29 48,33% 

De acuerdo 12 20,00% 

Totalmente de acuerdo 8 13,33% 

Total 60 100,00% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 10: ¿Con frecuencia recibe incentivos económicos de la Institución? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 11 y figura 8 se presenta la información respecto si Con frecuencia 

recibe incentivos económicos de la Institución, 48,33% están desacuerdo; 20,00% 

de acuerdo; 18,33% totalmente en desacuerdo; finalmente 13,33% totalmente de 

acuerdo. 

 

 

 

 

Tabla 16: ¿Las prestaciones y servicios asistenciales de salud que recibe de la 

institución son oportunos? 
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Válido Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en 

desacuerdo 

20 33,33% 

Desacuerdo 14 23,33% 

De acuerdo 11 18,33% 

Totalmente de acuerdo 15 25,00% 

Total 60 100,00% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 11: ¿Las prestaciones y servicios asistenciales de salud que recibe de la 

institución son oportunos? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 12 y figura 9, se presenta la información respecto si Las prestaciones 

y servicios asistenciales de salud que recibe de la institución son oportunos, 

33,33% están totalmente en desacuerdo; 25,00% totalmente de acuerdo; 23,33% 

en desacuerdo; finalmente 18,33% están de acuerdo. 

 

 

 

 

Tabla 17: Dimensión Recompensar a las personas 
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Válido Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 18 30,00% 

Desacuerdo 21 35,00% 

De acuerdo 10 16,67% 

Totalmente de acuerdo 11 18,33% 

Total 60 100,00% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 12: Dimensión Recompensar a las personas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 13 y figura 10, La gestión del talento humano, en cuanto a la 

dimensión Recompensar a las personas, 35,00% se mostraron en desacuerdo; el 

30.00% totalmente en desacuerdo; 18,33% totalmente de acuerdo; finalmente 

16,67% de acuerdo. 

 

 

 

 

Tabla 18: ¿Recibe con frecuencia capacitación de la Institución? 
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Válido Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en 

desacuerdo 

23 38,33% 

Desacuerdo 22 36,67% 

De acuerdo 8 13,33% 

Totalmente de acuerdo 7 11,67% 

Total 60 100,00% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 13: ¿Recibe con frecuencia capacitación de la Institución? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 14 y figura 11, se presenta la información respecto si Recibe con 

frecuencia capacitación de la Institución, el 38,33% están totalmente en 

desacuerdo; 36,67% en desacuerdo; 13,33% de acuerdo; finalmente 11,67% 

totalmente de acuerdo. 

 

 

 

Tabla 19: ¿La capacitación que recibe de la institución ayuda a su desarrollo 

personal, profesional y laboral? 
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Válido Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 22 36,67% 

Desacuerdo 27 45,00% 

De acuerdo 7 11,67% 

Totalmente de acuerdo 4 6,67% 

Total 60 100,00% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 14: ¿La capacitación que recibe de la institución ayuda a su desarrollo 

personal, profesional y laboral? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 15 y figura 12, se presenta la información respecto si La capacitación 

que recibe de la institución ayuda a su desarrollo personal, profesional y laboral, 

45,00% están en desacuerdo; 36,67% totalmente en desacuerdo; 11,67% de 

acuerdo; finalmente 6,67% totalmente de acuerdo. 

 

 

 

Tabla 20: Dimensión. Desarrollo de las personas 
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Válido Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en 

desacuerdo 

23 38,33% 

Desacuerdo 24 40,00% 

De acuerdo 8 13,33% 

Totalmente de acuerdo 5 8,33% 

Total 60 100,00% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 15: Dimensión. Desarrollo de las personas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 16 y figura 13, La gestión del talento humano, en cuanto a la 

dimensión. Desarrollo de las personas, el 38,33% se mostraron en Totalmente en 

desacuerdo; 40.00% en desacuerdo; 13,33% de acuerdo; finalmente 8,33% 

totalmente de acuerdo. 

 

 

 

Tabla 21: ¿Cómo evalúa la relación con su jefe y compañeros de trabajo? 
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Válido Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 4 6,67% 

Desacuerdo 6 10,00% 

De acuerdo 23 38,33% 

Totalmente de acuerdo 27 45,00% 

Total 60 100,00% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 16: ¿Cómo evalúa la relación con su jefe y compañeros de trabajo? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 17 y figura 14, se presenta la información respecto cómo evalúa la 

relación con su jefe y compañeros de trabajo, 45,00% están totalmente de 

acuerdo; 38,33% de acuerdo; 10,00% desacuerdo finalmente 6,67% totalmente 

en desacuerdo. 

 

 

 

Tabla 22: ¿La Institución desarrolla actividades de higiene, seguridad y calidad de 

vida de los trabajadores? 
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Válido Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 13 21,67% 

Desacuerdo 33 55,00% 

De acuerdo 7 11,67% 

Totalmente de acuerdo 7 11,67% 

Total 60 100,00% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 17: ¿La Institución desarrolla actividades de higiene, seguridad y calidad 

de vida de los trabajadores? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 18 y figura 15, se presenta la información respecto La Institución 

desarrolla actividades de higiene, seguridad y calidad de vida de los trabajadores, 

55,00% están en desacuerdo; 21,67% totalmente en desacuerdo; finalmente 

11,67% totalmente de acuerdo y de acuerdo. 

 

 

Tabla 23: Dimensión Retener a las personas 

 

Válido Frecuencia Porcentaje 
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Totalmente en 

desacuerdo 

9 15,00% 

Desacuerdo 19 31,67% 

De acuerdo 15 25,00% 

Totalmente de acuerdo 17 28,33% 

Total 60 100,00% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 18: Dimensión Retener a las personas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 19 y figura 16, La gestión del talento humano, en cuanto a la 

Dimensión Retener a las personas, el 31,67% se mostraron en desacuerdo; 

28,33% Totalmente de acuerdo; 25,00% de acuerdo; finalmente 15,00% 

totalmente en desacuerdo. 

 

 

Tabla 24: ¿Conoce si la Institución cuenta con un diagnóstico de falencias de 

capacitación para los trabajadores municipales? 

 

Válido Frecuencia Porcentaje 



69 
 

Totalmente en desacuerdo 7 11,67% 

Desacuerdo 25 41,67% 

De acuerdo 5 8,33% 

Totalmente de acuerdo 23 38,33% 

Total 60 100,00% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 19: ¿Conoce si la Institución cuenta con un diagnóstico de falencias de 

capacitación para los trabajadores municipales? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 20 y figura 17, se presenta la información respecto si Conoce si la 

Institución cuenta con un diagnóstico de falencias de capacitación para los 

trabajadores municipales, el 41,67% están en desacuerdo; 38,33% totalmente de 

acuerdo; 11,67% totalmente en desacuerdo; finalmente 8,33% de acuerdo. 

 

 

Tabla 25: ¿Cree que la Institución cuenta con los recursos humanos y económica 

para la capacitación de sus trabajadores? 

 

Válido 
Frecuencia Porcentaje 



70 
 

Totalmente en desacuerdo 16 26,67% 

Desacuerdo 29 48,33% 

De acuerdo 15 25,00% 

Total 60 100,00% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 20: ¿Cree que la Institución cuenta con los recursos humanos y 

económica para la capacitación de sus trabajadores? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 21 y figura 18, se presenta la información respecto si Cree que la 

Institución cuenta con los recursos humanos y económica para la capacitación de 

sus trabajadores, el 48,33% están en desacuerdo; 26,67% totalmente en 

desacuerdo; finalmente 25,00% de acuerdo. 

 

 

 

Tabla 26: Dimensión Inventario de necesidades de capacitación 

 

Válido Frecuencia Porcentaje 
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Totalmente en desacuerdo 12 20,00% 

Desacuerdo 27 45,00% 

De acuerdo 10 16,67% 

Totalmente de acuerdo 11 18,33% 

Total 60 100,00% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 21: Dimensión Inventario de necesidades de capacitación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: En la tabla 19 y figura 16, Capacitación de los trabajadores, en cuanto a la 

Dimensión. Inventario de necesidades de capacitación, 45,00% mostraron en 

desacuerdo; 20,00% Totalmente en desacuerdo; 18,33% totalmente de acuerdo; 

finalmente el 16,67% de acuerdo. 

 

 

 

 

Tabla 27: ¿Asistió a las capacitaciones que ha ejecutado la Institución en el año 

2019-2020? 

 

Válido Frecuencia Porcentaje 
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Totalmente en 

desacuerdo 

12 20,00% 

Desacuerdo 24 40,00% 

De acuerdo 23 38,33% 

Totalmente de acuerdo 1 1,67% 

Total 60 100,00% 
Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 22: ¿Asistió a las capacitaciones que ha ejecutado la Institución en el año 

2019-2020? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 25 y figura 20, se presenta la información respecto sí Asistió a las 

capacitaciones que ha ejecutado la Institución en el año 2019-2020, el 40,00% 

están en desacuerdo; 38,33% de acuerdo; 20,00% totalmente en desacuerdo y 

último el 1,67% totalmente de acuerdo. 

 

 

 

Tabla 28: ¿Estaría de acuerdo que la capacitación sea selectiva para 

funcionarios, técnicos y auxiliares? 

 

Válido Frecuencia Porcentaje 
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Totalmente en desacuerdo 12 20,00% 

Desacuerdo 8 13,33% 

De acuerdo 14 23,33% 

Totalmente de acuerdo 26 43,33% 

Total 60 100,00% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 23: ¿Estaría de acuerdo que la capacitación sea selectiva para 

funcionarios, técnicos y auxiliares? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 26 y figura 21, se presenta la información respecto sí Estaría de 

acuerdo que la capacitación sea selectiva para funcionarios, técnicos y auxiliares, 

43,33% están en Totalmente de acuerdo; 23,33% de acuerdo; 20,00% totalmente 

en desacuerdo y último el 13,33% en desacuerdo. 

 

Tabla 29: ¿Considera que la capacitación que realice la institución sigua un 

proceso y secuencia de planificación para ser más efectiva? 

 

Válido Frecuencia Porcentaje 
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Totalmente en 

desacuerdo 

13 21,67% 

Desacuerdo 34 56,67% 

De acuerdo 1 1,67% 

Totalmente de acuerdo 12 20,00% 

Total 60 100,00% 
Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 24: ¿Considera que la capacitación que realice la institución sigua un 

proceso y secuencia de planificación para ser más efectiva? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: La tabla 27 y figura 22, se presenta la información respecto sí Considera 

que la capacitación que realice la institución sigua un proceso y secuencia de 

planificación para ser más efectiva, el 56,67% están desacuerdo; 21,67% 

Totalmente en desacuerdo; 20,00% totalmente de acuerdo y último el 1,67% de 

acuerdo. 

 

Tabla 30: ¿Considera que los temas de capacitación que desarrolla la institución 

deben estar relacionados con los objetivos de la Municipalidad? 

 

Válido Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 12 20,00% 
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Desacuerdo 39 65,00% 

De acuerdo 1 1,67% 

Totalmente de acuerdo 8 13,33% 

Total 60 100,00% 
Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 25: ¿Considera que los temas de capacitación que desarrolla la institución 

deben estar relacionados con los objetivos de la Municipalidad? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 30 y figura 23, se presenta la información respecto sí Considera que 

los temas de capacitación que desarrolla la institución deben estar relacionados 

con los objetivos de la Municipalidad, el 65,00% están desacuerdo; 20,00% 

Totalmente en desacuerdo; 13,33% totalmente de acuerdo y último el 1,67% de 

acuerdo. 

 

Tabla 31: ¿Considera que la capacitación debe ser organizada por el área de 

recursos humanos? 

 

Válido Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 9 15,00% 

Desacuerdo 24 40,00% 
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De acuerdo 1 1,67% 

Totalmente de acuerdo 26 43,33% 

Total 60 100,00% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 26: ¿Considera que la capacitación debe ser organizada por el área de 

recursos humanos? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: En la tabla 31 y figura 24, se presenta la información respecto sí Considera 

que la capacitación debe ser organizada por el área de recursos humanos, el 

40,00% están desacuerdo; el 43,33% están en Totalmente de acuerdo; el 15,00% 

están en totalmente en desacuerdo y por último el 1,67% están de acuerdo. 

 

 

Tabla 32: ¿Cree que el cronograma de capacitación que elabore el área de 

recursos humanos sea de conocimiento de todos los trabajadores? 

 

Válido Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en 

desacuerdo 

23 38,33% 

Desacuerdo 33 55,00% 
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De acuerdo 1 1,67% 

Totalmente de acuerdo 3 5,00% 

Total 60 100,00% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 27: ¿Cree que el cronograma de capacitación que elabore el área de 

recursos humanos sea de conocimiento de todos los trabajadores? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 32 y figura 25, se presenta la información respecto sí Cree que el 

cronograma de capacitación que elabore el área de recursos humanos sea de 

conocimiento de todos los trabajadores, el 55,00% están desacuerdo; 38,33% 

Totalmente en desacuerdo; 5,00% totalmente de acuerdo y último 1,67% de 

acuerdo 
 

 

 

Tabla 33: Dimensión Diseño de un programa de capacitación 

 

Válido Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en 

desacuerdo 

12 20,00% 

Desacuerdo 25 41,67% 

De acuerdo 8 13,33% 
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Totalmente de acuerdo 15 25,00% 

Total 60 100,00% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 28: Dimensión. Diseño de un programa de capacitación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 33 y figura 26, Capacitación de los trabajadores, en cuanto a la 

Dimensión de un programa de capacitación; el 41,67% se mostraron en 

desacuerdo; el 250,00% Totalmente de acuerdo; el 20,00% totalmente en 

desacuerdo; y último el 13,33% de acuerdo. 

 

 

 

 

Tabla 34: ¿Considera que la capacitación a los trabajadores municipales seria 

presencial? 

 

Válido Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en 

desacuerdo 

24 40,00% 

Desacuerdo 15 25,00% 
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De acuerdo 4 6,67% 

Totalmente de acuerdo 17 28,33% 

Total 60 100,00% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 29: ¿Considera que la capacitación a los trabajadores municipales seria 

presencial? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: La tabla 34 y figura 27, se presenta la información respecto sí Considera 

que la capacitación a los trabajadores municipales seria presencial, el 40,00% 

están totalmente en desacuerdo; 25,00% en desacuerdo; el 28,00% totalmente de 

acuerdo y finalmente 6,67% de acuerdo 
 

Tabla 35: ¿Considera que la capacitación a los trabajadores municipales seria 

virtual? 

 

Válido Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en 

desacuerdo 

20 33,33% 

Desacuerdo 21 35,00% 

Totalmente de acuerdo 19 31,67% 
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Total 60 100,00% 

Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 30: ¿Considera que la capacitación a los trabajadores municipales seria 

virtual? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 35 y figura 28, se presenta la información respecto sí Considera que 

la capacitación a los trabajadores municipales seria virtual, el 35,00% están en 

desacuerdo; el 33,33% Totalmente en desacuerdo; Finalmente el 31,67% 

Totalmente de acuerdo 

 

 

 

 

Tabla 36: Dimensión Aplicación del programa de capacitación 
 

Válido Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en 

desacuerdo 

22 36,67% 

Desacuerdo 18 30,00% 

De acuerdo 2 3,33% 

Totalmente de acuerdo 18 30,00% 

Total 60 100,00% 
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Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 31: Dimensión Aplicación del programa de capacitación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 36 y figura 29, Capacitación de los trabajadores, en cuanto a la 

Dimensión Aplicación del programa de capacitación; el 36,67% Totalmente en 

desacuerdo; el 30,00% Totalmente de acuerdo y descuerdo: finalmente el 3,33% 

de acuerdo. 

 

 

 

Tabla 37: ¿Considera que la Institución ha invertido parte de su presupuesto en la 

capacitación de sus trabajadores en el año 2019 -2020? 

 

Válido Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 27 45,00% 

Desacuerdo 28 46,67% 

De acuerdo 1 1,67% 

Totalmente de acuerdo 4 6,67% 
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Total 60 100,00% 
Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 32: ¿Considera que la Institución ha invertido parte de su presupuesto en 

la capacitación de sus trabajadores en el año 2019 -2020? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 36 y figura 28, se presenta la información respecto sí Considera que 

la Institución a invertido parte de su presupuesto en la capacitación de sus 

trabajadores en el año 2019 -2020, el 45,00% totalmente en desacuerdo; el 

46,67% en desacuerdo; el 6,67% totalmente de acuerdo y finalmente el 1,67% de 

acuerdo. 

 

 

 

Tabla 38: ¿La capacitación ejecutada ha sido a satisfacción de los trabajadores 

Municipales? 

 

Válido Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 18 30,00% 

Desacuerdo 17 28,33% 

De acuerdo 1 1,67% 

Totalmente de acuerdo 24 40,00% 

Total 60 100,00% 
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Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 33: ¿La capacitación ejecutada ha sido a satisfacción de los trabajadores 

Municipales? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: La tabla 38 y el gráfico 31 brindan información sobre si los cursos de 

capacitación realizados son satisfactorios para los empleados de la ciudad, 

40,00% totalmente de acuerdo; 30,00% totalmente en desacuerdo; 28,33% en 

desacuerdo y finalmente 1,67% de acuerdo 

 

 

 

Tabla 39: ¿La capacitación ejecutada ha cumplido los objetivos de la institución y 

de los trabajadores? 

 

Válido Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en 

desacuerdo 

11 18,33% 

Desacuerdo 29 48,33% 

Totalmente de acuerdo 20 33,33% 

Total 60 100,00% 

Fuente: Elaboración Propia  
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Figura 34: ¿La capacitación ejecutada ha cumplido los objetivos de la institución 

y de los trabajadores? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: En la tabla 39 y figura 32, se presenta la información respecto sí La 

capacitación ejecutada ha cumplido los objetivos de la institución y de los 

trabajadores, el 48,33% están desacuerdo; el 33,33% están Totalmente de 

acuerdo; y por último el 18,33% están Totalmente en desacuerdo. 

 

 

 

 

Tabla 40: ¿La capacitación ejecutada ha tenido impacto en la mejora de la 

atención a los usuarios en la institución? 

 

Válido Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en 

desacuerdo 

17 28,33% 

Desacuerdo 23 38,33% 

De acuerdo 11 18,33% 

Totalmente de acuerdo 9 15,00% 

Total 60 100,00% 

Fuente: Elaboración Propia  
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Figura 35: ¿La capacitación ejecutada ha tenido impacto en la mejora de la 

atención a los usuarios en la institución? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: En la tabla 40 y figura 33, se presenta la información respecto sí La 

capacitación ejecutada ha tenido impacto en la mejora de la atención a los 

usuarios en la institución, el 28,33% están Totalmente en desacuerdo; el 38,33% 

están en desacuerdo; el 18,33% están de acuerdo y por último el 15,00% están 

Totalmente de acuerdo. 
 

 

 

Tabla 41: Dimensión Evaluación de los resultados de capacitación 

 

 

Válido Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en 

desacuerdo 

18 30,00% 

Desacuerdo 25 41,67% 

De acuerdo 3 5,00% 

Totalmente de acuerdo 14 23,33% 

Total 60 100,00% 
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Fuente: Elaboración Propia  

 

Figura 36: Dimensión Evaluación de los resultados de capacitación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: En la tabla 41 y figura 34, Capacitación de los trabajadores, en cuanto a la 

Dimensión Evaluación de los resultados de capacitación; el 41,67% se mostraron 

en desacuerdo; el 30,00% estuvieron en Totalmente en desacuerdo; el 23,33% 

Totalmente de acuerdo y por último el 5,00% estuvieron de acuerdo. 

 

 

 

 

Tabla 42: Variable de Gestión de talento humano 

 

Válido Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en 

desacuerdo 

19 31,67% 

Desacuerdo 22 36,67% 

De acuerdo 7 11,67% 

Totalmente de acuerdo 12 20,00% 

Total 60 100,00% 

Fuente: Elaboración Propia  
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Figura 37: Variable de Gestión de talento humano 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: La Tabla 42 y la Figura 37 para la variable Gestión del Talento muestran 

que el 36,67% de los empleados está en desacuerdo; 31,67% Totalmente en 

desacuerdo; 20,00% Totalmente de acuerdo y finalmente 11,67% de acuerdo 

 

 

 

 

 

 

Tabla 43: Variable de Capacitación 

 

Válido Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 16 26,67% 

Desacuerdo 25 41,67% 

De acuerdo 5 8,33% 

Totalmente de acuerdo 14 23,33% 

Total 60 100,00 

Fuente: Elaboración Propia  
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Figura 38: Variable de Capacitación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: La Tabla 43 y la Figura 38 para la variable Capacitación muestran que el 

41,67% de los trabajadores está en desacuerdo; 26,67% Totalmente en 

desacuerdo; 23,33% Totalmente de acuerdo y finalmente 8,33% de acuerdo. 

 

 

 

 

 

 

Tabla 44: Correlación del talento humano y la capacitación 

 

 

Gestión 

de Talento 

Humano  Capacitación  

Rho de 

Spearman 

Gestión de 

Talento 

Humano 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,452** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Capacitación Coeficiente de 

correlación 

,452** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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La tabla 44. Se presenta el estadístico descriptivo, que detalla la correlación de la 

Gestión del Talento Humano y Capacitación, apreciándose que la correlación 

entre las variables es (r=0.452**; p<0.01), siendo positiva y significativa, 

concluyéndose que se rechaza la nula y se acepta la alterna; medidas a través del 

coeficiente de correlación de Spearman.  

3.2. Discusión de resultados 

La investigación es el objetivo principal de establecer la relación entre la 

gestión del talento humano y la capacitación de los empleados en la comuna en 

La Victoria, Chiklavy-2020; Del mismo modo, tiene como objetivo diagnosticar la 

gestión del talento humano y analizar el nivel de capacitación del personal en la 

comuna en La Victoria, Chiklavy-2020; El mayor inconveniente es que la 

recopilación de información es transparente y proporcionada en secreto por todos 

los empleados que trabajan en la organización como 5 gerentes confiables, 20 

empleados: 22 empleados (CAS) y 13 empleados, justifican el mayor número de 

empleados, con hombres, otro aspecto es el segundo hecho que el mayor número 

de empleados jóvenes (31-50 años); Cabe señalar que esta herramienta se usó 

en el distrito de La Victoria, esta es una prueba de 60 empleados; Las preguntas 

utilizadas están listas para encontrar el servidor y los funcionarios sobre las 

variables encuestadas, que han sido confirmadas por tres expertos con 100%, 

confiabilidad con Alpha  de. Cranch 0.836 para administrar los talentos humanos y 

entrenar 0.846, lo que significa que estos valores son muy confiables. 

El nivel de gestión del talento humano se diagnosticó, lo que resulta en el 

36.67% (Tabla 42) en desacuerdo con la capacitación del personal, incluida la 

escala de recompensas para las personas 35.00%, el desarrollo humano de 

desarrollo 40.00% y Retener a las personas el 31.67%; Cabe señalar que la 

remuneración de los trabajadores de la ciudad es baja, no hay incentivos, lo que 

lleva a la ciudad oriental, observando la teoría de la gestión del talento humano y 

aplicándolos para aumentar el nivel de trabajo. Con pronósticos para aumentar la 

productividad de trabajadores municipales; La ciudad no enseña a sus empleados 

si hay un curso de capacitación muy esporádico, no contribuye al desarrollo 

personal; Estos resultados son consistentes con Rodríguez & Santofimio (2016), 
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que declara que la implementación de estrategias de gestión del talento humano a 

través de las conferencias sobre los beneficios para que los empleados de la 

ciudad se centren para cumplir con los objetivos de la organización; También 

Castro et al. .(2019) quien establece que  un buen modelo de gestión  del talento 

humano, genera valor y capacitad de respuesta siendo una alternativa para el 

desarrollo  del talento humano de acuerdo  a las necesidades de  la organización. 

Se Analizó el nivel de la Capacitación cuyos resultados fue que el 41,67% 

(Tabla 43) están en desacuerdo que no existe capacitación en los trabajadores 

estas respuesta son obtenidas de las dimensiones Inventario de necesidades de 

capacitación 45,00%; Diseño de un programa de capacitación el 41,67%; y por 

último Evaluación de los resultados de capacitación el 41,67% si bien es cierto la 

Municipalidad no cuenta con un diagnóstico para la capacitación de sus 

trabajadores, a pesar que cuenta con los recursos económicos para la 

capacitación; igualmente se establece que la municipalidad no invierte mucho en 

capacitación, es por ello que la capacitación no alcanzo los objetivos personales 

de los trabajadores tampoco de la organización municipal; otro aspecto a tener en 

cuenta es que la municipalidad no planifica la capacitación, a futuro deberá estar 

relacionados con las necesidades de la organización, cuyos temas deben ser 

propuestos por las áreas administrativas a través de un cronograma de 

actividades; concordante Rojas (2018) quien indica que la capacitación tiene 

relación con el desempeño laboral, cuya actividad es importante para el éxito  de 

la organización; de igual forma  Garcìa (2018), también nos indica que la 

formación, entrenamiento y capacitación del capital humano incide 

favorablemente  en el desempeño y productividad de los trabajadores. 

Se estableció una relación entre el talento del personal y la capacitación de 

los empleados, encontramos que si hay una relación entre Variables de que hay 

una correlación positiva de 0.452 ** con una gran importancia p <0.01, en la que 

la hipótesis cero ha sido rechazada y la alternativa se acepta usando el Spearman 

Rho; Esto se debe a los resultados del estudio Cortez (2017), cuando resulta que 

la capacitación está relacionada con la imagen institucional con 0,000 <0.05, 

también establece que existe una relación entre la capacitación y los costos 

operativos <0, como así como tanto 0,000 <0, así como un plan de servicios y 
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calidad de los servicios proporcionados por organizaciones que contribuyen al 

aumento en la imagen de la organización; Los resultados también coinciden con 

el estudio Buendia (2019), que afirma que el plan de capacitación afecta la 

eficiencia laboral de los empleados, actividades que conducen a un aumento en la 

satisfacción de los empleados; Luego aumente el rendimiento y la calidad de los 

servicios proporcionados por las organizaciones. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

4.1. Conclusiones 

Se determinó entre las variables que existe una relación positiva de 

0.452**, con un sig. bilateral menor que 0.01. Por lo tanto, se puede definir que las 

dimensiones de la gestión del talento humano se relacionan con el nivel de 

capacitación de los Trabajadores. 

Se diagnosticó el nivel de la gestión del humano con el 36,67% en 

desacuerdo; debido a sus dimensiones Recompensar a las personas; Desarrollo 

de las personas y Retener a las personas.  

Se analizó el nivel de Capacitación con el 41,67% en desacuerdo; debido a 

sus dimensiones estos resultados fueron obtenidas de las dimensiones Inventario 
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de necesidades de capacitación, Diseño de un programa de capacitación y 

Evaluación de los resultados de capacitación. 

Se estableció que existe relación entre la Gestión del Talento Humano y la 

Capacitación de 0.452** valorado con el coeficiente Rho Spearman, señalando 

que existe una correlación positiva y significatividad de 0,000 (p<0.01), donde se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.2. Recomendaciones. 

Una vez determinada la relación positiva de ambas variables de estudio se 

recomienda al área de recursos humanos referente a la gestión de talento 

humano en cuanto a su personal debería darle oportunidad en desarrollar sus 

habilidades y destrezas, Recompensar sus esfuerzos dedicación a su entidad y 

retenerlo a que sean partícipes en sus objetivos que se desean cumplir por ello 

deben desarrollar un programa de capacitación para su formalización profesional.   

Se recomienda que la Municipalidad de la Victoria-Chiclayo, a partir de la 

fecha mejore la Recompensar a las personas; Desarrollo de las personas y 

Retener a las personas. conformantes de la variable gestión del talento humano, 

orientadas a incrementar las habilidades blandas laborales de los trabajadores 
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municipales, con la finalidad de mejorar la atención a los usuarios y población del 

distrito 

Así mismo la municipalidad a futuro deberá asignar un presupuesto para la 

capacitación del personal, considerando que solo el talento humano es el recurso 

más importante de una organización municipal, a través de ello se movilizan los 

demás recursos de la institución, con la finalidad de generar el plus del valor 

agregado, siempre orientado a la mejora el servicio municipal y la imagen de la 

institución investigada, habida cuenta que ahora existen herramientas virtuales 

para la capacitación que minimizan los costos. 

Solicitarle al encargado de la Unidad de Recursos Humanos que de forma 

trimestral realice una indagación en determinar la relación de las variables de 

estudio; por medio especialistas de investigación para que la Municipalidad tenga 

interés para mejorar las capacidades de sus trabajadores; el mismo que no debe 

verse como gasto sino como inversión porque a futuro generara un impacto 

social, que contribuya a mejorar las relaciones interpersonales, elevar la calidad 

del servicio y la imagen de la entidad. 
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Tabla 45: Matriz de Consistencia 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES TIPO DE INVESTIGACIÓN POBLACIÓN 

 

Problema general 
¿De qué manera se relaciona la 
Gestión del talento humano y la 
capacitación de los trabajadores 
en la Municipalidad Distrital de la 
Victoria, Chiclayo, 2020? 
Problemas Específico 
1. ¿Cuál es el nivel de la 

Gestión del talento humano 
que se viene aplicando en la 
Municipalidad Distrital de la 
Victoria, Chiclayo, 2020? 

2. ¿Cuál es el nivel de 
capacitación de los 
trabajadores en la 
Municipalidad Distrital de la 
Victoria, Chiclayo, 2020? 

3. ¿Cómo se demuestra la 
relación de la Gestión del 
talento humano y la 
capacitación de los 
trabajadores en la 
Municipalidad Distrital de la 
Victoria, Chiclayo, 2020? 

Objetivo general 

Determinar la relación entre la 
Gestión del talento humano y 
la capacitación de los 
trabajadores en la 
Municipalidad Distrital de la 
Victoria, Chiclayo, 2020 

Objetivo especifico 

1. Diagnosticar la Gestión 
del talento humano que 
viene aplicándose en la 
Municipalidad Distrital de la 
Victoria, Chiclayo, 2020 

2. Analizar cuál es el nivel de 
capacitación de los 
trabajadores en la 
Municipalidad Distrital de la 
Victoria, Chiclayo, 2020 

3. Demostrar la relación 
existente entre la Gestión 
del talento humano y la 
capacitación de los 
trabajadores en la 
Municipalidad Distrital de la 
Victoria, Chiclayo, 2020 

 
H1. Existe relación 
entre la Gestión 
del talento 
humano y la 
capacitación de 
los trabajadores 
en la 
Municipalidad 
Distrital de la 
Victoria Chiclayo, 
2020 
H0. No existe 
relación entre la 
Gestión del 
talento humano y 
la capacitación 
de los 
trabajadores en 
la Municipalidad 
Distrital de la 
Victoria Chiclayo, 
2020 

 
 
 
 
 
 

 
Variable 1: 
Gestión del 
talento humano. 

 
 
 
 
 

 
Variable 2: 

Capacitación  

Enfoque: Cuantitativo 

Investigación descriptiva/ 

correlacional 

La población 

está compuesta 

por 318 

Trabajadores 

Municipales 

s DISEÑO MUESTRA 

El diseño de la investigación de 

carácter no experimental/ 

transversal 

Esquema correlacional de 

hipótesis 

V1 
R 

H 

Donde: V2 
H = Hipótesis 
V1 = Gestión del talento 
humano 
V2 = Desempeño 
laboral 

60 trabajadores 

de acuerdo 
3. De acuerdo 
2. En 
desacuerdo 
1. Totalmente 
en desacuerdo 
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Figura 39: Cuestionario 
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Figura 40: Validación por Juicio de Expertos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



106 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



107 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



108 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



109 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



110 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



111 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



112 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



113 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



114 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



115 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



116 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



117 
 

Figura 41: Carta de Autorización para recojo de información 
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Figura 42: Resolución de Aprobación de Tesis  
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Figura 43: Formato N° T1-VRI-USS  
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Figura 44: Fotografías de Trabajadores llenando el cuestionario 
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Figura 45: Acta de Aprobación de Originalidad de Tesis de Investigación 
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Figura 46: Reporte de Similitud (Turnitin) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


