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RESUMEN

Objetivo general. Determinar el impacto de la Gestion del Talento
Humano en la Calidad del Trabajo de los Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Grocio Prado, 2024. Metodologia. La presente
investigacion es de enfoque cuantitativo, ya que se formularan hipétesis
conocidas también como las creencias o supuestos del investigador, que
con el apoyo de la estadistica se podra determinar la magnitud en la que
la variable. Es de tipo basica, o como bien es conocida como sustantiva o
pura, de nivel explicativo, puesto que tiene como fin exponer la relacion o
influencia entre las variables de estudio, asi mismo, tiene un disefio no
experimental de corte transversal. La poblacion esta conformada por 233
colaboradores, y la muestra corresponde a 102 colaboradores con cargo
administrativo. Para esta investigacion se tendra en cuenta la técnica de
la encuesta y de instrumentos de recoleccion de datos se aplica el
cuestionario. Finalmente, el proceso donde una vez recopilado los datos
del cuestionario, se llevara a cabo el traslado de informacion al programa
Excel, posteriormente se usara el software SPSS, donde se presentara
los resultados a través de tablas estadisticas descriptivas. Resultados
descriptivos. Los resultados de la presente investigacion respecto a la
variable Gestion del Talento Humano demuestran que el 1% de los
colaboradores encuestados perciben una gestion deficiente, el 16.7%
manifiesta un nivel regular y el 82.4% indica un nivel bueno en la primera
variable. En cuanto a la variable Desempefio Laboral, el 6.9% de los
colaboradores muestra un nivel regular, mientras que el 93.1% evidencia
un buen nivel de desempefio laboral. El analisis inferencial mediante el
coeficiente de correlacion de Spearman evidencio una correlacion positiva
moderada entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral
(Rho=0.645). Conclusiones. Los autores concluyen que los puntos
evaluados en la investigacién tienen una correlacion de significancia
directa, lo que implica que a mejor manejo de gestion del talento humano
aumenta el desemperio laboral en los colaboradores de la municipalidad

distrital de grocio prado, influyendo y reflejando todo ello en una calidad
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del servicio al ciudadano.

Palabras claves:
Gestion del talento humano, Desempefio, Entidad Publica, Municipalidad
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ABSTRACT

General objective.
Determine the impact of Human Talent Management on the Quality of Work

of the Employees of the District Municipality of Grocio Prado, 2024.

Methodology.

This research has a quantitative approach, since hypotheses will be
formulated, also known as the researcher's beliefs or assumptions, and with
the support of statistics it will be possible to determine the magnitude of the
variable. It is of basic type, or as it is well known as substantive or pure, of
explanatory level, since its purpose is to expose the relationship or influence
between the variables of study, likewise, it has a non-experimental design
of transversal cut. The population is made up of 233 employees, and the
sample corresponds to 102 employees with administrative positions. For
this research, the survey technique will be taken into account and the
guestionnaire will be applied as a data collection instrument. Finally, the
process where once collected the data from the questionnaire, will be
carried out the transfer of information to the Excel program, then the SPSS
software will be used, where the results will be presented through

descriptive statistical tables.

Descriptive results.

The results of the present investigation with respect to the Human Talent
Management variable show that 1% of the employees surveyed perceive a
deficient management, 16.7% show a regular level and 82.4% indicate a
good level in the first variable. As for the Labor Performance variable, 6.9%
of the employees show a fair level, while 93.1% show a good level of labor
performance. The inferential analysis using Spearman's correlation
coefficient showed a moderate positive correlation between Human Talent

Management and Job Performance (Rho=0.645).



Conclusions

The authors conclude that the points evaluated in the research have a direct
correlation of significance, which implies that a better management of
human talent management increases the work performance of the
collaborators of the district municipality of Grocio Prado, influencing and

reflecting all this in a quality of service to the citizen.

Keywords:

Human talent management, Performance, Public Entity, Municipality
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l. INTRODUCCION

Hoy por hoy, en estos tiempos de cambio, el area de Gestién del Talento
Humano (GTH), tiene un potente y fundamental impacto dentro de las
organizaciones. Chiavenato indicaba que el departamento tiene la
responsabilidad de ejecutar un proceso de calidad en las fases de
seleccion, toma de decisiones, siendo exhaustivo y minucioso en la
seleccion y las exigencias (conocimientos, habilidades blandas y duras,
experiencias personales o laborales, principios de bases éticos y morales)
del perfil que dependera de cada organizacion segun su necesidad, de igual
forma manteniendo y potenciando el talento del colaborador, con el fin de
que pueda apoyar en los objetivos de la organizacion. No obstante, existen
muchas organizaciones que no se preocupan en el desarrollo profesional
continuo, no tienen en claro la importancia del proceso de gestion por lo
gue muchos colaborares deciden cambiar de empleo, ello debido a que no
suelen evaluar el desempefio y no plantean técnicas para contrastar el

esfuerzo y dedicacién de cada colaborador. (Chiavenato, 2007).

En tal sentido, dada la necesidad de diagnosticar la gestién el talento
humano y el impacto del mismo en el desempefio laboral en una
Municipalidad Distrital de Grocio Prado, se optd en realizar un estudio para
conocer la situacion real y actual, a fin de encontrar dificultades, debilidades

y problemas que impiden el desarrollo a sus colaboradores.

El presente estudio de investigacion tiene como objetivo fundamental de
verificar el impacto entre la gestion del talento humano y el desempefio de
una municipalidad, de igual manera analizar si existe una relacién entre
dichas variables de estudio. Se ha realizado teniendo en cuenta los
pardmetros y estructuras que indica la Universidad Autobnoma de Ica
(formalizado segun la version de la resolucién vigente), por lo que se esta

estructurado por los siguientes capitulos:

Referente al capitulo I, se hace mencién a la introduccién del estudio,
apartado donde plantea el tema de investigacion y los capitulos que lo

conforman.

14



En el capitulo Il, se detalla la descripcion de la realidad problematica, del
mismo modo, se expresa el problema general y especificos, los objetivos
del estudio, la justificacién e importancia y los alcances y limitaciones del
estudio.

El capitulo 1ll, se enfoca en el marco tedrico, en la cual se citan
investigaciones o0 estudios previos que poseen relacion con la
investigacion, sean de nivel internacional, nacional y local, del mismo modo,
se expresa las bases tedricas de las variables que se optaron para la

presente investigacion con la definicion de los términos.

En el capitulo IV, se detalla la metodologia para el estudio, describiendo el
enfoque, el tipo, nivel y disefio, asi mismo se menciona las hipotesis del
proyecto y se describe la poblacién, muestra y muestreo, la técnica y el
instrumento a emplearse, misma que en la cual se indica la técnica de

procesamiento de datos.

Con referencia al capitulo V, se mostrara a detalle los resultados obtenidos
de la municipalidad de Grocio Prado y la interpretacion de la misma.

En el capitulo VI, comprende el analisis de los resultados obtenidos por los
investigadores, contemplando la interpretacion de las dimensiones y
variables de estudio.

Con relacién al capitulo VII, se sefiala los principales estudios semejantes
a las variables del presente estudio, asi mismo se realizara la comparacion
de los datos obtenidos con cada una de las investigaciones mencionadas

en los antecedentes.

Seguido se detalla las conclusiones de la investigacion, asi como las

recomendaciones dadas a conocer por parte de los autores.

Con respecto al apartado de anexos, se muestra la matriz de consistencia,
el instrumento por aplicar seleccionado por los autores y la validacion del
mismo, finalmente se presenta el reporte de similitud por el software

Turnitin.
Los autores.
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2.1.

Il PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion del problema

La gestion de talento humano es uno de los temas que ha tenido
resonancia a traves de los afos, este tiene como objeto principal
crear valor al colaborador, abasteciéndose de conocimientos,
competencias de modo que éste desencadene habilidades cuyo
efecto puede llegar a influir positiva y trascendentalmente desde
Su puesto laboral.

Asimismo, el desempefio, definido como realizacién y el aporte
de valor, viene a ser el resultado de una previa estimulacion.
Toda actividad requiere desempefio. Y todo desempefio debe ser
previamente planeado, organizado y controlado, posterior a ello
evaluar los resultados en base a los estandares establecidos.

A nivel nacional, se realizé una investigacion por Cubas et al.
(2022), se obtuvo una muestra de 75 colaboradores
administrativos. En cuanto a la gestion del talento humano, el
54.7% demostro la existencia de una gestion eficiente, reflejando
en sus actividades laborales el logro de objetivos, el 44%
presentd un nivel regular, y el 1.3% evidencié un nivel deficiente
en la gestién. Asimismo, en el desempefio, un 80% represento
un buen desempefio y el 20% regular. Se concluy6 que existe
una relacion significativa en la Gestion del Talento humano y el
Desempefio Laboral. Para Sanchez y Garcia (2017), Si la
empresa busca posicionarse por su contribucion y relacion con
la sociedad en la que se rodea, en primer lugar, debe tener la
capacidad de crear vinculos que integren a sus colaboradores,
pues son ellos quienes ejecutan las actividades para el logro de
objetivos de la organizacion.

Mendoza (2019), inform6é en EI Comercio que la empresa
Whalecom en su encuesta aplicada a 180 ejecutivos, el 49,16%
de su muestra considera que esta en un nivel regular, el 60%

tiene una percepcion baja, dando a conocer que el area de
16



2.2.

2.3.

recurso humano no esta muy capacitada para la administracion
del talento, y el 11.17% considera que no estan aptos. Sin
embargo, el 32,96% considera que estan capacitados y un 6,15%
considerd que estan muy capacitados en la accion de gestionar

el talento.

En la Municipalidad Distrital de Grocio Prado, se evidencia que
los colaboradores tienen el compromiso de realizar sus
actividades, pero, a su vez, se identifica la falta de motivacion
gue afecta seriamente al desempefio laboral, esto podria partir
desde la falta capacitaciones que la entidad en mencion podria
brindar a cada uno de los trabajadores. En algunos casos la
carencia de interaccibn con el equipo genera estados de
monotonia en los trabajadores, lo que podria ser limitante en el
desarrollo de sus funciones.

Con los resultados de la presente investigacion se podré
concretar las acciones que la entidad podria adoptar o mejorar
en su defecto la gestion del talento, como también la calidad del
desempeiio de sus trabajadores que traiga como resultado el
logro eficiente de objetivos.

Pregunta de investigacion general

¢, Cudl es el impacto de la Gestion del Talento Humano en el
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Grocio Prado, 20247

Preguntas de investigacion especificas

P.E.1:

¢,Cual es el impacto de la Gestion del Talento Humano en la
Calidad del Trabajo de los Colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Grocio Prado, 2024?

17



2.4.

2.5.

P.E.2:

¢,Cual es el impacto de la Gestion del Talento Humano en el
Trabajo en Equipo de los Colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Grocio Prado, 20247

P.E.3:

¢,Cual es el impacto del Desempefio Laboral en la Seleccion del
Personal de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Grocio Prado, 2024?

P.E.4:

¢, Cudl es el impacto del Desempefio Laboral en la Capacitacion
de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Grocio
Prado, 20247

Objetivo General

Determinar el impacto de la Gestion del Talento Humano en el
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Grocio Prado, 2024.

Objetivos especificos.

O.E.1:

Determinar el impacto de la Gestion del Talento Humano en la
Calidad del Trabajo de los Colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Grocio Prado, 2024

O.E.2:

Determinar el impacto de la Gestion del Talento Humano en el
Trabajo en Equipo de los Colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Grocio Prado, 2024

O.E.3:

18



2.6.

Determinar el impacto del Desempefio Laboral en la Seleccion
del Personal de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Grocio Prado, 2024

O.E.4:

Determinar el impacto del Desempefio Laboral en la
Capacitacion de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Grocio Prado, 2024

Justificacion e Importancia
Justificacion
Justificacion Teorica:
La gestibn del desempefio humano simboliza un tema de
relevancia en la gestion del Talento Humano moderna, porque
define la relaciobn que existe entre el colaborador y la
organizacion, determinando asi el éxito tanto del talento, como
de la empresa a través de los objetivos trazados (Chiavenato
2002).
El rol del director o supervisor a cargo de un area en la
organizaciéon es proyectar sus actividades con el manejo del
proceso administrativo, que constituye en la planificacion,
organizacion, direccion y control de su equipo, pero, quién es el
area que vela por el cumplimiento de ello, cuyo fin sea sacar el
mayor provecho al recurso humano de la organizacion, esa es el
area de Gestion del Talento Humano.
Asimismo, se toma en cuenta las cifras expuestas en las
constantes investigaciones donde se visualiza la ausencia del
conocimiento en la administracion del talento humano, afectando
el desempefio en la realizacién de actividades, esto puede surgir
por la falta de entrenamiento, capacitacion al nuevo recluta,
descentralizacion de poder (autonomia), estimular las relaciones
interpersonales intencionales, comunicacién activa, division
equitativa de responsabilidades, estimulos que impulse su
gestion de actividades.
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Justificacion Practica.

El estudio cumplir& con el objetivo, pues la presente investigacion
podra sacar las recomendaciones o ideas para aplicarlas en los
escenarios donde se detecte el mismo problemay circunstancias
en la misma o en otras organizaciones. Del mismo modo, se
busca que los jefes, administrativos y gerentes puedan generar
mejoras en la gestion del talento humano, ya que, segun
Chiavenato, tanto el cliente interno como el externo se veran
beneficiados, por el mismo hecho de que los procesos se
ejecutaran de forma 6ptima con el fin de que se pueda brindar un
mejor servicio a los usuarios, por lo que impactara en la imagen

corporativa y en la reputacion de la municipalidad.

Justificacion Social.

A base de los resultados que se podran adquirir, se podra hacer
recomendaciones oportunas para el desarrollo administrativo y
calidad del servicio brindado por la Municipalidad de Grocio
Prado, por ende, los colaboradores cumpliran con mayor
efectividad los procesos, innovar, y mas capacitados, ya que asi
se aumentara la efectividad y la calidad del servicio al ciudadano.
Se tiene en cuenta que las municipalidades han sido creadas con
el objetivo de atender los problemas que se presentan en la

ciudadania y una buena gestion ayuda a el logro del mismo.

Justificacién Metodoldgica.

El presente estudio persigue una ruta metodolégica, siendo
basica de nivel explicativo con un diseflo no experimental,
teniendose en cuenta que los resultados del estudio podran
determinar el impacto entre la gestion del talento y el desempefio
laboral, por ello, se utilizara la técnica de la encuesta y de
instrumento el cuestionario, en el cual nos permitira recopilar y

obtener informacion.
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2.7.

Importancia

El deseo de todo negocio, empresa u organizacion no es solo
crecer, sino buscar el reconocimiento por lo que representa, pero,
como se logra ello si hoy en dia la inversién, capacitacion y
motivacion que conlleve a un buen desempefio laboral del
recurso humano no es considerado relevante por quienes la
gobiernan, o como mejorar el sistema estratégico que viene
implementando, teniendo en cuenta que manteniendo el cuidado,
preparacion y estimulacion de sus colaboradores direcciona al
crecimiento y logro de los objetivos trazados, no solo de la

institucién sino también de quienes forman parte de ella.

Alcances y limitaciones

Alcances

Andlisis especifico: La investigacién se centra en la gestion del
talento humano y su impacto en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Grocio Prado,

excluyendo otros factores que podrian influir en el desempenio.

Periodo de estudio: El analisis se limita al afio 2024, permitiendo
un estudio profundo de la gestion del talento humano en un

periodo especifico.

Enfoque cuantitativo: La investigacion utiliza métodos
cuantitativos para analizar datos objetivos y medibles, como
indicadores de desempefio, satisfaccion laboral y clima

organizacional.

Poblacién delimitada: La investigacion se centra en los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Grocio Prado,
permitiendo un andlisis detallado de la gestion del talento

humano en este contexto especifico.
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Limitaciones

Generalizacion: Los resultados de la investigacion no son
generalizables a otras municipalidades o instituciones, debido a
las particularidades del contexto y la poblacién estudiada.

Informacién limitada: La investigacion se basa en informacion
recopilada en el afio 2024, por lo que no considera datos
histéricos ni tendencias a largo plazo, ademéas de que no existe
muchas investigaciones similares a las variables del presente

estudio en un marco internacional.

Accesibilidad en recopilacion de datos: Los datos recopilados
sufrieron demora en la recopilacion y analisis, debido a las
normas regulares en una entidad publica en la respuesta por

parte de la municipalidad
Recursos limitados: La investigacion se lleva a cabo con recursos

limitados, lo que podria afectar la profundidad y alcance del

analisis.
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3.1.

Il. MARCO TEORICO

Antecedentes
Se tomé en cuenta las fuentes virtuales donde se ubican las
investigaciones y aportes cientificos que guardan relacion directa

e indirecta con las variables del presente estudio.

Internacionales

Madrid (2023). Desarrollé una investigacion enfocada en una
entidad publica, la cual tiene como titulo: “La Gestion del Talento
Humano y su Incidencia en el Desempefio Laboral de los
trabajadores del Consejo Nacional Electoral de la ciudad de
Riobamba” realizada en el 2023. Universidad Nacional de
Chimborazo, para obtener el grado profesional académico de
Ingeniera Comercial, siendo de enfoque mixta por uso de
encuesta y la aplicacion de entrevista, utilizando como
instrumento el cuestionario y guia de entrevista, siendo de disefio
no experimental, en la cual la autora encuesto a 17 trabajadores
de la planta. Los resultados del andlisis estadistico, a través de
la prueba exacta de Fisher, demostraron una correlacion
significativa entre ambas variables, con un valor p bilateral de
0.0236, lo que permite rechazar la hipotesis nula y aceptar que
la gestion del talento humano si influye en el desempefio laboral
, ademas la autora concluye que la GTH incide en el desempefio
laboral, debido a que permite dar cumplimiento eficaz a todas las
actividades que son asignadas por la institucion, lo que de cierta
forma contribuye con el desarrollo de cada integrante, que se
refleja en el aumento del nivel de su propio desempefio mediante
un correcto manejo del “Capital Humano” garantizando el
cumplimiento efectivo de sus objetivos y metas del CNE(Consejo

Nacional Electoral).

Nacionales
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Ccami y Hinostroza (2020). Realizé un estudio denominado:
Gestion del talento humano y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Ate, 2020. Universidad César Vallejo,
para optar el grado académico de licenciado en Administracion,
la investigacion es de enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, con
un disefio no experimental de nivel correlacional, la muestra de
su estudio esta conformada por 50 colaboradores en la
municipalidad distrital de Ate, la técnica de recoleccion de datos
en su estudio que realiz6 fue la encuesta y sus instrumentos fue
el cuestionario. Los autores tuvieron como resultado de los 50
encuestados, teniendo un sig. (bilateral) de,000 y el Rho de
Spearman es 0,899**, lo cual determin6 que existe correlacion
positiva muy fuerte, ademas se tiene en cuenta que la mayoria
de los colaboradores percibieron que en dicha éarea el
reclutamiento, la seleccion, la evaluacion y la retencion del
talento humano no han sido gestionadas adecuadamente por los
lideres, asi mismo, los colaboradores percibieron que el
desemperio en las diferentes dimensiones laborales no se esta
realizando de forma éptima en la Municipalidad Distrital de Ate.
Los investigadores llegan a la conclusion que a medida que
mejore la gestion del talento de forma adecuada, periodicamente
va a permitir ver el incremento del desempefio laboral de los

colaboradores.

Anastacio et al. (2020). Realizaron su investigacion denominada:
Gestidon del Talento Humano por Competencias y su Relacién
con la Motivacion de los Colaboradores de una Municipalidad de
la Regién Lambayeque, Peru 2019. Universidad Sefior de Sipan,
Pimentel, Chiclayo, Peru. Articulo para la Revista Cientifica
Institucional TZHOECOEN. Su metodologia de estudio tiene un
alcance descriptivo-correlacional, con un enfoque cuantitativo.
De una poblacion de 288 se extrajo una muestra de 165

colaboradores municipales en planilla, como instrumento de
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estudio se uso el cuestionario. En los resultados se evidencio la
correlacion significativa entre las variables de estudio en un
(r=0.705; p<0.001) demostrando su influencia, asimismo, se
pudo identificar la falta de una politica relacionada a la Gestion
del Recurso Humano que tenga como objetivo el logro
organizacional. Los investigadores llegaron a la conclusiéon que,
para mejorar las capacidad, conocimiento y competencia de los
colaboradores, se debe emplear un proceso de Administracion
tanto a los nuevos integrantes (en la etapa de entrenamiento)
como también a los trabajadores que ya tienen el conocimiento
de las actividades que se desarrollan a diario (con capacitaciones
de actualizacion). De esta manera también se fideliza, y lo lleva

a tener una actitud positiva en su funcion.

Aylion (2020). Desarrollé su investigacion titulada: Gestion del
Talento Humano y su Relacion con el Desemperio Laboral de los
Trabajadores Administrativos en la Municipalidad Distrital de
Manantay, 2019. Universidad Nacional de Ucayali, para optar el
grado académico de Magister en Gestion Publica, su
metodologia de estudio se comprende de tipo prospectivo,
observacional, transversal y descriptivo de disefio correlacional
transversal, teniendo como muestra a 69 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Manantay para el estudio, para la
recoleccion de datos se dio uso dos cuestionarios, cada una
basada en las variables de estudio. De acuerdo a los resultados,
la percepcion de los colaborados en cuanto a la Gestion del
Talento Humano es regular en un 55% y deficiente en un 44.9%,
por otro lado, la percepcion del Desempefio Laboral es bajo en
un 94.2%, y en cuanto al resultado Rho=0.858 con una
significancia de 0.000, indica una correlacién positiva alta. Los
investigadores concluyeron que, la gestion no finaliza en la etapa
seleccion en ingreso del personal por las -caracteristicas

favorables que pueda presentar en ese primer momento, sino
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gue es una constancia, desarrollar las habilidades, potenciando
sus capacidades, aprovechando al maximo al talento que influye

en los resultados organizacionales.

Espino (2020). Su investigacion llamada, Gestion del Talento
Humano y su Relacion con el Desempefio Laboral del Personal
Administrativo Central de la Universidad Nacional San Luis
Gonzaga, 2020. Universidad Nacional San Luis Gonzaga, para
optar el grado académico de Doctor en Ciencias Empresariales,
la investigacion corresponde a un disefio correlacional, tomando
a 138 colaboradores del personal administrativo como muestra
del estudio, la técnica empleada para la recoleccién de
informacion inicialmente fue la encuesta, con el objeto de
recopilar definiciones ligadas a la procedencia de un problema,
posterior a ello, se llevo a cabo la aplicacion del cuestionario para
la recoleccion de datos que dard los resultado al objeto de la
investigacion. Como resultado que el 34.8% de la muestra indica
gue no existe actividades motivacionales en la Gestion del
Talento Humano, el 30.4% de la muestra recomienda la
implementacion de métodos para evaluar el desempefio y el
39.1% de la muestra no esta de acuerdo con que no se realice la
organizacion de actividades, ademas el autor indica que este
acepto la hipétesis alterna, lo que refleja una relacion significativa
y positiva entre la GTH (Gestién del Talento Humano) y el
desempefio laboral, lo cual le arroj6 como dato un valor Chi-
cuadrado de 603.94 siendo éste superior al valor critico de 97.35.
Concluyendo que, aunque los porcentajes se ubiquen por debajo
del 50%, deben tomar en cuenta que hay mejoras o cambios que
deben realizarse en la Gestion del Talento para influir

positivamente en el Desempefio de los colaboradores.

Carranza et al. (2022), En su articulo denominado: Gestion del

talento humano para el rendimiento administrativo de la
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universidad nacional en Lambayeque. Universidad, Ciencia y
Tecnologia. El estudio tiene un enfoque cuantitativo de un disefio
no experimental transversal, con una muestra de estudio
conformada por 67 colaboradores, misma que en la cual los
autores optaron en usar la encuesta, teniendo como instrumento
el cuestionario. Los autores obtuvieron como resultado principal
que el 46.3% de los encuestados administrativos en esta
institucién, presentan un deficiente desempefio laboral por la
falta de un sistema analitico de gestion del talento humano, por
lo que se concluye que, para incrementar y desarrollar el
desempeiio de los funcionarios administrativos, es necesario
contar con un plan en la cual pueda fortalecer las capacidades

con el fin de que promueva el desarrollo de competencias.

Ricce (2019). En su tesis denominada: La Gestion del Talento
Humano y su impacto en el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaral, Lima
2019. Universidad Inca Garcilaso de la Vega, tesis para optar el
grado académico de licenciado en Administracion. Esta
investigacion fue de tipo aplicada porque buscé dar solucién en
la flexibilidad posible a la problematica en torno a la Gestién del
Talento Humano, de nivel descriptivo y correlacional, de enfoque
cuantitativo con un disefio aplicado a esta investigacion es no
experimental, de corte transversal. La muestra de investigacion
estuvo conformada por una poblacion de 150 trabajadores,
tomando una muestra de 108 administrativos; donde se aplicé la
encuesta como técnica de instrumento, usando preguntas
cerradas, en los resultados obtenido, de acuerdo a la dimension
capacitacion, el 50% de la muestra indica estar de acuerdo que
en su ingreso Yy desarrollo de funciones han recibido
capacitaciones, y en la evaluacién de acuerdo al desempefio, la
muestra indica un 73% en el logro de objetivos. Respecto a su

analisis cuantitativo, en la contratacion de las hipotesis del autor,
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este aplicd la técnica estadistica del “Chi Cuadrado” donde
demuestra que entre sus dos variables existe una relacion directa
y positiva, por otro lado, se denota que, el cuidado por el
colaborador, sea en su bienestar, intelectual o motivacional,
puede dar buenos resultados que estén a la altura de los

objetivos previamente establecidos.

Herndndez y Zuta (2022). Realizaron una investigacion
denominada: Gestion del talento humano y su relacion con el
desemperio laboral del personal de la Municipalidad Provincial de
Chachapoyas, 2022. Universidad César Vallejo, para obtener el
grado académico de licenciadas en administracion, el estudio es
de enfoque cuantitativo, de tipo aplicado debido a que los autores
aplicaron instrumentos de investigacion con el fin de conocer las
percepciones de los ejecutivos en la gestion y el desempefio
laboral, teniendo como disefio no experimental de nivel
correlacional, la muestra de estudio estuvo conformado por 78
trabajadores del municipio de Chachapoyas, la técnica de
recoleccion de datos que usaron los investigadores fue la
encuesta y emplearon como instrumento el cuestionario. Los
investigadores obtuvieron como resultados que el 1.5% indican
gue nunca se practica de manera adecuada la gestion del talento
humano, mientras que el 29.2% y 64.6% de los resultados
positivos indica que se desarrolla de una manera adecuada la
gestién por parte de la entidad publica, finalmente el 1.5% indican
gue no cuentan con un desempefio laboral adecuado y el 30.8%
indican que los trabajadores tienen un desempefio laboral
adecuado en la municipalidad provincial de Chachapoyas. Las
autoras concluyen que referente al 64.6% se ejerce de manera
adecuada a gestion del talento humano, estableciéndose de igual
manera un desempefo conforme, teniendo un coeficiente de

0,958 de correlacion positiva, entendiéndose que existe una
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relacion directa entre las variables de la gestion del talento

humano y el desemperio.

Osorio (2021). En su estudio denominado: La Gestion del Talento
Humano y el desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial Tambopata, 2021. Universidad César
Vallejo, para optar el grado académico de Magister en Gestion
Publica, la investigacion es de enfoque cualitativo, de tipo
aplicada, con un disefio no experimental, de corte transversal, la
muestra del estudio estuvo conformada por 245 colaboradores
de la municipalidad provincial de Tambopata, la técnica de
recoleccion que empled en autor fue la encuesta y su instrumento
a utilizar fue el cuestionario. Los principales resultados, el autor
observa que el 11.3% de los colaboradores consideran que
existe una buena gestion y el 6.7% evidencia que los
trabajadores tienen un buen desempefio laboral. Finalmente, el
autor llegé a la conclusion que existe una relacién entre las
variables gestion del talento y el desempefio laboral, lo cual ha

alcanzado un indice de 0.996, con un nivel de confianza del 95%.

Palacios (2022). En su investigacion denominada: “Gestion del
talento humano y desempefio laboral en el personal
administrativo en una UGEL — Cajamarca, 2020”. Universidad
Cesar Vallejo, tesis de maestria en Gestién Puablica. Siendo la
investigacion de tipo basico porque esta orientada a obtener un
mejor conocimiento e idea mas completa por medio de la
comprension por hechos fundamentales, con disefio no
experimental, transversal y correlacional. En la cual el estudio
contd con una poblacion de 50 colaboradores y una muestra de
27 colaboradores que forman parte personal administrativo
guienes se le aplicaron dos cuestionarios, uno por cada variable
de la investigacion. Los resultados arrojados, indican que el 51%

de la poblacion indica un nivel minimo en la Gestion del Talento
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Humano y un 30% muestra una inadecuada gestion del talento;
referente a la variable del desempefio laboral, un 93% de los
encuestados indican que existe un nivel bajo de desempefio,
pero un 7% evidencia que hubo un nivel promedio en el
desempeiio. Es fundamental mencionar que el autor indicé en
sus resultados que muestra un coeficiente de correlacion de
“0.517” y una significancia de “0”, lo que refleja una correlacién
muy alta entre ambas variables Se concluy6 que existe relacion
significativa entre la Gestion del Talento Humano y Desempefio
Laboral del personal, asimismo, al ser una institucion del estado,
se hace relevante el desarrollo de capacitaciones que actualice
los conocimientos del trabajador, como también programas de
incentivo que promueva un buen desempefio en la ejecucion de

actividades.

Guido et al. (2021), en su investigacion: Gestion del talento
humano y desempefio laboral en un Municipio del Perd. En una
revista enfocada en la gestion, editada por el Instituto
Universitario de Innovacién Ciencia y Tecnologia Inudi Perd,
dicha investigacion ha sido considerada como enfoque
cuantitativo no experimental transaccional, de nivel correlacional,
en la cual los autores encuestaron a 200 administrativos. En
cuanto a los resultados, los autores encontraron una correlacion
moderadamente positiva (0,640) entre la calidad del trabajo y el
personal seleccionado, lo que indica la existencia de una
correlacion moderadamente positiva entre ambos. La calidad del
trabajo y la capacidad del empleado tienen una correlacion
positiva alta (0,756) relacionada con la primera. Asi, que los
autores afirman que existe una correlacion positiva fuerte entre
las variables de estudio, se entiende que la gestién del talento
humano tiene una gran influencia sobre el rendimiento laboral de

los empleados.
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Locales o regionales

Sanchez y Reyes (2022), en su tesis denominada: Gestion del
Capital Humano y Desempefio Laboral de los colaboradores de
una Micro Financiera de la ciudad De Chincha Alta, 2021.
Universidad Autonoma de Ica, tesis para optar el grado de
Licenciados en Administracion y Finanzas, la investigacion es de
enfoque cuantitativo ya que el estudio se centra en la
investigacion y cuantificacion de los fendmenos por lo que se
utilizan las estadisticas y el analisis de datos, el estudio es de
tipo aplicada por su determinacién y naturaleza en al cual
permitié analizar conocimientos a base de la realidad, siendo de
nivel descriptivo y correlacional. La investigacion se desarrolla
con una poblacion que estuvo constituida por 86 colaboradores,
el autor utilizo la encuesta como un instrumento en el
cuestionario para la recoleccion de datos, teniendo un 31.4% de
la poblacién que expresan que la gestion del capital humano es
buena y 39.5% indican lo contrario, ademas de que un 25.6%
expresan que el desempefio laboral es bueno. Se menciona que
se las autoras han rechazado la H°, teniendo como Coeficiente
de Correlacion paramétrico (rho de Spearman): 0,859. Por lo
tanto, el autor concluye indicando que existe relacion significativa
y muy fuerte entre las variables gestion del capital humano y el
desempefio laboral la que se entiende que una buena gestion del
capital humano impacta en el desempefio laboral de la Micro -
financiera de la ciudad de Chincha Alta, 2021.

Coronado (2023). En su tesis realizada en una institucién publica,
denominada: “Influencia de la Gestion Administrativa en la
Motivacion Laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Grocio Prado” realizado en el afio 2023. Universidad
Auténoma de Ica, con el fin de obtener el grado profesional de
Licenciada en Administracion y Finanzas, dicha investigacion

tiene como enfoque cuantitativo, de tipo basico, mismo siendo de

31



3.2.
3.2.1.

nivel explicativo con un disefio no experimental correlacional.
Dicha investigacion tuvo como 80 colaboradores administrativos
encuestados, la autora obtuvo un coeficiente de correlacion de
“Pearson”. 0,698 y un p-valor de: 0,000, por lo que refleja una
correlacion directa fuerte entre sus variables de estudio.
Finalmente concluye que en el estudio se determiné con una
correlacion positiva moderada (r = 0.698) entre su variable 1
(gestion administrativa) y su variable 2 (la motivacién laboral), lo
gue se entiende que una mejor gestion se relaciona con una

mayor motivacion de los empleados.

Bases Teoricas

Variable 1: Gestion del Talento Humano

Definicion:

Chiavenato (2007), afirma que la administracion de recursos
humanos cede su lugar a un nuevo enfoque denominado ahora
en como nuevo concepto a conocer como “la gestidon del talento
humano”. Las personas, en el pensamiento general que
mantenian los altos cargos dejan de pensar en los colaboradores
COMO Ser recursos organizacionales y se empieza a apreciar y a
reconocer sus habilidades, la personalidad que demuestra, las

aspiraciones y deseos.

No solo se trata de administrar a las personas, sino de
administrar con ellas, éste es el nuevo espiritu y cultura enfocada
al cambio, por lo que ahora se considera un capital muy especial
gue no puede, y no deberia ser tratado como solo un recurso que

posee la organizacion.
Dessler y Valera (2011), definen a la Administracion de Recursos
Humanos como las “politicas y las practicas” que se requiere y

necesita para el futuro desarrollo de los aspectos en las personas
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y tienen un factor de revisibn cuando estd en un puesto

administrativo que se ocupa en la organizacion.

Luego que la empresa realice su busqueda en la captacion e
integracion de perfiles que cumplan con los estandares
establecidos, se debe plantear como gestionara el talento de sus
colaboradores, de modo que se le potencie capacitdndolo y
poniendo en marcha lo aprendido, de esa manera mejora el

desemperio de sus funciones.

Teorias relacionadas a la Gestién del Talento Humano.

Chiavenato (2007). Indica que unas de las fundamentales y
principales tareas de las organizaciones, se basa en las teorias
dominantes, cabe mencionar que en su libro “la teoria Xy Y” de
Mc. Gregor, en donde esta se basada en estructurar y organizar
el esfuerzo del cliente interno para llegar a cumplir los objetivos
organizacionales y econdmicos que son necesarios para el futuro
de una organizacion. Principalmente en la teoria “X” se inclina
mas al pasado o en la cultura de liderazgo antiguo, en el cual se
puede encontrar a personas con pocas ambiciones, desinterés e
incluso en el crecimiento en conjunto a la empresa, sin embargo,
en la teoria “Y” por el contrario esta refleja y muestra todo lo
contrario, con una perspectiva hacia el futuro en crecimiento
continuo y mejora, incluso teniendo la capacidad de tomar
decisiones y resolver problemas para el crecimiento continuo,
creyendo en las habilidades para poder ejercer con puntualidad
y precision las actividades diarias viéndose dichos resultados

reflejandose en el desempefio.

La Gestion del Talento Humano tiene efecto sobre las
organizaciones. La manera de seleccionar a las personas, de
reclutarlas en el mercado, de integrarlas y orientarlas,

desarrollarlas, recompensarlas o evaluarlas y auditarlas- es
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decir, la calidad en la manera en que se administra a las
personas en la organizacion- es un aspecto crucial en la

competitividad organizacional (Chiavenato, 2007).

Dimensiones.
De acuerdo con Chiavenato (2007), las dimensiones
establecidas para la investigacion son:
e Seleccion del Personal: La seleccion de personal forma
parte de un proceso de integracion de recursos humanos,
y es el paso gque prosigue es el reclutamiento. La seleccion
segun Chiavenato en su libro de la octava edicién, indica
gue consiste en elegir a una persona adecuada para el
puesto vacante adecuado, en cierta forma, dicho proceso
regular busca entre todos los candidatos y/ participantes
reclutados a los mas aptos para los puestos vacantes que
existen y exigen en la empresa, con la intencion de
mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del

personal (Chiavenato, 2007).

e Capacitacion: Chiavenato afirma que es un proceso
educativo a corto plazo, aplicado de una manera
sistematica y organizada, por medio del cual los
colaboradores adquieren conocimientos, desarrollan sus
habilidades y competencias en funcién de los objetivos
definidos. De modo que la capacitacion dada pueda y
cumpla con la transmisién de conocimientos especificos
relativos al trabajo, las actitudes frente a algunos aspectos
dentro de la organizacion, de la tarea y del ambiente
laboral, asi como desarrollo y mejora de habilidades y
competencias, mismas que pueden ser reconocidas por

los jefes (Chiavenato, 2007).

El Artey Técnica de la Gestion Administrativa
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Hernandez y Pulido (2011), indican que la técnica se considera
como la ejecucion de todos los procedimientos del conocimiento
disefiado de cada organizacion, ya que permiten crear y
desarrollar formas e ideas las cuales permitiran elaborar un bien
y servicio, que en la cual para que esto pueda ocurrir se debe de
tener en cuenta a la ciencia y las técnicas como procesos
complementarios. Los autores mencionan que, a pesar de
conocer las causas, esto no significa que podemos manipularlo,
aungue las probabilidades son pocas, lo que se debe de optar es
determinar y analizar todos los procedimientos de manera
practica para alcanzar el objetivo deseado. Por otro lado, el arte
es considerado la realizacion de actividades innovadoras como
respuesta a aquellos problemas que se pueden presentar. Todo
ello (argumentos), pueden reflejarse en las empresas, ya que se
define al gerente como una persona creativa, siendo muy
innovador(a), capaz de resolver de manera directa y eficaz los
problemas que pueden poner en riesgo o en falencia todas las
actividades que estan en proceso por la empresa. Existen los
niveles organizacionales que con los factores sociales si no estan
definidos por los jefes, gerentes o administrativos de cada

empresa, puede desarrollarse una desorganizacion.

Excelencia en la Gestion Organizacional y Administrativo

Maldonado (2015), menciona que una gestion empresarial
perfecta es poder organizar, gestionar, y realizar todas las
actividades de las empresas sin cometer errores, logrando
cumplir objetivos puntuales. Para lograr ello se requiere de un
gran esfuerzo, y el hecho de ser conscientes de realizar un
cambio, hace que los duefios organizacionales se encuentren
una disputa personal, ya que estos cambios se enfocan en

nuevos procesos, enfoques, gestiones, reestructuras para las
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diferentes areas, y nuevos disefios o planes que cambia la
administracion interna. Existen agentes o factores pueden
facilitar dicha excelencia, por ejemplo: El liderazgo, los colabores
comprometidos, politicas o0 estrategias innovadores o

mejorables, las alianzas organizacionales y recursos.

Ventajas competitivas de la Gestion de Talento Humano
Segun Reyes (2015), las organizaciones podran lograr ventajas
competitivas a través del cuerpo colaborador (el cliente interno),
teniendo en cuento si dicho cuerpo es capaz de poder satisfacer
algunos criterios las cuales son:

e Mejorar la eficiencia y eficacia dentro de la misma
organizacion. Reyes (2015) indica que el valor aumenta
cuando los colaboradores hallan los medios necesarios
las cuales conlleven a disminuir costos, poder
proporcionar una experiencia Unica e inolvidable a los
usuarios.

e Las habilidades, sus conocimientos personales o
experiencias y capacidades del cuerpo colaborador no
deben estar al alcance de la competencia con el fin de
poder sobresalir.

e Las demas empresas que son considerados como
competencias, no deben de tener la oportunidad de imitar
las capacidades y contribuciones que ha podido lograr con
largo del tiempo y el esfuerzo, ya que, si no se logra ello,
los clientes solo los tendran en cuenta como algo sustituto.

e Los talentos ya adquiridos o por conseguir, pueden
combinarse estratégicamente y desplegarse, ello para
trabajar en nuevas actividades, por supuesto siempre
debe de haber de fondo un lider o coaching acompafiado
de una buena capacitacion y ambiente laboral.

En las diferentes empresas u organizaciones sin fines de lucro,

una ventaja totalmente competitiva, se da a conocer como el
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3.2.2.

cumplimiento de la misién o el fin para la cual fue creada. (Reyes,
2015.).

Castillo (2010) indica que la GTH moderna va mas de solo
administrar a las personas, sino que esta se orienta a la Gestion
o administracion con las personas, por lo que las empresas
tienen el reto de lograr que los clientes internos se sientan
identificados con la empresa y actlien como socios, que puedan
participar abierta y activamente en los diferentes procesos
organizacionales con el fin de que estos lleguen a ser

protagonistas el logro y los objetivos. (Castillo, 2010.).

Variable 2: Desempefio Laboral

Definicion:

Chiavenato (2002). Menciona que el desempefio es el conjunto
de capacidades o el rendimiento que posee una persona para el
cumplimiento de objetivos, sea en lo personal, o a nivel
organizacional. Asimismo, es la accidn de llevar a la practica las
actividades previamente definidas con el objeto de dar
excelentes resultados. El desempefio también significa poner en
marcha, haciendo realidad lo que anteriormente se idealizé o
planed, pues todo trabajo requiere desempefio, y todo
desempefio a nivel organizacional necesita ser planificado,
estructurado, liderado para su ejecucion y posteriormente ser

evaluado de acuerdo a los estandares establecidos por la misma.

Bayo y Merino (2002), defienden que el desempefio del
colaborador es la fuerza humana de determina el progreso,
avance y éxito de la organizacion. Asimismo, las cualidades,
actitudes, aptitudes y comportamiento del colaborador en
conjunto con el equipo de trabajo desempefian un rol puntual y
cumple como un factor en la decision y en la determinacion del

éxito de las organizaciones.
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Teorias relacionadas a la Desempefio Laboral.

Chiavenato (2002), expone que la gestién que se realice al
Desempefio Laboral debe tener resonancia positiva en las
actitudes y funciones que el colaborador realice a diario, que

tenga la capacidad de desenvolverse activamente.

Dimensiones.
De acuerdo con Chiavenato (2002), las dimensiones
establecidas para la investigacion son:

e (Calidad de Trabajo: Factor que parte desde la calidad de
vida que la empresa le ofrece a su talento humano,
brindandole oportunidades de crecimiento, haciendo el
reconocimiento de sus logros, como también los aportes
creativos que produce para el logro de objetivos, de esa
manera se fomenta el compromiso, que conlleva a un
desemperiio 6ptimos en el desarrollo de sus funciones. El
colaborador representa una semilla, y la empresa el
terreno, si el terreno es fértil, la probabilidad que esa
semilla de fruto es alta y segura, pero si no lo es, los
resultados pueden ser desfavorables para ambos actores
(Chiavenato, 2002).

e Trabajo en Equipo: Este se comprende de dos a mas
individuos, se sabe que las personas poseen cualidades y
capacidades distintas, e incluso la manera en como se
desenvuelven con autonomia ante la sociedad que las
rodea.

La organizacion se conforma por diversas areas, y cada
una de ellas cumple una funcion totalmente distinta a las
demas, pero, que todas comparten un solo fin, esta es el
logro de objetivos relacionados a la vision y mision de la

empresa, un area que estd compuesta por un grupo
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3.3.

limitado de personas y que a su vez comparten
actividades y roles, el punto es que esta comienza a tomar
valor cuando todos se comprometen, cuando existe una
correcta comunicacion, la intencionalidad para dar por
hecho las actividades con el fin de dar resultados
favorables (Chiavenato, 2002).

Marco conceptual

Calidad

Al darse por realizada una actividad de acuerdo a los indicadores
establecidos, ya sea ofreciendo un buen servicio o un bien, con
el fin de cumplir las expectativas deseadas. Es relevante
considerar que la calidad es un atributo estandarizado. Ademas,
viene a ser un adjetivo que se utiliza como herramienta para la

venta de un servicio, producto, o marca (Peir6, 2020).

Funciones

Tareas o gestiones que se desarrollan en un plazo determinado
por un colaborador o &rea dentro de una organizacion, con el fin
de cumplir objetivos planteados, aproximandose al cumplimiento
de la misién y visién establecida. Asimismo, es la accién que
delega la empresa a las distintas areas que la comprende, si bien
es cierto son distintas, algunas mas especializadas que otras,
pero que todas en conjunto apuntan a una sola meta (CEUPE,
2020).

Habilidad

Caracteristica intrinseca o que se adquiere para poder realizar
actividades de una forma personalizada con una facilidad y
acceso unico. Es la capacidad que tiene una persona para
realizar una tarea de manera exitosa, eficiente, fluida, sintiendo

disfrute por ejercer una actividad (Patifio, 2020).
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Toma de decisiones

Proceso en la cual se presentan alternativas y estas pasan por
un analisis sistematico, claro que ello depende del tipo de gestion
que ha adoptado la empresa, con el fin de dar solucién inmediata.
También es un método que consiste la recoleccion de
informacion, evaluacion de posibles alternativas, y finalmente se
opta por voto unanime la alternativa con mas posibilidades de
resultado (Laoyan, 2022).

Pensamiento Critico

Accion que produce la perspectiva de cada individuo, este evalla
y analiza los diferentes contextos presentados en la vida diaria.
Es la capacidad que expresa el ser humano para analizar y
procesar la informacidn presente existente respecto a un tema
determinado, en la que intenta esclarecer la veracidad de la
informacion y defender su idea o concepto del fenomeno
(Mimenza, 2017).

Perfil
Competencias que definen a un individuo que normalmente es
evaluado para ocupar el puesto de trabajo que se solicita al ser

evaluado por el empleador (Chiavenato, 2007).

Conocimiento
Es la informacién o experiencia adquirida en el tiempo. Se
adquiere a través de la capacidad que tiene cada ser humano

para observar, retener y poner en marcha (Garcia, 2021).

Planificacion
Parte del proceso administrativo, donde se mapea cémo se hara
lo que se desea alcanzar (CONCUR, 2021).

Procesos
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Toda gestion requiere de procesos, son indispensables y
fundamentales para conocer el tiempo que tomard, la cantidad
de recursos a convocar y las etapas necesarias para cumplir una
determinada actividad o proyecto (CONCUR, 2021).

Liderazgo

Capacidad personal competitiva, mediante la cual puede dirigir
en conjunto de personas para un fin especifico, inspirando a los
demas colaboradores y poder ejecutar actividades manera

empatica y eficaz. (Chiavenato, 2007).

Cultura Organizacional

Adaptado individualmente por cada organizacion segun sus
valores, politicas, reglas, normas e incluso creencias, la cual
influye en todos los miembros que conforman la empresa, con el
fin de satisfacer necesidades y mantener un equilibrio.
(Chiavenato, 2007).

Evaluacion hacia arriba

La evaluacién ascendente es diferente a la evaluacion de los
subordinados por parte de los jefes. En cierto modo dicha
evaluacion permite que los clientes internos puedan evaluar a su
superior, los puntos a evaluar varian y son adaptados segun la

necesidad y el caso (Chiavenato, 2009).

Evaluacion 360°

Permite tener una visidbn completa cuando es aplicada a todos
los miembros de una organizacion, teniendo como fin poder
detectar falencias y realizar feedback, la cual mejorara en

enfoque empresarial. (Reyes, 2015).

Innovacion

41



Cambiar o mejorar la cultura, idea o politica empresarial ya sea
en un producto o servicio, por otro lado, también significa tener
el coraje y estar dispuesto a poder canibalizar productos o
servicios que ya no son necesarios, que no son requeridos por
los clientes o por ser antiguos por algo mas actualizado, asi sea

en un simple detalle. (Chiavenato, 2009).

Conflicto

Situacion donde se crea un desafio poniendo a los involucrados
en dificultad de pensar y sentir, optando por tomar acciones
necesarias para llegar a acuerdo que disminuya el riesgo o la
dificultad. Chiavenato, desde su punto de vista, precisé que el
conflicto como algo que esta relacionado a la oposicion de las
diferentes perspectivas que son poco compatibles, por lo que
llega a afirmar que existen diferentes tipos de conflictos como los
impulsos a tomar una accién o decisién agresiva. (Chiavenato,
2009).
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4.1.

4.2.

IV. METODOLOGIA

Tipo y nivel de la investigacion.

Enfoque.

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo, porque se
formularan hipotesis conocidas también como las creencias o
supuestos del investigador, que con el apoyo de la estadistica se
podra determinar la magnitud en la que la variable independiente
impacta en la dependiente, como también se sometera a las
teorias establecidas en la literatura basada y direccionada al

fendmeno de estudio (Hernandez, 2003).

Tipo.

Segun el tipo de investigacion, se determina que es basica,
también conocida como sustantiva o pura, tiene como objeto
mejorar los conceptos pre establecidos por la literatura con
conocimientos que aporten a la ciencia (Esteban, 2018).

Nivel.

Segun el nivel de investigacion, el estudio es explicativo, puesto
que tiene como fin exponer la relacion o influencia que tienen dos
0 mas variables entre si y cdmo es que esta sucede, de dénde
es que surge (Esteban, 2018).

Disefio de Investigacion

La presente investigacion gira en torno a un disefio No
Experimental y de corte transversal, la primera porque no se
realiza una intervencion directa a las variables de estudio, por lo
contrario, esta se encarga de visualizar los acontecimientos en
su contexto natural, para posterior a ello analizarlos y la segunda
porque para la recopilacion de informacion se llevara a cabo una
sola vez en un determinado momento (Hernandez, 2010).

La formula del disefio de investigacion es la siguiente:
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4.3.
4.3.1.

4.3.2.

N \
()

Donde:

M: Muestra de estudio, 102 colaboradores administrativos del
municipio.

O1: Variable: Gestion del Talento Humano

02: Variable: Desempefio Laboral

r: Relacion entre las variables de estudio

Hipotesis general y especificas.

Hipotesis general

Existe un impacto entre la Gestion del Talento Humano vy el
Desempefio Laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Grocio Prado, 2024.

Hipodtesis especificas.

H.E.1:

Existe un impacto entre la Gestion del Talento Humano y la
Calidad del Trabajo de los Colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Grocio Prado, 2024

H.E.2:

Existe un impacto entre la Gestion del Talento Humano y el
Trabajo en Equipo de los Colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Grocio Prado, 2024

H.E.3:
Existe un impacto entre el Desempefio Laboral y la Seleccion del
Personal de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Grocio Prado, 2024
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4.4.

H.E.4:

Existe un impacto entre el Desempefio Laboral y la Capacitacion
de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Grocio
Prado, 2024

Identificacién de las variables.
Variable 1:
Gestion del Talento Humano

Dimensiones:
Seleccién del Personal
Capacitacion

Variable 2:

Desempefio Laboral
Dimensiones:

Calidad del Trabajo

Trabajo en Equipo
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4.5. Matriz de operacionalizacion de variables

TIPO DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS E\?ELACI)_QEDSE IL\IAIXIEBLOYS VARIABLE
ESTADISTICA
V1. D.1: Conocimiento 1,2,3,4,5 Completamente | Bueno [55 - 75] | Ordinal
_, Competencia en Desacuerdo Regular [35 -
GESTION DEL | Seleccion del (1) 54]
TALENTO Personal Deficiente [15 —
HUMANO D.2: Habilidades 6,7,8,9,10,11, | En Desacuerdo 34]
L Induccion 12,13, 14,15 )
Capacitacion Entrenamiento
Desarrollo Ni De acuerdo
V1. Produccién 1,2,3,4,5,6,7, nien Bueno [63 - 85] | Ordinal
D.1: Iniciativa 8,9 Bes:cuergo (i’) Regular [40 -
DESEMPENO Calidad del Autonomia Completaments 62]
LABORAL Trabajo Capacidad de De AF::uer do (5) Deficiente [17 -
Realizacién 39]
Compromiso
D.2: Liderazgo 10, 11, 12, 13,
Cooperacion 14,15, 16, 17
Trabajo en Division de
Equipo Responsabilidades

Actitud
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4.6.

4.7.

Poblacion — Muestra

Poblacion.

Arias et al. (2016), indican que la poblacién o también conocida
como universo, es el numero total de personas o sujetos que el
investigador considerard para lograr su objetivo de estudio, es
decir, la seleccidbn y evaluacion para la recoleccion de
informacion sobre ella es de relevancia porque arrojara el estado
real de la misma.

En la presente investigacion la poblacion estd conformada por
233 colaboradores de la Municipalidad Distrital de Grocio Prado,
2024.

Muestra.

Lopez (2004), indica que es el subconjunto extraido de la
poblacién o universo, su tamafo, este se puede determinar con
el uso de formulas estadisticas, criterio del autor, entre otros.
Como muestra de estudio de la presente investigacion se
establecid a los 102 colaboradores con carga administrativa del

municipio.

Muestreo.

Arias et al. (2016), Es el criterio que se toma en cuenta para la
decision de la muestra, esta puede involucrar las caracteristicas
de los participantes, buscando que la seleccion sea
representativa.

El tipo de muestreo que se emplea en esta investigacion es No
probabilistico, no se obviardA a ningan participante, se
considerara a los 102 administrativos de la Municipalidad Distrital

de Grocio Prado.

Técnicas e instrumentos de recoleccidn de informacion.
Técnica

47



Hernandez y Duana (2020), definen que las técnicas se
comprenden del proceso o actividad que permite al autor de la
investigacion alcanzar los datos e informacion real para lograr el
objetivo de su estudio.

En la presente investigacion la técnica seleccionada es la

encuesta.

Instrumento.

Asimismo, Hernandez y Duana (2020), coinciden que es el
desarrollo, adaptacion o creacion del método que se aplicara
para la recoleccion de datos para la obtencién de informacion del
fenémeno del estudio. Previo a ello, se debe comprobar su
confiabilidad, para que los resultados obtenidos con su aplicacion
sean legitimos.

El tipo de instrumento que se aplicara para la recoleccion de

datos en la presente investigacion es el cuestionario.

Técnicas de analisis y procesamiento de datos.

Proceso donde una vez recopilado los datos del cuestionario, se
llevar4 a cabo el traslado de informacion al programa Excel,
posteriormente se usard el software SPSS, donde se
presentaran los resultados a través de tablas estadisticas

descriptivas.

Tabla 1.
Técnica de Instrumento

Nombre de los Gestion del Talento Humano
Instrumentos Desempefio Laboral

Huaman Mendoza Gyannella
Gonzales Bendezl Sergio

Autores

48



Determinar el impacto de la Gestion del
Talento Humano en la Calidad del Trabajo de
los Colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Grocio Prado, 2024

Objetivo de estudio

Procedencia Chincha, Ica, Peru
Administracion Individual - Fisico
Muestra de estudio 102 colaboradores

- Seleccion del Personal
Dimensiones del - Capacitacion
estudio - Calidad del Trabajo

- Trabajo en Equipo

- Completamente En Desacuerdo
- En Desacuerdo

Escala Valorativa - Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo
- De Acuerdo

- Completamente De Acuerdo

Fuente: Elaboracién Propia
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V. RESULTADOS

Para asegurar la calidad de la informacion que se recopil6 en la encuesta
final, se llevd a cabo una prueba piloto aplicada en otra municipalidad. Este
analisis de confiabilidad ayudo a evaluar la consistencia interna y garantizar
la obtencidn de datos confiables y validos de la encuesta generada por los
investigadores, identificando posibles mejoras antes de la aplicacion

definitiva en la municipalidad de Grocio Prado.

Tabla 2.
Estadisticas de fiabilidad

INSTRUMENTO Alfa de Cronbach N de elementos

Cuestionario de Gestion del 0,904 15
Talento Humano

Cuestionario Desempefio 0,862 17
Laboral

Fuente: Elaboracién Propia

Los datos obtenidos, en cuanto a la primera variable el Alfa de Cronbach este
instrumento tiene una excelente confiabilidad, esto debido a que segun los
criterios de Hernandez y Mendoza (2018), los valores estandar para interpretar el

coeficiente Alfa de Cronbach son:

e 0.90 a 1.00 = Excelente confiabilidad
e (.80 a 0.89 = Muy buena confiabilidad
e 0.70 a 0.79 = Buena confiabilidad

e (.60 a 0.69 = Confiabilidad aceptable
e (.50 a 0.59 = Confiabilidad moderada

e Menor a 0.50 = Confiabilidad inaceptable

Se entiende que al estar por encima de 0.90, indica que las 15 preguntas estan

muy bien correlacionadas y miden consistentemente el constructo, en cuanto a la

encuesta de la variable 2, este instrumento tiene una muy buena confiabilidad, al

estar en el rango de 0.80 a 0.89 las 17 preguntas tienen una consistencia interna
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sélida. Por lo que se puede concluir que ambos instrumentos son altamente

confiables y validos para tu investigacion.

5.1. Presentaciéon de Resultados

Los siguientes resultados corresponden al analisis estadistico

realizado en el programa IBM - SPSS version 23, en donde se

agrupan y se describen los valores obtenidos en la recopilacion

de informacion.

Tabla 3.
Gestion del talento Humano

. ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido Deficiente 1 1,0 1,0 1,0
Regular 17 16,7 16,7 17,6
Bueno 84 82,4 82,4 100,0
Total
102 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 1.

Gestion del Talento Humano en la Municipalidad de Grocio

Prado

Gestion del Talento Humano

Porcentaje

Deficiente

Regular Bueno

Gestion del Talento Humano

Tabla 4.
Seleccion de personal

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Vélido Deficiente 2 2,0 2,0 2,0
Regular 13 12,7 12,7 14,7
Bueno 87 85,3 85,3 100,0
Total 102 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia

52



Figura 2.

Seleccion del personal en la Municipalidad de Grocio Prado
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Tabla 5.
Capacitacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 3 2,9 2,9 2,9
Regular 21 20,6 20,6 23,5
Bueno 78 76,5 76,5 100,0
Total 102 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia
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Figura 3.
Capacitacion en la Municipalidad de Grocio Prado

Capacitacién

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Capacitacion

Tabla 6.
Desempefio Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vvalido Regular 7 6,9 6,9 6,9
Bueno 95 93,1 93,1 100,0
Total 102 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 4.

Desempefio Laboral en la Municipalidad de Grocio Prado

Desemperio Laboral

Porcentaje

Regular Bueno

Desempefio Laboral

Tabla 7.
Calidad del trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Regular 13 12,7 12,7 12,7
Bueno 89 87,3 87,3 100,0
Total 102 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 5.

Calidad del Trabajo en la Municipalidad de Grocio Prado

Calidad del Trabajo
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Regular

Calidad del Trabajo

Bueno

Tabla 8.
Trabajo en equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 1 1,0 1,0 1,0
Regular 8 7,8 7,8 8,8
Bueno 93 91,2 91,2 100,0
Total 102 100,0 100,0

Fuente: Elaboraciéon Propia
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5.2.

Figura 6.
Trabajo en equipo en la Municipalidad de Grocio Prado

Trabajo en equipo
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Interpretacion de resultados

El andlisis de los datos en la tabla N°3 y figura N°1, de acuerdo
a la primera variable denominada Gestién del Talento Humano,
se indic6 que de los 102 colaboradores encuestados en la
Municipalidad Distrital de Grocio Prado: El 1% precisé que existe
una deficiente gestion del talento, el 16,7% respondieron que la
gestién es regular, y el 82,4% respondieron que existe una buena

gestion en el municipalidad.

El andlisis de los datos en la tabla N°4 y figura N°2, de acuerdo
a la dimension denominada Seleccion del Personal, se indico que
de los 102 colaboradores encuestados en la Municipalidad
Distrital de Grocio Prado: El 2% precis6 que existe una

deficiencia en el proceso de seleccion del talento humano, el
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12,7% respondieron que el proceso de seleccion es regular, y el

85,3% respondieron que el proceso de seleccidn es bueno.

El analisis de los datos en la tabla N°5 y figura N°3, de acuerdo
a la dimensién denominada Capacitacion, se indic6 que de los
102 colaboradores encuestados en la Municipalidad Distrital de
Grocio Prado: El 2,9% precis6é que existe una deficiencia en las
capacitaciones que se realizan en la Municipalidad, el 20,6%
respondieron que las capacitaciones brindadas son regulares, y
el 76,5% respondieron que las capacitaciones brindadas a los
colaboradores de la Municipalidad son de provecho para un buen
desarrollo en sus actividades diarias.

El andlisis de los datos en la tabla N°6 y figura N°4, de acuerdo
a la variable denominada Desempefio Laboral, se indicé que de
los 102 colaboradores encuestados en la Municipalidad Distrital
de Grocio Prado: El 6,9% indican que el desempefio en la
ejecucion de las actividades realizadas en la institucion es
regular, y el 93.1% afirman que existe un buen desempefio
laboral.

El andlisis de los datos en la tabla N°7 y figura N°5, de acuerdo
a la dimension denominada Calidad del Trabajo, se indic6 que de
los 102 colaboradores encuestados en la Municipalidad Distrital
de Grocio Prado: El 12,75% indican que la calidad de las
actividades desarrolladas tienen un nivel regular, y el 87,3%
afirman que existe una buena calidad en las actividades

desempefiadas en el municipio.

El andlisis de los datos en la tabla N°8 y figura N°6, de acuerdo
a la dimensién denominada Trabajo en Equipo, se indic6 que de
los 102 colaboradores encuestados en la Municipalidad Distrital
de Grocio Prado: El 1% precisé que el trabajo en conjunto es
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deficiente, el 7,8% respondieron que el trabajo en equipo es
regular, lo que sugiere que existen puntos de mejora en pequefia
escala en cuanto a la colaboracion y comunicacion entre algunos
equipos, y un 91.2% de los encuestados califico que el trabajo en
equipo es bueno, lo que indica una alta satisfaccion entre los

miembros de la institucion.
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6.1.

VI.  ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Analisis inferencial.

Prueba de Normalidad.

El objetivo de realizar una prueba de normalidad en el estudio
sobre la Gestion del Talento Humano y su impacto en el
Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Grocio
Prado, es determinar qué tipo de distribucion siguen los datos
obtenidos, este analisis ayudara en poder seleccionar la prueba
estadistica mas adecuada para contrastar las hipétesis, y
considerando que la muestra es >50, se determina usar la prueba

de Kolmogorov-Smirnov.

Tabla 9.
Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Seleccion del personal ,190 102 ,000
Capacitacion 171 102 ,000
Gestion del Talento Humano ,125 102 ,000
Calidad del Trabajo ,113 102 ,003
Trabajo en equipo ,089 102 ,046
Desempefio Laboral ,071 102 ,200"

Fuente: Elaboracion Propia

De acuerdo a los resultados obtenidos de las variables y
dimensiones, el “p” valor en su totalidad es < a 0.05, ello
determina la aplicacion de la prueba no paramétrica de Rho de
Spearman, con el objeto de determinar la relacion entre la
Gestion del Talento Humano y el Desempeiio Laboral en la
Municipalidad Distrital de Grocio Prado.
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Prueba de Hipotesis

Hipotesis General

HO: No existe un impacto entre la Gestion del Talento Humano y
el Desemperio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Grocio Prado, 2024.
HG: Existe un impacto entre la Gestion del Talento Humano y el
Desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Grocio Prado, 2024.

Valor de significancia: 0.05

Tabla 10.
Tabla de correlaciéon entre variables

Correlaciones

Gestion del Desemperio
Talento Humano Laboral
Rho de Gestion del Talento Coeficiente de 1,000 ,645™
Spearman Humano correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 102 102
Desempefio Laboral Coeficiente de ,645™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 102 102

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

De acuerdo a los datos estadisticos que se observan en la tabla
N°12 donde se visualiza el grado de influencia entre la variable
Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral, se obtiene
un coeficiente de correlacion de 0,645, indicando asi que existe

un impacto positivo moderado entre las variables de estudio.
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Asimismo, se obtuvo un valor de significancia de 0,000, siendo <
0,05, lo que significa que se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipétesis alterna:

Existe un impacto entre la Gestion del Talento Humano vy el
Desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Grocio Prado, 2024.

Hipotesis Especifica 1

HO: No existe un impacto entre la Gestidén del Talento Humano y
la Calidad del trabajo de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Grocio Prado, 2024.
HG: Existe un impacto entre la Gestion del Talento Humano y la
Calidad del Trabajo de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Grocio Prado, 2024.

Valor de significancia: 0.05

Tabla 11.
Correlacién entre variable GTH y dimension Calidad del
Trabajo

Correlaciones

Gestion del Calidad del
Talento Humano Trabajo

Rho de Gestion del Coeficiente de 1,000 ,543™

Spearman Talento Humano correlaciéon

Sig. (bilateral) . ,000
N 102 102
Calidad del Coeficiente de 543 1,000
Trabajo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 102 102
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** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
De acuerdo a los datos estadisticos que se observan en la tabla
N°13 donde se visualiza el grado de influencia entre la variable
Gestion del Talento Humano y la Calidad del Trabajo, se obtiene
un coeficiente de correlacién de 0,543, indicando asi que existe
un impacto positivo moderado entre ambos.
Asimismo, se obtuvo un valor de significancia de 0,000, siendo <
0,05, lo que significa que se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipétesis alterna:
Existe un impacto entre la Gestion del Talento Humano vy la
Calidad del Trabajo de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Grocio Prado, 2024.

Hipotesis Especifica 2

HO: No existe un impacto entre la Gestidon del Talento Humano y
el Trabajo en Equipo de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Grocio Prado, 2024.
HG: Existe un impacto entre la Gestion del Talento Humanoy el
Trabajo en Equipo de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Grocio Prado, 2024.

Valor de significancia: 0.05

Tabla 12.
Correlacion entre variable GTH y dimensién Trabajo en Equipo

Correlaciones

Gestion del Trabajo en
Talento Humano equipo

Rho de Gestion del Talento  Coeficiente de correlacion 1,000 ,648"
Spearman Humano
Sig. (bilateral) . ,000
N 102 102
Trabajo en equipo  Coeficiente de correlacion ,648™ 1,000
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Sig. (bilateral) ,000

N 102 102

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

De acuerdo a los datos estadisticos que se observan en la tabla
N°14 donde se visualiza el grado de influencia entre la variable
Gestion del Talento Humano y el Trabajo en Equipo, se obtiene
un coeficiente de correlacién de 0,648, indicando asi que existe
un impacto positivo moderado entre ambos.

Asimismo, se obtuvo un valor de significancia de 0,000, siendo <
0,05, lo que significa que se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipétesis alterna:

Existe un impacto entre la Gestion del Talento Humano vy el
Trabajo en Equipo de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Grocio Prado, 2024.

Hipotesis Especifica 3

HO: No existe un impacto entre el Desempefio Laboral y la
Seleccién del Personal de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Grocio Prado, 2024.
HG: Existe un impacto entre el Desempefio Laboral y la
Seleccion del Personal de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Grocio Prado, 2024.

Valor de significancia: 0.05

Tabla 13.
Correlacion entre variable DL y dimension Seleccion del
Personal

Correlaciones

Desempefio  Seleccién del
Laboral personal

Coeficiente de correlacion 1,000 ,689™
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Rho de Desempefio Sig. (bilateral) . ,000

Spearman Laboral
N 102 102
Seleccion del Coeficiente de correlacion ,689™ 1,000
Personal
Sig. (bilateral) ,000
N 102 102

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

De acuerdo a los datos estadisticos que se observan en la tabla
N°15 donde se visualiza el grado de influencia entre la variable
Desempefio Laboral y la Seleccién del Personal, se obtiene un
coeficiente de correlacion de 0,689, indicando asi que existe un
impacto positivo moderado entre ambos.

Asimismo, se obtuvo un valor de significancia de 0,000, siendo <
0,05, lo que significa que se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipotesis alterna:

Existe un impacto entre el Desempefio Laboral y la Seleccion del
Personal de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Grocio Prado, 2024.

Hipotesis Especifica 4

HO: No existe un impacto entre el Desempefio Laboral y la
Capacitacion de los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Grocio Prado, 2024.
HG: Existe un impacto entre el Desempefio Laboral y la
Capacitacion de los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Grocio Prado, 2024.

Valor de significancia: 0.05

65



Tabla 14.

Correlacion entre variable DL y dimension Capacitacion

Correlaciones

Desempefio
Laboral Capacitacion
Rho de Desempefio Coeficiente de correlacién 1,000 524"
Spearman Laboral
Sig. (bilateral) ,000
N 102 102
Capacitacion Coeficiente de correlacién 524" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 102 102

**_|a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo a los datos estadisticos que se observan en la tabla

N°16 donde se visualiza el grado de influencia entre la variable

Desempefio Laboral y la Seleccién del Personal, se obtiene un

coeficiente de correlacion de 0,524, indicando asi que existe un

impacto positivo moderado entre ambos.

Asimismo, se obtuvo un valor de significancia de 0,000, siendo <

0,05, lo que significa que se rechaza la hipétesis nula y se acepta

la hipétesis alterna:

Existe un impacto entre el Desempefio Laboral y la Capacitacion

de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Grocio

Prado, 2024.
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7.1.

VIl.  DISCUSION DE RESULTADOS

Comparacion de resultados.

Respecto al objetivo general de la presente investigaciéon, se
ha podido lograr determinar un impacto y positivo entre las
variables (siendo la Gestion del Talento Humano y el Desempefio
Laboral en la Municipalidad Distrital de Grocio Prado) esto es
determinado gracias a la aplicacion del coeficiente de correlacion
de “Spearman” (0,645), esto refleja que a medida que mejora la
gestion del talento humano en la institucion se incrementa el

desempeiio laboral de los colaboradores.

Estos resultados se pueden respaldar por la investigacion de los
autores Ccami y Hinostroza (2020), quienes encontraron una
correlacion aun mas fuerte (Rho=0,899) entre las mismas
variables pero desarrolladas en la Municipalidad Distrital de Ate.
De manera similar, Ayllon (2020) encontré una correlacion
positiva alta (Rho=0,858) en la Municipalidad Distrital de
Manantay, la cual ayuda a confirmar la tendencia de que una
adecuada gestion del talento humano influye positivamente en el
desempeiio laboral. Por otro lado, Madrid (2023) respalda estos
resultados desde una perspectiva internacional, al demostrar
mediante la prueba exacta de Fisher una correlacion entre ambas
variables en el Consejo Nacional Electoral de Riobamba,
destacando que la gestion del talento humano permite el

cumplimiento eficaz de las actividades institucionales.

Es importante mencionar que nuestros resultados también
coinciden con los hallazgos de Hernandez y Zuta (2022), quienes
obtuvieron un coeficiente de correlacion de 0,958 en la
Municipalidad Provincial de Chachapoyas, evidenciando que el
64.6% de su muestra percibia una adecuada gestidon del talento
humano, similar a nuestro estudio donde el 82.4% de los

encuestados indic6 una buena gestion.
67



Respecto al objetivo especifico 1, se ha determinado una
correlacion positiva moderada entre la Gestion del Talento
Humano y la Calidad del Trabajo, con un coeficiente de
Spearman de 0,543, este resultado indica que mientras mejor
sea la gestion del talento humano, mayor sera la calidad del
trabajo desarrollado por los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Grocio Prado. Dichos resultados se alinean con el
estudio de Guido et al. (2021), quienes encontraron una
correlacion moderadamente positiva (0,640) entre la calidad del
trabajo y el personal seleccionado en un municipio del Perq,
evidenciando que una adecuada gestién del talento humano
impacta positivamente en la calidad de las actividades

desarrolladas por los colaboradores.

Los resultados obtenidos en este estudio también son
respaldados por Sanchez y Reyes (2022), quienes en su estudio
realizado en la ciudad de Chincha Alta encontraron que el 31.4%
de su poblacion expres6 que la gestion del capital humano es
buena, similar a nuestros resultados donde el 82.4% indicé una
buena gestién del talento humano, y el 87.3% afirmé que existe
una buena calidad en las actividades desempefiadas en el

municipio.

Asimismo, estos resultados coinciden con lo encontrado por
Osorio (2021) en la Municipalidad Provincial Tambopata, quien
evidencié una relacion entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral, alcanzando un indice de 0.996, resaltando
la importancia de una adecuada gestion para lograr una mejor

calidad en el trabajo.

Respecto al objetivo especifico 2, se ha establecido una
correlacion positiva moderada entre la Gestion del Talento
Humano y el Trabajo en Equipo, con un coeficiente de Spearman
de 0,648. Los resultados evidencian que el 91.2% de los

colaboradores califica el trabajo en equipo como bueno, mientras
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que solo el 7.8% lo considera regular y un 1% como deficiente,
lo que sugiere que una adecuada gestion del talento humano
favorece significativamente el trabajo colaborativo en la

institucion.

Estos resultados son consistentes con lo encontrado por
Anastacio et al. (2020) en su investigacion realizada en una
municipalidad de la region Lambayeque, donde obtuvieron una
correlacion (r=0.705), destacando que una adecuada gestion del
talento humano influye positivamente en las competencias
colaborativas y el trabajo en equipo, por lo que los autores
resaltan la importancia de implementar politicas de gestién del
recurso humano orientadas al logro organizacional a través del

trabajo conjunto.

Por otro lado, Ricce (2019) en su estudio en la Municipalidad
Provincial de Huaral, encontré que el 73% de su muestra indicé
un buen logro de objetivos, lo cual refuerza la idea de que una
adecuada gestion del talento humano facilita la colaboracién
efectiva entre los miembros de la institucion. Sin embargo, el
estudio de Palacios (2022), quien a pesar de encontrar un nivel
minimo en la gestion del talento humano en un 51% de su
poblacién, identific6 una correlacion de 0.517, enfatizando la
importancia de desarrollar programas que promuevan el trabajo

colaborativo y la sinergia entre los equipos de trabajo.

Respecto al objetivo especifico 3, se ha demostrado una
correlacion positiva considerable entre el Desempefio Laboral y
la Seleccion del Personal, con un coeficiente de Spearman de
0,689, este resultado se ve respaldado por los datos descriptivos
donde el 85.3% de los colaboradores considera que el proceso
de seleccion es bueno, mientras que el 93.1% afirma que existe
un buen desempefio laboral en la institucion. El estudio realizado
en Grocio Prado coincide con los resultados obtenidos por

Espino (2020) en su investigacion en la Universidad Nacional
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San Luis Gonzaga, quien también encontré una relacion positiva
entre la gestion del talento humano y el desemperio laboral, asi
mismo, Madrid (2023) en su estudio en el CNE de Riobamba, que
en la cual respalda los datos obtenidos en la Municipalidad de
Grocio al demostrar que tener una adecuada seleccion del
personal permite dar cumplimiento eficaz y efectivo a todas las
actividades institucionales, contribuyendo al desarrollo de cada

integrante y reflejandose en un mejor desempefio laboral.

Asimismo, estos resultados son consistentes con lo encontrado
por Ccami e Hinostroza (2020), quienes sefialaron que el proceso
de reclutamiento y seleccién del personal es fundamental para
asegurar un Optimo desempefio laboral. Sin embargo, en su
estudio encontraron que la mayoria de los colaboradores
percibieron que el proceso de seleccion no habia sido gestionado
adecuadamente, lo cual contrasta con nuestros hallazgos donde
el 85.3% considera que el proceso es bueno.

Es relevante mencionar que los resultados obtenidos en este
estudio también encuentran respaldo en el estudio de Coronado
(2023), realizado en la misma Municipalidad Distrital de Grocio
Prado, quien encontré una correlacion positiva moderada (r =
0.698) entre la gestidbn administrativa y la motivacion laboral,
sugiriendo que los procesos administrativos, incluida la seleccion
del personal, tienen un impacto significativo en el desempefio de
los colaboradores.

Respecto al objetivo especifico 4, se ha evidenciado una
correlacion positiva moderada entre el Desempefio Laboral y la
Capacitacion de los colaboradores, con un coeficiente de
Spearman (0,524), los resultados descriptivos muestran que el
76.5% de los colaboradores considera que las capacitaciones
brindadas son provechosas para el desarrollo de sus actividades
diarias, mientras que el 20.6% las considera regulares y solo un

2.9% las percibe como deficientes.
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Estos hallazgos se alinean con lo encontrado por Anastacio et al.
(2020), quienes en su estudio en una municipalidad de
Lambayeque concluyeron que para mejorar las capacidades,
conocimientos y competencias de los colaboradores, se debe
emplear un proceso de administracion que incluya tanto el
entrenamiento de nuevos integrantes como la capacitacion
continua del personal existente, lo cual se refleja en una actitud

positiva en sus funciones.

Por otro lado, Ayllbn (2020) en su investigacion en la
Municipalidad Distrital de Manantay, respalda nuestros
resultados al concluir que la gestion no finaliza en la etapa de
seleccion, sino que es un proceso constante que debe incluir el
desarrollo de habilidades y potenciacion de capacidades a través
de la capacitacion, lo cual influye directamente en los resultados

organizacionales.

Es importante mencionar que Ricce (2019) en su estudio en la
Municipalidad Provincial de Huaral encontré que el 50% de su
muestra estaba de acuerdo con haber recibido capacitaciones
adecuadas durante su ingreso y desarrollo de funciones,
porcentaje menor al encontrado en nuestro estudio (76.5%). Esta
diferencia podria atribuirse a las distintas politicas de

capacitacién implementadas en cada institucion.

Asimismo, nuestros resultados son respaldados por Palacios
(2022), quien en su investigacion en una UGEL de Cajamarca,
enfatizé la importancia de desarrollar capacitaciones que
actualicen los conocimientos del trabajador, recomendando la
implementacion de programas de capacitacion que promuevan

un buen desempefio en la ejecucion de actividades.

La correlacion moderada encontrada (0,524) sugiere que si bien
la capacitacién tiene un impacto positivo en el desempefio

laboral, existen otros factores que también influyen en el
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desemperio de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Grocio Prado.
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CONCLUSIONES

De acuerdo a la recopilacion y andlisis de los resultados obtenidos en la

presente investigacion, se concluye que:

Existe un impacto positivo entre la Gestion del Talento Humano y el
Desempefio laboral, el mismo que ha sido determinado por el
coeficiente de correlacién de r=0,645, esto significa que a medida
gue mejore la gestion del talento humano, este podra influir en la
motivacion y el compromiso de los empleados, o que conduce a un

buen desempefio.

Existe un impacto positivo entre la Gestion del Talento Humano y la
Calidad del Trabajo, el mismo que ha sido determinado por el
coeficiente de correlacién de r=0,543, esto significa que a medida
que mejore la gestion del talento humano, este podra influir en el
desarrollo intelectual de los empleados, lo que conduce a una buena

calidad en su trabajo.

Existe un impacto positivo entre la Gestion del Talento Humano y el
Trabajo en Equipo, el mismo que ha sido determinado por el
coeficiente de correlacion de r=0,648, esto significa que a medida
que mejore la gestién del talento humano, ante actividades que
realice la institucion se vera la sincronizacion del trabajo en conjunto

de sus colaboradores.

Existe un impacto positivo entre el Desempefio Laboral y la
Seleccion del Personal, el mismo que ha sido determinado por el
coeficiente de correlacion de r=0,689, esto demuestra que un
adecuado proceso de seleccion del personal tiene una influencia

directa y sustancial en el desempefio laboral de los colaboradores.
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Existe un impacto positivo entre el Desempefio Laboral y
Capacitacion, el mismo que ha sido determinado por el coeficiente
de correlacion de r=0.524, esto demuestra que la capacitacion tiene
una influencia directa en el desempefio laboral de los colaboradores,
se puede afirmar que en la Municipalidad Distrital de Grocio Prado,
la implementacion de programas de capacitacion efectivos

constituye un factor importante.

Finalmente, los autores concluyen que los puntos evaluados en la
investigacion tienen una correlacion de significancia directa, lo que
implica que a mejor manejo de gestion del talento humano aumenta
el desempefio laboral en los colaboradores de la municipalidad
distrital de grocio prado, influyendo y reflejando todo ello en una

calidad del servicio al ciudadano.
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RECOMENDACIONES

En base a los resultados obtenidos en la presente investigacion, podemos

recomendar que:

La Municipalidad debe implementar estrategias de gestion centradas
en el desarrollo personal y profesional de sus colaboradores. En lo
gue respecta al conocimiento, es fundamental que estas estrategias
incluyan capacitaciones tedricas y didacticas que permitan a los
empleados adquirir y consolidar nuevos conocimientos.

Asimismo, para fomentar el desenvolvimiento y la integracion del
personal con sus compaferos, es esencial la implementacion de
pausas activas, ya que estas no solo ofrecen un espacio para el
descanso, sino que también facilita a que los colaboradores
conozcan su entorno laboral y se relacione con el mismo, todo ello
se considera relevante ya que acciones como estas influyen

directamente en su desempefio.

La Municipalidad de Grocio Prado debe implementar un sistema de
evaluacion de calidad por competencias, que de cierta manera
pueda incluir indicadores de desempefio especificos para cada
puesto o area de trabajo, permitiendo asi medir y mejorar
continuamente la calidad del trabajo realizado por los colaboradores

de la institucion.

La Municipalidad de Grocio Prado debe implementar actividades
como el Team-Building, que hace referencia a promover la
colaboracion en conjunto y la comunicacion como simulaciones cuyo
desafio sea hallar una solucion ante un problema, asimismo, los
foros de discusién donde se comparten las nuevas ideas o se haga
una retroalimentacion del trabajo realizado para buscar las mejoras

del equipo.
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La Municipalidad de Grocio Prado debe establecer métodos de
evaluacion en la seleccion del personal como: Entrevistas
estructuradas, verificacion de referencias, evaluacion de la
compatibilidad cultural. Asimismo, es importante considerar las
sugerencias y aportes del equipo. Al término de ello se debe verificar
que el proceso de seleccidn garantice la calidad de las

contrataciones.

La Municipalidad de Grocio Prado debe identificar las necesidades
de capacitacion a través de evaluaciones y/o feedback para
establecer el contenido de las necesidades de los colaboradores.
Los talleres y mentorias, pueden abarcar diferentes estilos de
aprendizaje, por ello se tiene que asegurar que las capacitaciones
deben ser actividades constantes, sin dejar de lado el seguimiento

para reforzar el conocimiento generado a través de ello.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

Titulo: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU IMPACTO EN EL DESEMPERNO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE GROCIO PRADO, 2024
Responsables: Sergio Steve Gonzales Bendezu y Gyannella Huaman Mendoza

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipo6tesis general Variable 1: Enfoque: Cuantitativo
¢, Cuél es el impacto de la | Determinar el impacto de la | Existe un impacto entre la | Gestion del Talento | Tipo de investigacién: Basica
Gestion del Talento Humano | Gestion del Talento Humano | Gestion del Talento | Humano Nivel de Investigacion:

en el Desempefio Laboral de
los Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Grocio Prado, 20247

Problemas especificos
P.E.1. (Cual es el impacto
de la Gestién del Talento
Humano en la Calidad del
Trabajo de los
Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Grocio Prado, 20247

P.E.2. ;Cual es el impacto
de la Gestién del Talento
Humano en el Trabajo en
Equipo de los Colaboradores
de la Municipalidad Distrital
de Grocio Prado, 20247

P.E.3. ¢Cual es el impacto
del Desempefio Laboral en
la Seleccién del Personal de

en el Desempefio Laboral de
los Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Grocio Prado, 2024.

Objetivos especificos:

O.E.1. Determinar el impacto
de la Gestibn del Talento
Humano en la Calidad del
Trabajo de los Colaboradores
de la Municipalidad Distrital
de Grocio Prado, 2024.

O.E.2. Determinar el impacto
de la Gestién del Talento
Humano en el Trabajo en
Equipo de los Colaboradores
de la Municipalidad Distrital
de Grocio Prado, 2024.

0O.E.3. Determinar el impacto
del Desempefio Laboral en la
Seleccion del Personal de los
Colaboradores de la

Humano y el Desempefio
Laboral de los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Grocio Prado, 2024.

Hipotesis especificas:
H.E 1. Existe un impacto
entre la Gestion del
Talento Humano vy la
Calidad del Trabajo de los
Colaboradores  de la
Municipalidad Distrital de
Grocio Prado, 2024.

H.E 2. Existe un impacto
entre la Gestion del
Talento Humano y el
Trabajo en Equipo de los
Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Grocio Prado, 2024.

Dimensiones:

- D.1: Seleccion
personal

- D.2: Capacitacion

del

Variable 2:
Desempefio Laboral

Dimensiones:

-D.1: Calidad del
Trabajo
-D.2:  Trabajo en
Equipo

Explicativo
Disefio: No experimental

Poblacion: La poblacién de
estudio estuvo conformada por
200 trabajadores

Muestra: 102 colaboradores
administrativos de la
Municipalidad Distrital de Grocio
Prado, 2024

Técnica e instrumentos:
Técnica: La encueta
Instrumentos: El cuestionario

Métodos de analisis de datos
SSPS
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los Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Grocio Prado, 20247

P.E.4. ¢Cual es el impacto
del Desempefio Laboral en
la Capacitacion de los
Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Grocio Prado, 2024?

Municipalidad Distrital de
Grocio Prado, 2024.

O.E.4. Determinar el impacto
del Desempefio Laboral en la
Capacitacion de los
Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Grocio Prado, 2024.

H.E 3. Existe un impacto

entre el Desempefio
Laboral y la Seleccion del
Personal de los

Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Grocio Prado, 2024.

H.E 4. Existe un impacto
entre el Desempefio
Laboral y la Capacitacién
de los Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Grocio Prado, 2024.
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos
CONSENTIMIENTO INFORMADO
“Gestion del Talento Humano y su impacto en el Desempefio Laboral de

los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Grocio Prado, 2022”

Institucion: Universidad Auténoma de Ica.

Responsables: Gonzales Bendezu, Sergio Steve
Huaman Mendoza, Gyannella

Estudiantes del programa académico de Administracién y Finanzas

Objetivo de la investigacion: Por la presente lo estamos invitando a participar de
la investigacion que tiene como finalidad determinar el impacto de la Gestion del
talento humano en el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Grocio Prado, 2022. Al participar del estudio, debera resolver dos
cuestionarios de 15y 17 items.

Procedimiento: Si acepta ser participe de este estudio, usted debera llenar los
cuestionarios denominados “Gestion del Talento Humano” y “Desempefio
Laboral”, el cual debera ser resueltos en un tiempo de 20 minutos, dicho
cuestionario sera entregado de manera fisica.

Confidencialidad de la informacién: El manejo de la informacién es a través de
cOdigos asignados a cada participante, por ello, los responsables de la
investigacion garantizan que se respetard el derecho de confidencialidad e
identidad de cada uno de los participantes, no mostrandose datos que permitan la
identificacion de las personas que formaron parte de la muestra de estudio.
Consentimiento: Yo, en pleno uso de mis facultades mentales y comprensivas, he
leido la informaciébn suministrada por los Investigadores, y acepto,
voluntariamente, participar del estudio, habiéndose informado sobre el propdésito
de la investigacion, asi mismo, autorizo la toma de fotos (evidencia fotogréfica),
durante la resolucién del instrumento de recoleccion de datos.

Ica, de , de 2022

Firma:

Apellidos y nombres: DNI:
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA GESTION DEL TALENTO HUAMANO Y
EL DESEMPENO LABORAL

Estimado(a) colaborador(a):

El presente cuestionario forma parte de una investigacion de
pregrado, misma que tiene como propdsito de determinar el impacto
de la Gestion del talento humano en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Grocio Prado, 2022. Los
datos obtenidos serdn procesados con suma responsabilidad y
garantizando la confidencialidad de los participantes, es importante no
dejar ningln item en blanco

Indicaciones:

Leer atentamente cada uno de los items y marcar la respuesta que
considere adecuada, recuerde que no existen respuestas correctas ni
incorrectas, por lo que, se le pide que responda con total sinceridad,
para ello se garantiza el principio de confidencialidad de los resultados,
por lo que, solo serdn de manejo estricto de los responsables del
estudio.

Datos Informativos:

Edad:
Sexo:

a. Femenino b. Masculino

Area u Oficina en la que labora:

Estado Civil:
a. Soltero(a) b. Casado(a) c. Separado(a) d. Viudo(a) e. Divorciado(a)
Procedencia:

a. Urbano b. Rural

Grado de Instruccion:
a. Primaria b. Secundaria c. Técnico Superior  d. Superior

Universitaria

e. Posgrado

Tiempo que labora en la Institucion:
a. Menosdeunafio b. Entre uno a dos afios c. Entre tres a cinco anos

d. De seis a mas afios
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Escala de Valoracion:

-

COMPLETAMENTE £\ DESACUERDO DE ACUERDO COMPLETAMEN
EN DESACUERDO TE DE ACUERDO

GESTION DEL TALENTO HUMANO

N.2 ENUNCIADOS

En la seleccion del personal se evaltan los

1 . . .
conocimientos necesarios para el puesto de trabajo.

) Los conocimientos que poseen los colaboradores
garantizan el buen desempefio laboral.

3 En el proceso de seleccidon del personal, se prioriza
las competencias y el perfil del postulante.

4 La seleccion del personal responde a las demandas
del puesto de trabajo requerido.

5 El colaborador de la institucidon posee las

competencias que el puesto de trabajo requiere.

Las capacitaciones que realiza la institucion dirigida
6 al colaborador, permiten mejorar sus habilidades y
destrezas en el puesto de trabajo.

La institucidn brinda capacitaciones a su colaborador
que le impulsan a asumir y afrontar nuevos retos.

El colaborador que ingresa a la institucién pasa por
un proceso de induccion en el puesto de trabajo.
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En el proceso de induccién del nuevo colaborador,
se le brinda las herramientas, recursos y materiales

9
para su rapido adiestramiento.

10 La supervision realizada al colaborador le permite
mejorar sus desempefios en la institucion.
El entrenamiento y acompafamiento brindado al

11 | colaborador permite mejorar su motivacion y
productividad laboral.
El acompafiamiento brindado al colaborador permite

12 | afianzary fortalecer su identidad institucional y
compromiso con los objetivos organizacionales.

13 La institucidn realiza capacitaciones que contribuyen
a su desarrollo laboral de sus colaboradores.

14 Las capacitaciones dirigidas a los colabores permite
un crecimiento personal, profesional y laboral.

15 Las capacitaciones que se brinda en la institucion

mejoran el clima organizacional en la institucion.
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DESEMPENO LABORAL

N.2 ENUNCIADOS

1 Organiza diariamente los objetivos y metas a lograr
en el desarrollo de sus actividades.

Organiza mensualmente los objetivos y metas

2 relacionados de manera directa con el
cumplimiento de sus actividades.

3 Ante una dificultad laboral presentada, busca
alternativas de solucion proponiendo ideas.

4 Las ideas o aportes que brinda son tomadas en
cuenta por sus compafieros y/o jefes inmediatos.

5 Considera que tiene un cierto grado de autonomia
para la toma de decisiones en la labor que realiza.
En el desarrollo de sus actividades visualiza tener

6 | oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional.

Las actividades que realiza en su puesto de trabajo

7 | contribuyen al fortalecimiento de su perfil
profesional.

8 Siente que esta muy comprometido con los
objetivos de la institucion.

9 Considera que sus compafieros de trabajo estan
plenamente comprometidos con la institucion.
Busca siempre liderar las actividades asignadas a

10 | fin de motivar y comprometer a los demds
compafieros de trabajo.

Sus compaiieros de trabajo recurren a usted para

11 | aclarar dudas y/o realizar consultar sobre
determinadas actividades.

12 Trabaja estrechamente con sus compafieros de

trabajo para el logro de los objetivos trazados.
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En la institucidn se fomenta el trabajo en equipo

13
para el logro de las metas trazadas.
Considera que el criterio establecido para la
14 ., .
delegacion de responsabilidades es adecuado.
Sus compaiieros de trabajo se apoyan
15 | mutuamente para el logro de las metas u objetivos
trazados.
Demuestra una actitud comprometida y
16 | predispuesta a las necesidades y requerimientos de
la institucidn.
Las relaciones y actitudes de sus compafieros de
17 | trabajo lo motivan a tener un mayor desempefio

laboral en la institucion.
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Anexo 3: Ficha de validacion de instrumentos de medicion

\WAU

TONOMA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU IMPACTO EN EL

DESEMPERO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE GROCIO PRADD, 2024

Nombre del validador: Dr. Elio Javier Huaman Flores
Nombre del instrumento: CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA GESTION DEL TALENTO

HUAMANO
ASPLCTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO
Tvaluacion
‘”.I' Descripdtn: o Preguritas a correglr
Comple
_ cumple
1L Clarided L pregustsn estin  dlaborades X
¥sando un lengeaje apropiade
2 Chpmtnviciad Las pregntas eitdn woomadss en X
_— aspectos ohservabies
Las preguntes extin adecsadas al
3 Comesienda | 5 PO 4
Estite usa oganiacitn Mg v
A Onpeimain | | osls ivcunds aniel cosstisnnts X
] comstionario compre nde todas las
S Suficienca Acatores o1 cantidad y calkded X =}
£l cosstomeno e adecusdo pana x
6 imencorelidad | med s indicadores de B
meestigacia
Lid pregurias mithe Basads en )(
7. Consistenci aspecton  twdricos  del  tema
=
L ervire e .
8. Coherercs dica X
L e del
9. Estructura responde a ko preguntas de x
i
 cuestionario &5 il y oporteno
10 Permmends | o ogta X
OBSERVACIONES GENERALES
r
e a.:’-‘o.':jc S T‘i‘wm

Investigador RENACYT, nivel v
Cadigo de registro: PO157972
DNIN® 42627418
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Vi,

UMNMIVARAsIDAD

&) AuTONOMA

DELICA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE mvesmmdu

DATOS GENERALES

Titulo de la Imvestigacion: GESTION DEL TALENTO HUMANG Y SU IMPACTO EN EL
DESEMPERQ LASORAL DE LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE GROCW PRADO, 2024

Nombre del validador: Dr. Elio Javier Husman Flares

Nombre del instrumento: CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL DESEMPERO LABORAL

ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

Aspecion o " Suhaciée "
Feakiar Cunak Mo
1. Caridad s preguma estie daborad ¥
""-’..‘.'.,"\'mm
2. Objetnvided prog x
m
L5 pregonias eslie soecedes 3l
3. Conwerienca eeet £
Feate wra arparliacidn pcs v
4 Orpirieackdn |y puis adecsae en e coestiarars X
Bl cuestioraria comprends 1odos los
5 Wdercty Igicacarus ea cavikdad y cabded {
Il coestionenio o edecueds pare
6 imesconatidad | medr s ndcadares de b ¥
Irenstigacide
Las pregerten et besadnn en x
7. Corsbitench Wpecrps  wirkos el terma
Irvwitgado
Exiat seleon erire b preganias ¢
A Coherercle Indcadores x
L del K
9 &m > * I L]
[
e 5 Ul y aper
10, Pertinencia \a Pvvartigac X
OBSERVACIONES GENERALES
e awoc:sa S afbuwon

Inwestigador RENACYT, nivel V
Codigo de registro: PO157572
DNIN" 42627418
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= UMIVERSIDALD

L DATOS GEMNERALES
Titulo de la Investigacidn: Gestidn del talento bumano y su impacio en el
desempefio laboral de los colaboradores de la municipalidad distrital de Surampe,

202,

' AUTONOMA

Hombre del instrumento: Cusstionario de GestSdn del Talento Humano
Nombre del Experto: Mg. Mario Cesar Hualanca Contreras

. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO:

Evaluacion | Pregunias
Aspocios Para Descripoiin:
Evaluar Cammplnitin por
cumpla corregir |
1. Claridad Las Foguntads @S dHaboradas usando un Cu
lenguaje aceopiad :
2 Dibjethitad Las pregunias osian  cepresadas  en a
aspecios ohasrvables ¥
Las pregonias esian adecuadas al kema a
3. Converdencia Cumiphs
ser rvesigado
Exishe UNa Grganizacion
4 Cvganiacdn | sy sintchios en el cueshonano Cumple
El cusshorano  Oomprende  Woos oS
= Bulicencia indicadores en cantidad y calidad Clample
El cUSSA0NAaNn £ aaecUads fara medr ks
& Intencionabdad | |\ o asoees de b Investigacion Cumpia
Las pregunias £Sian basadas &n aspecios
T Consisiencla | o sricos ol ema investigads Cumple
Esishe relacin enile las  pegunias &
& Cohenercia - Cumphe
La estruciara ool CUGSSCNANG Mespondes a
. Exlnmhen las preguntas de 13 investigacion Cumpia
— El Doeslicnanc 5 Gal y opofiunc para la a

irvestigacion

. OBSERVACIONES GEMERALES
La hemamienta cumple sabsfachonamente con el obystivo de la mvesbgacon

Huallanca Con

o Cmzar

Maestro &n InmvesSgacion y
Docenca Universitaria

W® OMI: 29813726
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NI YERKSILD

l. DATOS GEMERALES
Titulo de la Imestigacitn: Gestion del talento humano § su impacis en el
dessempefio laboral de ks colaboradores de la municipalidad distrital de Sunampe:

2022,

A LD

r AUTONOMA

nE

LA

Nombre dol instrumendo: Cuestionano de Dessmpeno Labaoral
MNombre dol Experio: bg. Mano Cesar Hualanca Confreras

ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO:

Evalualiin | Freguntas
Aspacios Para DiBecrigsci G c 0
Ewaluar —p par
g u-m't_
1. Clarid ad Las progenies esian laboradas wsands un o
iU apropias .
2. Dibperiwidiad Lot prRguiias  $oiln  cdpredalal  on Cumpla
S O Dl vabie
Las progunas osiin adbouadas al ema &
3. Convaniania Cum
i invisligado P
Esisio una ohganizackn
4. DA Cuim
It y Sinddctcn on o cueslonanio e
El cidglionaio odmpeende oo oo
kBl a indicadenes an cantdesd v caldad Cammpln
El cusaBanaii & Sdacusds para madin ke
6. Il alid ad Cuim
indadonss & la inveshigacks -
7. Consksienca Ln-:.p'n-r;.:nl:ﬁ H!.ﬁn biriadas on aspelios Cumpla
Dtiriooe Chl R insestinadio
Esisio rolackiey emie bs pregunias &
B. Coheranoda Cuim
i e
Lo esiruciurg del cosslionarns responds o
LE las proguntas J la imvesiga cdn Campls
El cuislionailo of Gl y opomeno pana
0. Perinendia Pr——— Cumpia
lil. OBSERVACIONES GEMERALES

La herramienta cumple sabistachoriaments con & objstim de i imseshgackin

Hualanca Co

" Wario Cesar

MapesiTo en Imeestgacion y
Doencia Universitana

N DI 21813726
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INFORME DE VAL IDACIGIN DEL IMSTRUMEMNTD DE INVESTIGACIOMN

I

DATOS GENERALES

Titulo o la Investigacan: GESTION DEL TALENTO HUMANG ¥ 50 IMPACTO EN EL
DESEMFEND LABORAL DE LOS COLAACRADDRES DE LA MUNICIFALIDAD NETRITAL
DE GROCIC PRADD, 2024

Mombre del Walidador: Or. Maroo agustin Arbuld Ballestenos
Mombre del Instrumento: Cuestionario de Gestidn del Talento Sumano

ASPECTOS A WALIDAR EM EL CUESTIOMARID
Coslusban

Apzacica 5 [ashise Cwsieripeleén = e Pregamas § coiragir

L. Claridad Lo preguaiss setia saborasda LS
umardda un gl spropledo

2 Jajerwidsd L greguaise swidn ssarsesds X
= auas i chasreabisy

i Cormenierela Lo préganis svidn sdecsdas sl K
=ris 5 w81 ipsRetgado

& Jegarbsciin Exivis uns argenicciks Ggoa v L5
nimad srtiada L] #l
cLE i knark

5. mrlficiereia 0l cosuionasio comg iends iodau x
ks indicadomes en oanikdsd
calzad

G- inisndonalidsd £l cumiicrerio = sdecissds pars L5
medr ke icdiosdares de b
Inwsutigaoiin

T- Comnisrcis Lo pesgenian sddn Bawsls &0 L5
mpEcizs  iH¥Ess 8 iETa
iraFlLgazn

0 Czhesrrh Exivie relacion #eirs by preguais X
& ined icadiose

. Ewiruciuze La sbmciers del cesdicrerio 13
rEiposds & By gregumae de= s
Insmutigaciin

Ll Periinsrcia El cumnibarearic ex dil y ogeriano LS

s Ls bvesvilgscian

OBESERVACIONEE GENERALES

L HERFAPA BDMTE, LU 2L LR S0 DRIETa D

o
Y
ey &

i, - o—

i

- ¢
ng. Klarco .|'-lr.p_ust|n rinshi-Ballestenos
dagister en Administracidn.

Do ctoer = Admuinisiracion.
CIF = 236031
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INFORME DE VALIDALIGN DEL INSTRUMENTD DE INVESTIGACIOMN

14l

DATOS GENERALES
Titulo o |a Investigacon: GESTION DEL TALENTO HUMAND ¥ 50 IMPACTO EN EL
DESEMFEND LABDORAL OE LOS OOLASOR&DORES DE LA MUNICIFALIDAD DISTRITAL
OE GROCIC PRADO, 2024

Maomiore del ¥alidador: Dr. Marco Agustin Arbclu Ballestences
Mombre del Insbrum-ento: Cuestionario para evaluar o Desempeio Labaral

ASPECTOS A WALIDAR EN EL CUESTIOMARID

Azecica 3 Dasbisr

(=T

Fenlusckdn

Cumgls Facampls

Pragemias o comegir

L. ClariZad

L preguaiss sutlia saborado
ek L g e E ape o 12D

2 ferwidad

Lax greguaise sidn ssaressla
=i GE3FreaL chaemabd e

i Corweniereia

Lax preyga pian svidn sdecusdas al
=T 8 wer leaeet gado

A Jegarhsdion

[ahir una argenirsion Bgoas ¢
nimads FH 8T B £l
cus i onarks

O Srtciereis

Ol posatiorues o comg rerds 1mkau

== indkadoms en canikdsd
calizad

L. intsaconalided

£l pamiicrerio = adecuesd pars
medr b iedioslorss de Is
IFRBRL@ET LA

T Lo e rc ks

Lan pregenian sudn Bausla #n
mpericy iy gl ismE
irapugaco

B Cohecs rr i

Exivie relaciin #pirs b preguais
= e iesdossn

. Ininseciuss

Ly sumuciem del cesdioneio
rEmpondE & e gregumae de ks
IFRBRL@ET LA

1d. Periiaercia

El comnibarenic su dill ¥ ogoriano
pazn s bresvilgacian

OBSERVACIONES GENERALES

LA WERARSA RIDATE DL RS2 LE L0 S0 DRmean

; A
g k,
4 -__.f. re -
; l-_l. . B -
ng. Maroo agustinarmsu-Ballesterncs
Magizber an Admanisiracion.

Dactor on Adrinistracion.
CIF = 336031
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Anexo 4: Base de datos

N° GESTION DEL TALENTO HUMANO

Seleccién del personal )2 Capacitacion z

ltem | Item | Item | ltem | Item tem | Item | Iltem | Item | Item | Item | Item | Iltem | Item | Item

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1 5 4 5 5 4 23 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 42
2 3 1 4 5 5 18 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 26
3 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
4 2 3 2 2 3 12 4 4 5 4 3 4 4 4 4 5 41
5 4 4 4 4 4 20 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41
6 4 5 3 4 4 20 4 5 3 4 3 4 4 3 3 4 37
7 5 4 5 5 4 23 3 3 3 4 5 5 5 5 4 5 42
8 4 5 5 5 4 23 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 46
9 4 5 4 4 5 22 4 4 4 4 5 5 4 4 5 3 42
10 4 5 5 5 5 24 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41
11 4 4 5 5 4 22 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 45
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49

23

37

45

38

22

33

41

44

38

45

39

39

40

44

32

41

25

21

20

24

20

21

17

22

23

19

20

25

25

25

21

19

22

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28
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43

42

46

39

45

34

50

33

40

24

46

47

30

41

41

40

40

21

22

24

16

21

16

25

13

21

12

25

25

16

18

20

21

19

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45
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40

31

47

30

29

42

41

20

49

37

40

48

43

45

44

44

37

20

15

24

22

21

22

10

19

24

20

22

16

24

24

13

13

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

61

62
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Anexo 6: Informe de turnitin al 28% de similitud

Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJOD AUTOR

2024 ESQUEMA - TESIS - TABLA ¥ FIGU  Gyannella Huaman Sergio Gonzales
RAS AGREGADAS docx

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DECARACTERES
20731 Words 99258 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMA RO DEL ARCHIVO

123 Pages 10.5MB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Mov 12, 2024 4:06 PM GMT-5 Mov 12, 2024 4:07 PM GMT-5

® 12% de similitud general

El total combinado de tedas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada
base dedatos,

« 10% Base de datos de Internet « 1% Base de datos de publicaciones
« Basededatos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de
Crossref

+ 7% Basede datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud
« Material bibliografico « Coincidencia baja (menos de 15palabras)

Resumen
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® 12% de similitud general

Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:
= 10 Base de datos de Internet
= Base de datos de Crossref

« 7% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES

Las fuentes con el mayor ndmero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuenles superpuestas no se
Mostrardn.

repositorio.autonomadeica. edu. pe
Intennetl

hdl.handle.net

Internet

repositorio.ucv. edu. pe
Internet

Universidad Cesar Vallejo on 2019-02-13

Submitted works

repositorio.uss.edu.pe
Intennetl

repositorio.upla.edu.pe
Intennetl

Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac on 2022-02-25

Submitted works

uncedu on 2024-01-14

Submitted works
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Reporte de similitud

+ 1% Base de datos de publicaciones

+ Base de datos de contenido publicado de
Crossref

3%

2%

=1%

=1%

=1%

=1%

=1%

<1%

Descripcion general de fuentes



© 6 ©6 ©6 6 ©6 6 © ©6 6 6 ©

Reporte de similitud

University of La Guajira on 2022-04-08

] =1%
Subim itted works

repositorio.upsc.edu.pe <1%
Internet

Universidad Inca Garcilaso de la Vega on 2022-02-17 1%
Submitted waorks

Universidad Alas Peruanas on 2024-01-09 1%
Subim itted works h
Universidad Macional del Centro del Peru on 2023-09-25 1%
Subim itted works

Universidad Catélica de Santa Maria on 2024-11-12 1%
Submitted waorks

repositorio.continental.edu.pe <1%
Intern el

Universidad Andina Nestor Caceres Velasquez on 2024-07-21 1%
Submitted waorks

Mendoza, Edson Kogi Rios. "Propuesta de Mejora del Proceso Frentea... <1%
Publication

Universidad Cesar Vallejo on 2018-08-07 1%
Submitted waorks

uncedu on 2024-01-22

=1%

Submitted waorks
Serrano Garcia, Ana Vanessa. "Transitioning to Housing First: Percepti... <1%

Publication

Descripcion general de fuentes
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Reporte de similitud

Universidad Macional de San Cristobal de Huamanga on 2024-06-20

i <1%
Submitted waorks
Julio Mauricio Vizuete Mufoz, Lizbeth Cristina Zambrano Lizano, Xawi... <1%
Crogaref
Universidad Cesar Vallejo on 2018-04-29 1%
Submitted waorks
repositorio.udh.edu.

po pe <1%
Internet
repositorio.upn.edu.pe 1%
Internet
Universidad Cesar Vallejo on 2018-02-16 <1%
Submitted works
Universidad Privada del Norte on 2024-07-04 <1%

Submitted works

Descripcion general de fuentes
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Anexo N°7: Constancia de aplicacién de encuesta en la
Municipalidad de Grocio Prado

Muu.g;gé:ésﬂgu D

CONSTANCIA DE APLICACION DE ENCUESTA

Por medio de la presente, la Municipalidad Distrital de Grocio Prado hace constar
que:

Los estudiantes SERGIO STEVE GONZALES BENDEZU y GYANNELLA
HUAMAN MENDOZA, identificados con DNI 74153712 y 75949092
respectivamente, de la UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA, realizaron una
encuesta a los colaboradores de nuestra institucion el dia 02 DE SEPTIEMBRE
DE 2024, como parte de su investigacion para la tesis titulada:

“Gestién del talento humano y su impacto en el desemperio laboral de los
colaboradores de la municipalidad distrital de Grocio Prado, 2024"

La encuesta se llevé a cabo con la debida autorizacion de esta municipalidad y
contd con la participacion voluntaria de nuestros colaboradores.

Se expide la presente constancia a solicitud de los interesados, para los fines
académicos que estimen convenientes.

Grocio Prado, 04 de setiembre del 2024

MUNICIPALID
GRJ

DE

CPC VALERIA A BAUTISTA CASTILLO
<UB GERENTROE[RECURSOS HUWANDS

.

VALERIA ESTEFANIA BAUTISTA CASTILLO
SUB GERENTE DE RECURSOS HUMANOS
Municipalidad Distrital de Grocio Prado

PLAZA DE ARMAS N° 101 - DISTRITO DE GROCIO PRADO - PROVINCIA DE CHINCHA - ICA

056-318008/056-644087 &) munigrocioprado.gob.pe [ Municipalidad Distrital de Groclo Prado

125



Anexo N°8: Sello de recepcion de la carta de presentaciéon para
aplicacion de encuesta:

e e UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DEICA

Mescrcén N 045 7020 SUNEDUCD

“Aiio del bicentenarlo, de la consolldaclén de nuestra independencla, y de la conmemoracién de
las herolcas batallas de Junin y Ayacucho”

Chincha Alta, 20 de agosto del 2024

OFICIO N°380-2024-UAI-FICA
Victor Hugo Pachas Moran

Alcalde " 12 ]wmrm TI0AU G5 TRITAL OF GROGIO PRADO
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE GROCIO PRADO G RECIBIDO
PRESENTE. - - 21 AG0 2|'LJ

HORA: . %’
De mi especial consideracion: R 6‘6} IM

Es grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente.

La Facultad de Ingenierla, Ciencias y Administracién de la Universidad Auténoma de Ica tiene como principal
objetivo formar profesionales con un perfil cientifico y humanistico, sensibles con los problemas de la sociedad y
con vocacion de servicio, este compromiso lo interiorizamos a través de nuestros programas académicos, bajo
la excelencia en formacion académica, y trabajando transversalmente con nuestros pilares como son la
investigacion, proyeccion y extension universitaria y bienestar universitario.

En tal sentido, nuestros estudiantes se encuentran en el desarrollo de su Tesis, que le permitiran obtener el Titulo
Profesional anhelado, de acuerdo con las lineas de investigacion de nuestra Facultad, para los programas
académicos de Ingenieria de Sistemas, Ingenieria Industrial, Contabilidad, Derecho y Administracion y Finanzas.
Los estudiantes han tenido a bien seleccionar temas de estudio de interés con la realidad local y regional,
tomando en cuenta a la institucion.

Como parte de la exigencia del proceso de investigacion, se debe contar con la AUTORIZACION de la Institucién
elegida, para que los estudiantes puedan proceder a realizar el estudio, recabar informacién y aplicar su
instrumento de investigacion, mismo que a través del presente documento solicitamos.

Adjuntamos la Carta de Presentacion de los estudiantes con el tema de investigacion propuesto y quedamos a
la espera de su aprobacién que ser4 de gran utilidad para su institucién.

Sin ofro particular y en la seguridad de merecer su atencién, me suscribo, no sin antes reiterarle los sentimientos
de mi especial consideracion.

W

Dra.Ws Sobrino

DECANA (E)
FACULTAD DE INGENIERIA, CIENCIAS Y ADMINISTRACION
UNIVERSIDAD AUTONOMA DE ICA

Av. Abelardo Alva Maurtua 489 - 499 | Chincha Alta - Chincha - Ica
©056 269176
©www.autonomadeica.edu.pe
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