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RESUMEN

La presente investigacion dispuso como objetivo determinar la relacion entre
la gestion de talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Requena, afio 2023. La metodologia de investigacion integro un
disefio correlacional y no experimental, enfoque cuantitativo, un muestreo
probabilistico, una poblacién y muestra compuesta por 57 y 50 participantes,
correlativamente, entre trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Requena y expertos independientes sobre gestion del talento humano y
desemperio laboral. Los principales resultados evidenciaron la pertinencia de
gue la gestion del talento humano en la Municipalidad Provincial de Requena
se base en componentes como el conocimiento, la motivacion, la habilidad y
las capacidades de sus trabajadores, de forma tal, que se desprenda el mayor
impacto significativo en su desemperio laboral en la institucion. Por altimo, la
conclusién principal fue el haberse determinado que existe una relacién
significativa entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de Requena, afio 2023. Por tanto, dicha conclusion
fue compatible con el indice de 0,991 de la Correlacion de Spearman para el

caso de la hipétesis general.

Palabras clave: Gestion del talento humano; desempefio laboral; motivacion;

conocimientos; habilidades; capacidades; trabajadores.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between
human talent management and labor performance in the provincial
municipality of Requena, year 2023. The research methodology integrated a
correlational and non-experimental design, quantitative approach, probabilistic
sampling, a population and sample composed of 57 and 50 participants,
correlatively, among workers of the Provincial Municipality of Requena and
independent experts on human talent management and work performance.
The main results showed the relevance of human talent management in the
provincial municipality of Requena based on components such as knowledge,
motivation, ability and skills of its workers, so as to have the greatest significant
impact on their job performance in the institution. Finally, the main conclusion
was to have determined that there is a significant relationship between human
talent management and job performance in the provincial municipality of
Requena, year 2023. This conclusion was compatible with the Spearman

Correlation index of 0.991 for the case of the general hypothesis.

Keywords: Human talent management; job performance; motivation;

knowledge; skills; abilities; capabilities; workers.
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INTRODUCCION

El desempefio laboral siempre ha sido ampliamente estudiado en el campo de
la funcidn organizacional. La principal justificacion de tal interés en las
organizaciones que analizan este término, es la necesidad de comprender y
explicar los problemas que experimentan los empleados y las formas en que
afectan su desempeiio laboral, ya que, como resultado, el crecimiento y la

eficacia de la organizacion estan en riesgo. (Agudelo-Orrego, 2019)

A nivel internacional, se ha afirmado que las instituciones publicas también se
enfrentan a una mayor competencia por el talento, y algunas organizaciones
incluso sufren una grave escasez de los mejores talentos. Sin embargo, se ha
prestado poca atencidn académica a temas especificos que afectan el
desemperio laboral en las organizaciones del sector publico. En este sentido,
la mala gestion del talento humano y los bajos salarios, entre otros factores,
han creado una oferta precaria de trabajadores calificados que se
desemperfien bien en sus puestos de trabajo. El sector publico tendra
dificultades para reclutar y retener empleados altamente calificados que
puedan ocupar efectivamente los puestos asignados, especialmente cuando
compitan con empresas privadas por trabajadores calificados y competentes.

(Yupanqui Sierra, 2022)

A nivel nacional, se ha expuesto que las instituciones publicas reflejan
programas de capacitacién inadecuados dado el conjunto de organismos
internacionales que han brindado estos servicios. Por lo general, estos no son
bien recibidos por los gobiernos locales, debido a la falta de conocimiento o

confianza, la falta de proyectos viables o la falta de coordinacion del gobierno



local. Por lo tanto, la gestion de recursos humanos en los gobiernos locales,
es un elemento estratégico que contribuye a mejorar la calidad y
competitividad de los servicios que se brindan en las zonas rurales. De igual
forma, el desempefio es el campo que combina el concepto de gestion de
recursos humanos con el de competitividad organizacional, a través del cual
se habilita la ventaja competitiva mediante el uso de sistemas de gestion del
talento que ayuden a lograr un desemperfio eficiente. El factor humano es la

clave del éxito de una empresa. (Mestas et al., 2021)

A nivel provincial, las municipalidades enfrentan desafios organizacionales
similares. Valoran la participacion politica mas que las habilidades técnicas de
los trabajadores. Quienes se creen con derecho a participar activamente en
movimientos politicos, reclaman igualdad de derechos, posiciones de
liderazgo y altos ingresos, desconociendo el nivel ocupacional de la poblacion

nacional e internacional. (Mesia Rodriguez, 2022)

Esto significa que muchos trabajadores, a pesar de afios de trabajo, no
reciben apoyo ni reconocimiento por su esfuerzo por parte de sus
organizaciones. Los empleados no cuentan con los beneficios basicos para
asegurar un futuro mejor, sentirse mas motivados y lograr resultados
profesionales sobresalientes. Las situaciones problematicas identificadas se
deben a las falencias que existen en el campo de la gestion de recursos
humanos en cuanto a brindar las prestaciones necesarias y las herramientas

a disposicion de los trabajadores para lograr un desempefio laboral eficiente.

Los problemas anteriores llevan a los trabajadores a buscar compensaciones

adicionales en otras empresas, causando tension fisica y emocional en el



personal, lo que resulta en un desempefio laboral significativamente menor.
De manera similar, se ha observado que algunos empleados obtienen mas
ganancias sin hacer un buen trabajo. Estas situaciones también provocan que
los recursos humanos de una organizacion se fragmenten sin lograr un
comparferismo, lo que lleva a que los empleados realicen un trabajo
inadecuado que no cumpla con los requisitos y estandares de calidad.
(Guartan Salinas et al., 2019; Jessica Leonela Mora Romero & Zoila Mirella

Mariscal Rosado., 2019; Ramos Alvarado et al., 2021)

Sobre la base de lo anterior, se tornaba necesario llevar a cabo una
investigacion en donde se aborde la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral, en aras de enfatizar la relevancia del primero
en calidad de cimento basico para promover un adecuado desempefio laboral,
aplicado a un @mbito concreto como lo es el de la Municipalidad Provincial de

Requena y durante el afio 2023.

Por todo lo anteriormente expuesto, la presente investigacion se basoé en el
siguiente problema general: ¢ Cudl es la relacion entre la gestion de talento
humano y el desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Requena,
afio 20237 y los siguientes problemas especificos: a) ¢ Cual es la relacion
entre el conocimiento y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial
de Requena, afio 20237, b) ¢Cual es la relacion entre la motivacion y el
desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, afio 20237?, ¢)
¢Cual es la relacion entre la habilidad y el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de Requena, afio 2023? y d) ¢ Cual es la relacion
entre la capacidad y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de

Requena, afio 20237



Por otra parte, se delimito el siguiente objetivo general: determinar la relacion
entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Requena, afio 2023; y los siguientes objetivos especificos: a)
determinar la relacién entre el conocimiento y el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de Requena, afio 2023, b) determinar la relacion
entre la motivacion y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Requena, afo 2023, c) determinar la relacion entre la habilidad y el
desemperio laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, afio 2023 y d)
determinar la relacion entre la capacidad y el desempefio laboral en la

Municipalidad Provincial de Requena, afio 2023.

Después, el presente estudio se justificé producto de abordarse una tematica
de elevada pertinencia, como lo es determinar la relacion entre la gestién de
talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Requena, afio 2023. Esto, porque muchos trabajadores, a pesar de afios de
trabajo, no reciben apoyo ni reconocimiento por su esfuerzo por parte de sus
organizaciones. Los empleados no cuentan con los beneficios basicos para
asegurar un futuro mejor, sentirse mas motivados y lograr resultados
profesionales sobresalientes. Estas situaciones llevan a los trabajadores a
buscar compensaciones adicionales en otras empresas, causando tension
fisica y emocional en el personal, lo que resulta en un desempefio laboral
significativamente menor. De manera similar, se ha observado que algunos
empleados obtienen mas ganancias sin hacer un buen trabajo. Esta realidad
también provoca que los recursos humanos de una organizacion se
fragmenten sin lograr un compafierismo, lo que lleva a que los empleados

realicen un trabajo inadecuado que no cumpla con los requisitos y estandares



de calidad. Por tales motivos, se amerit6 estructurar la relacion entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral, en aras de enfatizar la relevancia
del primero en calidad de cimento basico para promover un adecuado
desemperio laboral, tomando como caso de estudio la realidad organizacional
de la Municipalidad Provincial de Requena durante un periodo de tiempo

especifico.

Luego, la viabilidad de la investigacién se enmarco el hecho de contarse con
el tiempo suficiente para realizarla, los recursos humanos y econémicos
necesarios para llevarla a cabo, y los aspectos cientificos esenciales de la
basqueda, especialmente la experiencia y el conocimiento, en base a factores
bibliograficos que la sustenten. Esto aseguré que el investigador disponga de
un enfoque claro en los resultados de su investigacion para que la informacion
denote el mayor impacto en la comunidad académica y de investigacion.
Ademas, esta factibilidad se sustent6 en el hecho de no contravenir la

integridad y/o ética cientifica tanto particular como colectiva.

Por ultimo, la limitaciéon elemental respondié a que la poblaciéon y muestra de
trabajo no fue amplia, en la medida de que la Municipalidad Provincial de
Requena no disponia de un numero amplio de trabajadores plausibles de ser
encuestados (en comparacion con las municipalidades de la capital). En todo
caso, se intentd superar esta limitacion en funcién de trabajar con el grupo

poblacional y muestral factible de integrar el trabajo de campo.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes

En 2020 se realiz6 una investigacion que comprendié un enfoque mixto,
meétodo deductivo, nivel descriptivo y explicativo, disefio no experimental, tipo
basico, una muestra de 30 participantes y el cuestionario como instrumento
de recoleccion de datos. La principal conclusién fue que en el afio 2018 se
encontré que la gestion del recurso humano tuvo un impacto significativo en
el desempefio laboral percibido por el personal administrativo del hospital

regional Daniel Alcides Carrion de Pasco. (Estrella, 2020)

En 2021 se efectlo una investigaciéon que comprendio un nivel correlacional,
tipo basico, disefio no experimental, corte transversal, enfoque mixto y una
muestra compuesta por 86 participantes, en tanto que el cuestionario fue el
instrumento de recoleccion aplicado. La principal conclusion fue que existia
correlacion entre la variable independiente gestion del talento y desempefio

laboral, con una concordancia moderada. (Huaytan Tucto, 2021)

En 2021 se efectdo una investigaciéon que comprendié un tipo basico, disefo
no experimental, nivel correlacional, enfoque cuantitativo, una muestra de 24
participantes y el cuestionario como instrumento de recoleccion de datos. La
principal conclusion fue que existe un impacto entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral, en cuanto se encontré un coeficiente de
r=0.769. Esto indica que existe una dependencia entre las dos variables. (Lazo

& Puiido, 2021)

En 2021 se llevd a cabo una investigacibn que comprendié un nivel

descriptivo, disefio no experimental, tipo basico, enfoque cuantitativo, una

6



muestra compuesta por 22 participantes y un cuestionario en calidad de
instrumentos de recoleccidon de datos. La principal conclusion fue que existe
una correlacion significativamente alta entre las variables de gestién del
talento humano y el desempefio laboral, siendo que el 54,55% de los
trabajadores calificaron la gestion del talento humano como normal y el 50%
de los trabajadores que calificaron su desempefio laboral como normal.

(Espinoza & Montalvo, 2021)

En 2022 se llevé a cabo una investigacion que integré un enfoque cuantitativo,
tipo basico, nivel correlacional, disefio no experimental, una muestra de 65
trabajadores de la municipalidad y el cuestionario como instrumento de
recoleccion de datos. La conclusién principal fue que las dimensiones
perspectivas de desarrollo profesional, motivacibn, competencias y
habilidades dispone de una relacion significativa con respecto a la variable

desemperio laboral y la gestion del talento humano. (Mesia Rodriguez, 2022)

1.2. Bases teodricas

Variable I: Gestion del talento humano

Alcances sobre la gestion del talento humano

La gestion del talento humano es la capacidad para dirigir organizaciones de
manera eficaz y es el 6rgano de politica publica y privada para reclutar,
seleccionar, capacitar y reclutar trabajadores que cumplan con las
expectativas laborales, ademas es una posicion de liderazgo que demuestra
la capacidad de recompensar. Por lo tanto, dentro de una organizacion, las

personas inicialmente seleccionadas son agentes pasivos que, al funcionar de



acuerdo con las reglas internas, se convierten en agentes activos y al mismo
tiempo desarrollan habilidades que les ayudan a administrar racionalmente la

entidad. (Lazo & Pufiido, 2021; Ramirez et al., 2019)

Dimensiones de la gestion del talento humano

Por un lado, respecto de las dimensiones internas, ubicamos al conocimiento.
Este es un elemento fundamental de la unidad ya que implica el uso de
equipos para generar patrimonio de investigacion y su elaboracién. Es la
mentalidad del sujeto, el cuerpo colectivo y/o conjunto de ideas, conceptos,
experiencias, percepciones y valores que dan origen al cuerpo funcional de
una organizacion. Relacionado con esto, en el campo de la gestion de
recursos humanos, las empresas deben considerar la adecuada gestion de la
contratacion de empleados para garantizar que se transfieren los
conocimientos adecuados y esenciales a los empleados. (Anastacio Vallejos

et al., 2020)

De otro lado, ubicamos a las habilidades. Se trata de la capacidad de una
persona para realizar multiples tareas de un trabajo. Significa cualidades
especiales o talentos que un individuo necesita. Estas habilidades son fisicas
o intelectuales. Y lo mismo ocurre con el desempefio laboral superior en una

organizacion. (Estrella, 2020)

Asimismo, hallamos la motivacién. A través de ella, las empresas incentivan
a sus empleados a desempeiiarse mejor en el trabajo y buscan el bienestar
personal. Esto es, mejorar la confianza en uno mismo en las relaciones
laborales, promueve el trabajo gratificante y productivo, promueve el

comportamiento preferencial en el lugar de trabajo y, lo mas importante,



fortalece los lazos de amistad y las buenas actitudes en los roles comunitarios.

(Estrella, 2020)

A su vez, se identifican las actitudes. Son puntos de vista particulares sobre
una determinada situacién, cosa o persona, con efectos favorables o
desfavorables. Es decir, revela los sentimientos y pensamientos de una
persona. En el lugar de trabajo, los empleados estan bajo presion laboral y
sus actitudes influyen intencionalmente en sus respuestas inmediatas a
situaciones, personas, sus interacciones u objetos.} Entre las que se
caracterizan por la satisfaccion en el trabajo, la participacidon en la
organizacibn y un alto compromiso con la empresa, las actitudes
organizacionales son importantes ya que afectan la posicion profesional.

(Huaytan Tucto, 2021)

De otro lado, sobre las dimensiones externas, en principio, se encuentra el
clima laboral. Los empleados deben guiarse por las buenas relaciones
humanas y la promocion de la igualdad entre colegas, lugares de trabajo y
empleadores. Las condiciones de trabajo son favorables cuando aquellas son
confortables entre todos los empleados de la empresa, fomentando el éxito
personal, su educacion y, sobre todo, la importancia de cada individuo dentro

del equipo de trabajo. (Ramirez et al., 2019)

Después, se dispone de la perspectiva de desarrollo profesional. El progreso
profesional es una cualidad fundamental que favorece al individuo, desarrolla
potencialidades, amplia actitudes, perfecciona la competencia en una
determinada profesion y potencia el bienestar personal de uno mismo y del

entorno familiar. Ademas, el desarrollo profesional incluye metas y objetivos a



corto plazo, educacion permanente a través de cursos, talleres, diplomados
y/o contratos con estabilidad laboral y tipos de puestos disponibles. (Ramirez

et al., 2019)

Por otra parte, se encuentran las condiciones de trabajo. Estas implican elevar
la disposicion a trabajar a través de la mejora de los factores relacionados con
el ambiente laboral. En esta linea, al igual que la infraestructura debe ser
adecuada, se deben respetar las medidas de seguridad y eléctricas. La parte
logistica debe estar ordenada y definida la funcion de cada puesto dentro de

la empresa. (Ramirez et al., 2019)

En la misma linea, se identifica al reconocimiento del trabajador. Las personas
esperan que sus logros sean reconocidos y recompensados. Esto actlia como
un apoyo proactivo para mejorar tu desempefio y hacerte sentir bien con lo
que has hecho. Por tanto, la gestion del talento humano se ocupa de la
compensacion de salarios, beneficios e incentivos que indican percepciones

de buen hacer. (Ramirez et al., 2019)

Variable Il: Desempefio laboral

Alcances sobre el desempefio laboral

Es un conjunto de caracteristicas o habilidades de comportamiento o
desempefio de un individuo, equipo u organizacion. Es la forma en que una
persona, equipo u organizacion lleva a cabo tareas y actividades, logrando asi
las metas organizacionales y promoviendo resultados superiores. (Espinoza

& Montalvo, 2021)
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Dimensiones del desempefio laboral

Una primera dimension es la calidad de trabajo. Se define como la satisfaccion
relacionada con las actividades que se desarrollan en el ambiente de trabajo
y que promueven la sensacion de seguridad y el desarrollo
personal/profesional de los trabajadores. Su medicion es importante porque
impacta en la productividad. En otras palabras, un trabajo de calidad es una
actividad que se realiza correctamente y logra los objetivos establecidos. En
este sentido, la calidad del lugar de trabajo esta relacionada con la eficiencia.
Hacer bien el trabajo con el minimo uso de recursos es la clave del éxito

empresarial. (Boada Llerena, 2019)

Una segunda dimension es el compromiso institucional. Se trata de desarrollar
empleados que estén enfocados en el logro efectivo de las metas que se han
formulado, y es también un factor en el involucramiento de los empleados
tanto en su trabajo como en las metas y valores de la empresa. (Chiang Vega

& San Martin Neira, 2015)

Una tercera dimension es el liderazgo. También se define como la actividad
de influir en las personas para que actuen voluntariamente para lograr las
metas del grupo. Se entiende por grupo cualquier tipo de organizacion y en
adelante cualquier grupo, sector o agrupacion que la constituya. (Boada

Llerena, 2019)

Una cuarta dimension esta vinculada con la eficiencia y eficacia. La primera
se relaciona con el uso racional y 6ptimo de los recursos en la cantidad de

productos y/o servicios producidos. La segunda se vincula con la cantidad

11



bruta o neta de productos o servicios producidos por los trabajadores durante

el periodo de evaluacion. (Anastacio Vallejos et al., 2020)

Una quinta dimensién es el trabajo en equipo. Un equipo humano es un grupo
de personas con roles distribuidos que se unen de forma sinérgica para lograr
un objetivo comun basado en sus habilidades individuales. El éxito del equipo
debe tener prioridad sobre el éxito individual. Ademas de sus superiores,
colegas y empleados, la vision de su equipo también incluye a clientes y

proveedores internos como socios. (Mestas et al., 2021)

Una sexta dimension es la flexibilidad. Ella implica una direccion hacia la
adaptabilidad y versatilidad del desempefiio ante el cambio y las situaciones
nuevas o diferentes. La capacidad de adaptarse facilmente al cambio y

trabajar con eficacia en una variedad de situaciones. (Mestas et al., 2021)

1.3. Definicién de términos basicos

Desempefio laboral: Es un conjunto de caracteristicas o habilidades de
comportamiento o desempefio de un individuo, equipo u organizacion. Es la
forma en que una persona, equipo u organizacion lleva a cabo tareas y
actividades, logrando asi las metas organizacionales y promoviendo

resultados superiores. (Espinoza & Montalvo, 2021)

Dimensiones de gestion del talento humano: Se entienden como factores
caracteristicos de la variable que se mide, encontrando dimensiones internas
(conocimiento, habilidades, motivacion y actitudes) y externas (clima laboral,

perspectiva de desarrollo profesional, condiciones de trabajo y reconocimiento
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del trabajador). (Anastacio Vallejos et al., 2020; Estrella, 2020; Ramirez et al.,

2019)

Dimensiones del desempefio laboral: Se entienden como factores
caracteristicos de la variable que se mide, siendo estos la calidad de trabajo,
el compromiso institucional, el liderazgo, la eficiencia y eficacia, el trabajo en
equipo vy la flexibilidad. (Anastacio Vallejos et al., 2020; Boada Llerena, 2019;

Chiang Vega & San Martin Neira, 2015)

Gestion del talento humano: La gestién del talento humano es la capacidad
para dirigir organizaciones de manera eficaz y es el 6rgano de politica publica
y privada para reclutar, seleccionar, capacitar y reclutar trabajadores que
cumplan con las expectativas laborales, ademas es una posicion de liderazgo

gue demuestra la capacidad de recompensar. (Lazo & Puiiido, 2021)
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Formulacién de la hipotesis

Hipotesis general

Hi: Existe una relacion significativa entre la gestion de talento humano y el

desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, afio 2023

Hipotesis especificas

H1: Existe una relacion significativa entre el conocimiento y el desemperfio

laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, afio 2023.

H2: Existe una relacion significativa entre la motivacion y el desempefio

laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, afio 2023.

H3: Existe una relacion significativa entre la habilidad y el desempefio laboral

en la Municipalidad Provincial de Requena, afio 2023.

H4: Existe una relacién significativa entre la capacidad y el desempefio laboral

en la Municipalidad Provincial de Requena, afio 2023.

2.2 Variables y su operacionalizacion

Variable 1. Gestion del talento humano

Variables 2. Desempeiio laboral
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Operacionalizacion de variables

. L Tipo por su . . . Escalade . Valores de Medio de
Variable Definicion Dimensiones Indicadores L Categorias ) o
naturaleza medicién las categorias | verificacion
Es la capacidad Aprender a aprender
para dirigir Conocimiento Aprender continuamente
organizaciones Transmitir conocimiento
de manera Know-how
eficaz y es el Compromiso con vision
drgano de institucional Encuesta a 50
politica publica o Compromiso con mision actores entre
y privada para Motivacion institucional ;c:talmente trabajadores
reTIuta_r, Persistencia de esfuerzos desacuerdo " de Ial'd g
se ecc_ltonar, Buena actitud en labores En L P“”'?'p‘?‘ II c?
feagifalrar y Aplicar el conocimiento desacuerdo > Igoe\gzglﬁa ye
i6 X o . Visién global , i
Gestion del talento trabajadores Cualitativa Habilidad on g - Ordinal Ni de acuerdo 3 expertos
humano ue cumplan Trabajo en equipo nren 4 independiente
2on plas Liderazgo desacuerdo 5 spsobre
expectativas Evaluar la S|Fua0|0n _ De acuerdo gestion del
laborales, Obtener datos e informacién Totalmente talento
. de acuerdo
ademas es una humano y
posicion de desempefio
liderazgo que laboral
demuestra la Capacidad

capacidad de
recompensar.
(Lazo & Pufiido,
2021)

Capacidad de negociacién

Orientacion a resultados
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Escala

Valores de

Variable Definicion Eg&rpa(i;:: Dimensiones Indicadores mecgjiecié Categorias las vzﬁ‘?clgcciic'em
n categorias
Es un conjunto de Optimizacion de recursos
caracteristicas o
habilidades de L
comportamiento o Eficiencia Minimizacién de costosa Encuesta a 50
Fies_e_mpeﬁo de'un actores entre
individuo, equipo Totalmente en trabaiadores
u  organizacion. Enfoque a resultados desacuerdo dJe I
Es la forma en En Municipalidad
que una persona, Cumplimiento de objetivos desacuerdo 1 Provin%ial de
~ equipo u Eficacia Ni de acuerdo 2
Desempeiio A o L . . . Requenay
laboral organizacion lleva Cualitativa Realizacion de actividades Ordinal |nien 3 eXpertos

a cabo tareas y desacuerdo 4 |independientes
actividades, Distribucion del trabajo De acuerdo 5 sobre gestion
logrando asi las Totalmente de del talento
metas ] ) .. N acuerdo h
organizacionales Trabajo en equipo Espiritu de compafierismo d umano y
y  promoviendo e]saebrgﬁ)aelno
resultgdos Integracion
superiores.
(Espinoza &

Montalvo, 2021)

Compromiso institucional

Formacién de competencias

Experiencia laboral

Habilidades especificas
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CAPITULO lll: METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio

El tipo de estudio fue bésico, en funcién que la presente investigacion se
enfocé en examinar las variables de trabajo, gestion del talento humano vy
desempeiio laboral, a efectos de colaborar con futuros productos sobre el
tema para adquirir conocimientos sélidos en funcion del entorno real en el que

aparecen. (Arispe, 2020).

El nivel fue descriptivo, producto de llevar a cabo un desarrollo tedrico de las
variables de trabajo bajo estandares de razonabilidad para lograrse los

propésitos de este proyecto. (Arispe, 2020).

El disefio fue correlacional, como consecuencia que se examiné la relacion
existente entre las variables para cumplir una consecuencia légica y no
experimental (determinar la relacion entre la gestion de talento humano y el
desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, afio 2023),
alcanzando esto en concordancia con la no realizacion de modificaciones en
las variables de trabajo que pudieran comprometer los propésitos cientificos

del estudio. (Arispe, 2020)

El enfoque de investigacion fue cuantitativo, por cuanto se emplearon medios

estadisticos para el procesamiento de los resultados (Arispe, 2020).

Esquema del disefio:

Donde:
o1 N
Y M: Muestra del estudio.
-
M A 01: Gestion del talento humano
o2 02: Desempefio laboral

17



3.2. Disefo muestral

Poblacion: La poblacion de estudio estuvo conformada por 57 actores entre
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Requena y expertos
independientes en materia de gestién del talento humano y desempefio

laboral.

Criterio de inclusidén

- La integracion de actores con vivencia real de la interaccion entre
gestion del talento humano y desempefio laboral al interior de la
Municipalidad Provincial de Requena, tal y como son sus propios
trabajadores, ademas de profesionales independientes en la

materia.

Criterio de exclusién

- No incluir actores cuyas caracteristicas no encajen en el proposito
de estudiar la interaccién entre la gestion del talento humano vy
desempefio laboral al interior de la Municipalidad Provincial de

Requena.

Muestra: La muestra estuvo conformada por 50 agentes del estandar

poblacional antes mencionado.

Muestreo: Para la realizacion del estudio, de forma que puedan evitar criterios
de subijetividad, se aplicé un muestreo probabilistico para delimitar el estandar

muestral mencionado, en funcién de emplear una férmula en concreto.

18



3.3. Procedimientos de recoleccién de datos

De manera posterior al disefio del cuestionario, se acudié a las oficinas de la
Municipalidad Provincial de Requena con el propdsito de ser aplicado tal
mecanismo a sus correspondientes trabajadores y, luego de ello, a los
expertos independientes. En ambos supuestos, los representantes del grupo
de muestra recibieron informacion para su desarrollo. Por lo tanto, los
resultados recopilados se procesaron mediante tablas y graficas elaboradas

a traves del programa Excel.

Después, se delimitd el estandar de confiabilidad de los items del instrumento
mediante el alfa de Cronbach, definiendo 0,914 para la variable 1 (gestién del

talento humano) y 0,865 (desempefio laboral) como intervalos de confianza.

3.4. Procesamiento y andlisis de datos

El procesamiento y andlisis de datos se basé en la recoleccion de los datos
del instrumento y su posterior tabulacion mediante el programa Excel. Esto
fue el cimiento para estructurar tablas y graficas estadisticas disefladas en
Excel, ademéas de ser el sustento para la interpretacion correlativa. En la
misma linea, la relacion lineal entre variables, acorde con la comprobacion de

las hipotesis, fue efectuada mediante la Correlacion de Spearman.

3.5. Aspectos éticos

La investigacion se desarroll6 cumpliendo las normativas aplicables sobre

derechos de autor, abarcando las referencias de todo aquel trabajo utilizado
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para el presente trabajo, en aras de cumplir lo dispuesto en la 72 edicién del

APA y las directrices institucionales vigentes.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

Resultados descriptivos

Tabla 1

Gestion del talento humano

Totalmente En Ni de .
en desacuerdq ~ acuerdoni De acuerdo Totalmente
desacuerdo o en de acuerdo
desacuerdo
n % n % n % n % n %
Conocimiento 3 6 2 4 10 20 25 50 10 20
Motivacion 1 2 1 2 4 8 31 62 13 26
Habilidad 1 2 1 2 5 10 32 64 11 22
Capacidad 1 2 0 0 6 12 29 58 14 28
ﬁ;estlon del talento > 4 1 4 6 12 29 58 12 24
umano

Encuesta a trabajadores de la Municipalidad Provincial

independientes sobre gestion del talento humano y desempefio laboral

Figura 1. Gestion del talento humano
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B Conocimiento  ® Motivacién

Interpretacion:

Habilidad

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo

Capacidad

de Requena y expertos

Segun las respuestas recopiladas del cuestionario aplicado a los actores que

compusieron el disefio muestral, se determind que el 24%, 58%, 12%, 4% y

4% se encontraron totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en

desacuerdo, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, respectivamente,
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sobre la importancia de la gestion del talento humano en la Municipalidad

Provincial de Requena. Esta realidad es coherente con una serie de aspectos

gue se desvirtian en el momento de examinar las dimensiones e indicadores

provenientes de las variables de trabajo, segun el siguiente detalle:

Tabla 2

Conocimiento

Totalmente En acLTt;r(cili ni Totalmente
desacuerd
desacuerdo o De acuerdo  ge acuerdo
desacuerdo
n % n % n % n % n %

Aprender a aprender 4 8 1 2 5 10 26 52 14 28
Aprender 2 4 1 2 5 10 32 64 10 20
continuamente
Transmitir 1 2 2 4 4 8 29 58 14 28
conocimiento
Know-how 3 6 2 4 12 24 26 52 7 14

Encuesta a trabajadores de

Figura 2. Conocimiento

70

o

desacuerdo

la Municipalidad Provincial

nien

desacuerdo

W Aprender a aprender

De acuerdo

de Requena y expertos
independientes sobre gestion del talento humano y desempefio laboral

Totalmente de

60

50

40

30

: T B
10 e s

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo

acuerdo

M Aprender continuamente

Transmitir conocimiento Know-how

Interpretacion:

Segun las respuestas recopiladas del cuestionario aplicado a los actores que

compusieron el disefio muestral, se determind que el 28%, 52%, 10%, 2% y
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8%, que el 20%, 64%, 10%, 2% y 4%, que el 28%, 58%, 8%, 4% y 2%, y que

el 14%, 52%, 24%, 4% y 6%, se encontraron totalmente de acuerdo, de

acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo y totalmente en

desacuerdo, respectivamente, que el conocimiento es un factor clave de la

gestion del talento humano en la Municipalidad Provincial de Requena, en la

medida que se refleja al promover un proceso de aprender a aprender,

aprender continuamente, transmitir conocimiento y know-how en sus

trabajadores.
Tabla 3
Motivacion

Totaimente En acLT;rccili ni Totalmente

en

desacuerdo desa:):uerd en De acuerdo  ge acuerdo

desacuerdo

n % n % n % n % n %
Compromiso con 2 0 0 2 4 30 60 17 34
vision institucional
Compromiso con 2 1 2 3 6 32 64 13 26
mision institucional
Persistencia de o o 1 2 5 10 33 66 11 22
esfuerzos
Buena actitud en o 0 1 2 6 12 30 60 13 26
labores

Encuesta a trabajadores de la Municipalidad Provincial
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Figura 3. Motivacién
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Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo Deacuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

B Compromiso con vision institucional W Compromiso con mision institucional

Persistencia de esfuerzos Buena actitud en labores

Interpretacion:

Segun las respuestas recopiladas del cuestionario aplicado a los actores que
compusieron el disefio muestral, se determin6 que el 34%, 60%, 4%, 0% y
2%, que el 26%, 64%, 6%, 2% y 2%, que el 22%, 66%, 10%, 2% y 0%, y que
el 26%, 60%, 10%, 2% y 0%, se encontraron totalmente de acuerdo, de
acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo, respectivamente, que la motivacion es un factor clave de la
gestién del talento humano en la Municipalidad Provincial de Requena, en la
medida de evidenciarse en sus trabajadores un compromiso con la vision y

mision institucional, asi como la persistencia y buena actitud hacia las labores.
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Tabla 4

Habilidad
Totalmente En Ni de .
en desacuerdq ~ acuerdoni De acuerdo Totalmente
desacuerdo o en de acuerdo
desacuerdo
n % n % n % n % n %
Aplicar el 1 2 1 2 5 10 33 66 10 20
conocimiento
Vision global 1 2 1 2 6 12 32 64 10 20
Trabajo en equipo 1 2 1 2 2 4 31 62 15 30
Liderazgo 1 2 2 4 6 12 31 62 10 20

Encuesta a trabajadores de la Municipalidad

Figura 4. Habilidad
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Totalmente en En Ni de acuerdo
desacuerdo desacuerdo ni en
desacuerdo

B Aplicar el conocimiento M Vision global

Interpretacion:

Provincial de Requena y expertos
independientes sobre gestion del talento humano y desempefio laboral

P

De acuerdo Totalmente de

Trabajo en equipo

acuerdo

Liderazgo

Segun las respuestas recopiladas del cuestionario aplicado a los actores que

compusieron el disefio muestral, se determiné que el 20%, 66%, 10%, 2% y

2%, que el 20%, 64%, 12%, 2% y 2%, que el 30%, 64%, 2%, 2%y 2%, y que

el 20%, 62%, 12%, 2% y 2%, se encontraron totalmente de acuerdo, de

acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo y totalmente en

desacuerdo, respectivamente, que la habilidad es un factor clave de la gestién

del talento humano en la Municipalidad Provincial de Requena, en la medida
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de promover en sus trabajadores la aplicacion del conocimiento adquirido, una

vision global sobre las labores de la entidad, el trabajo en equipo y el liderazgo.

Tabla b
Capacidad
Totalmente En acLTt;r(cil?) . Totament
en otalmente
desacuerdo desa(():uerd en De acuerdo  ye acuerdo
desacuerdo
n % n % n % n % n %
Evaluar la situacién 2 4 0 0 3 6 31 62 14 28

Obtener datos e 0 0 0 0 4 8 32 64 14 28

informacion
Capacidad de 1 2 1 2 11 22 26 52 11 = 22
negociacion
Orientacion a O 0O 0 O 6 12 28 56 16 32
resultados

Encuesta a trabajadores de la Municipalidad Provincial de Requena y expertos
independientes sobre gestion del talento humano y desempefio laboral

Figura 5. Capacidad
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Totalmente en Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

M Evaluar la situacion B Obtener datos e informacion

Capacidad de negociacion Orientacion a resultados

Interpretacion:
Segun las respuestas recopiladas del cuestionario aplicado a los actores que
compusieron el disefio muestral, se determiné que el 28%, 62%, 6%, 0% y

4%, que el 28%, 64%, 8%, 0% y 0%, que el 22%, 52%, 22%, 2% y 2%, y que
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el 32%, 56%, 12%, 0% y 0%, se encontraron totalmente de acuerdo, de

acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo y totalmente en

desacuerdo, respectivamente, que la capacidad es un factor clave de la

gestion del talento humano en la Municipalidad Provincial de Requena, en la

medida de promover la evaluacion de la situacion, la obtencidén de datos e

informacion, la capacidad de negociacion y la orientacion a resultados, en sus

trabajadores.

Tabla 6

Desempefio laboral

Totalmente En acr;rg?) ni Totalmente
en
desacuerdo desaguerd en De acuerdo de acuerdo
desacuerdo
n % n % n % n % n %
Eficiencia 2 4 2 4 4 8 26 52 16 32
Eficacia 2 4 1 2 3 6 28 46 16 32
Trabajo en equipo 2 4 0 0 7 14 27 54 14 28
Interaccion con
proveedores 1 2 0 0 5 10 32 64 12 24
Desempefo laboral 2 4 1 2 5 10 27 54 15 30

Encuesta a trabajadores de

la Municipalidad Provincial
independientes sobre gestion del talento humano y desempefio laboral

Figura 6. Desempefio laboral
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Interpretacion:

Segun las respuestas recopiladas del cuestionario aplicado a los actores que
compusieron el disefio muestral, se determiné que el 30%, 54%, 10%, 2% y
4% se encontraron totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en
desacuerdo, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, respectivamente,
sobre la importancia del desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Requena. Esta realidad es coherente con una serie de aspectos que se
desvirtian en el momento de examinar las dimensiones e indicadores

provenientes de las variables de trabajo, segun el siguiente detalle:

Tabla 7
Eficiencia
Totalmente En Nide
en desacuerd acuerdo ni D q Totalmente
desacuerdo o en € acuerdo  ge acuerdo
desacuerdo
n % n % n % n % n %
Optimizacion de 2 4 0 O 4 8 27 54 17 34
recursos
Minimizacion de 2 4 5 10 4 8 24 48 15 30
costos
Enfoque a 1 2 1 2 4 8 26 52 18 36
resultados

Encuesta a trabajadores de la Municipalidad Provincial de Requena y expertos
independientes sobre gestion del talento humano y desempefio laboral
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Figura 7: Eficiencia
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B Optimizacién de recursos B Minimizacion de costos M Enfoque a resultados

Interpretacion:

Segun las respuestas recopiladas del cuestionario aplicado a los actores que
compusieron el disefio muestral, se determin6 que el 34%, 54%, 8%, 0% y
4%, que el 30%, 48%, 8%, 10% y 4% y que el 36%, 52%, 8%, 2% y 2% se
encontraron totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en
desacuerdo, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, respectivamente,
sobre la relevancia de la eficiencia como mecanismo del desempefio laboral
en la Municipalidad Provincial de Requena, en la medida de manifestarse por
la optimizacion de recursos, la minimizacion de costos y la orientacién a

resultados.
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Tabla 8

Eficacia
Totalmente En Ni ge _ Totaiment
en desacuerd acuerdont o cuerdo do a mende
desacuerdo o en e acuerdo
desacuerdo
% n % n % n % n %

Cumplimiento de
objetivos

Realizacion de 1 2 1 2 2 4 29 58 17 34
actividades

2 4 1 2 5 10 28 56 14 28

Encuesta a trabajadores de la Municipalidad Provincial de Requena y expertos
independientes sobre gestidn del talento humano y desempefio laboral

Figura 8. Eficacia
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en desacuerdo ni en de acuerdo
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B Cumplimiento de objetivos M Realizacion de actividades

Interpretacion:

Segun las respuestas recopiladas del cuestionario aplicado a los actores que
compusieron el disefio muestral, se determiné que el 28%, 56%, 10%, 2% y
4%, y que el 34%, 58%, 4%, 2% y 2% se encontraron totalmente de acuerdo,
de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo, respectivamente, sobre la relevancia de la eficacia como
mecanismo del desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de

Requena, en la medida de manifestarse en funcion del cumplimiento de los
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objetivos institucionales y la realizacibn debida de actividades

organizacionales.

Tabla 9

Trabajo en equipo

Totalmente En acLT(;r{{j:I?) ni Totalmente
en desacuerd De acuerdo de acuerdo
desacuerdo o en
desacuerdo
n % n % n % n % n %

Distribucion del
trabajo
EspmtuNde_ 3 6 0 0 8 16 27 54 12 24
comparierismo

Integracion 2 4 1 2 7 14 26 52 14 28

1 2 0 0 6 12 27 54 16 32

Encuesta a trabajadores de la Municipalidad Provincial de Requena y expertos
independientes sobre gestion del talento humano y desempefio laboral

Figura 9. Trabajo en equipo
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Interpretacion:
Segun las respuestas recopiladas del cuestionario aplicado a los actores que
compusieron el disefio muestral, se determino que el 32%, 54%, 12%, 0% y

2%, que el 24%, 54%, 16%, 0% y 6% y que el 28%, 52%, 14%, 2% y 4% se
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encontraron totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en
desacuerdo, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, respectivamente,
sobre la relevancia del trabajo en equipo como mecanismo del desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, en la medida de
manifestarse por una adecuada distribucion del trabajo, el espiritu de

comparierismo y la integracion institucional.

Tabla 10

Compromiso institucional

Totalmente En acr;rg?) ni Totalmente
en
desacuerdo desaguerd en De acuerdo de acuerdo
desacuerdo

n % n % n % n % n %
Formacion de 3 6 0O 0 8 16 28 56 11 22
competencias
Experiencia laboral 1 2 0 0 2 4 34 68 13 26
Habilidades
especificas 0 0 0 0 6 12 38 56 16 32

Encuesta a trabajadores de la Municipalidad Provincial de Requena y expertos
independientes sobre gestion del talento humano y desempefio laboral

Figura 10. Compromiso institucional
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Interpretacion:

Segun las respuestas recopiladas del cuestionario aplicado a los actores que
compusieron el disefio muestral, se determiné que el 22%, 56%, 16%, 0% y
6%, que el 26%, 68%, 4%, 0% y 2% y que el 32%, 56%, 12%, 0% y 0% se
encontraron totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en
desacuerdo, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, respectivamente,
sobre la relevancia del compromiso institucional como mecanismo del
desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, en la medida
de manifestarse en sus trabajadores por la formacion de las competencias
blandas y cognitivas, el acompafiamiento en el marco de su experiencia
laboral y la retroalimentacion brindada con relacion a sus habilidades

especificas.

Resultados inferenciales

Tabla 11

Prueba de normalidad

Kolgomorov - Smirnov

Estadistico gl Sig.
Gestion del ,230 50 ,000
talento
humano
Desempefio ,245 50 ,000
laboral

Interpretacion:

Luego de practicase la prueba de normalidad segun el estadistico de
Kolgomorov-Smirnov, producto de haberse trabajado con una muestra de 50
actores, se recabd un indice de significancia inferior a 0,05 en ambas

variables, derivando en el establecimiento de que la distribucién de datos no

33



fue normal, correspondiendo emplear una prueba no paramétrica para medir

la relacion estadistica entre las variables, tal y como lo constituyé la

correlacion Rho Spearman.

Tabla 12

Correlacién de Spearman sobre la hipétesis general

Gestion del

talento Desempefio

humano laboral
Rho de Spearman \al Coeficiente de correlacion 1,000 ,991"
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
V2 Coeficiente de correlacion ,991" 1,000

Sig. (bilateral) ,000

N 50 50

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

Interpretacion:

Se delimité una correlacion entre variables atendiendo a un estandar de 0,991

reflejando una relacién positiva y significativa. En consecuencia, puede

establecerse que existe una relacion significativa entre la gestion de talento

humano y el desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Requena,

afno 2023.
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Tabla 13

Correlacion de Spearman sobre la hipotesis especifica 1

VIl VD1
Rho de Spearman Vi Coeficiente de correlacion 1,000 , 983"
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
V2 Coeficiente de correlacion ,083™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Interpretacion:

Se delimit6 una correlacion entre variables atendiendo a un estandar de 0,983,
reflejando una relacién positiva y significativa. En consecuencia, puede
establecerse que existe una relacion significativa entre el conocimiento y el

desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, afio 2023.

Tabla 14

Correlacién de Spearman sobre la hipétesis especifica 2

VI2 VD2
Rho de Spearman Vi Coeficiente de correlacion 1,000 , 993"
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
V2 Coeficiente de correlacién ,993" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion:

Se delimitd una correlacion entre variables atendiendo a un estandar de 0,993,
reflejando una relacién positiva y significativa. En consecuencia, puede
establecerse que existe una relacion significativa entre la motivacion y el

desemperio laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, afio 2023.

Tabla 15

Correlacion de Spearman sobre la hipotesis especifica 3

VI3 VD3
Rho de Spearman \al Coeficiente de correlacion 1,000 , 992"
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
V2 Coeficiente de correlacion ,992™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Interpretacion:

Se delimit6 una correlacion entre variables atendiendo a un estandar de 0,992,
reflejando una relacién positiva y significativa. En consecuencia, puede
establecerse que existe una relacion significativa entre la habilidad y el

desempenio laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, afio 2023.
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Tabla 16

Correlacion de Spearman sobre la hipotesis especifica 4

Vi4 VD4
Rho de Spearman Al Coeficiente de correlacion 1,000 ,986™
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
V2 Coeficiente de correlacion ,986" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Interpretacion:

Se delimit6 una correlacion entre variables atendiendo a un estandar de 0,986,
reflejando una relacién positiva y significativa. En consecuencia, puede
establecerse que existe una relacion significativa entre la capacidad y el

desemperio laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, afio 2023.
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CAPITULO V: DISCUSION

En principio, los resultados de la primera variable evidenciaron que los
encuestados, en términos mayoritarios, estuvieron totalmente de acuerdo y de
acuerdo respecto de la pertinencia de la gestion del talento humano en la
Municipalidad Provincial de Requena, producto del impacto en sus
trabajadores en términos de conocimiento (aprender a aprender, aprender
continuamente, transmision de conocimiento y proceso know-how),
motivacion (vision y compromiso institucional, persistencia de esfuerzos y
buena actitud para llevar a cabo las labores), habilidad (aplicacion del
conocimiento adquirido, vision global sobre las labores de la entidad, trabajo
en equipo y liderazgo) y capacidad (evaluacién de situaciones, obtencién de

datos e informacién, capacidad de negociacion y orientacion de resultados).

Después, los resultados de la segunda variable evidenciaron que los
encuestados, en términos mayoritarios, estuvieron totalmente de acuerdo y de
acuerdo respecto de la pertinencia del desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Requena, producto del impacto en sus trabajadores en términos
de eficiencia (optimizacion de recursos, minimizacion de costos y orientaciéon
a resultados), eficacia (cumplimiento de objetivos institucionales y realizacion
de actividades organiza), trabajo en equipo (adecuada distribucién del trabajo,
espiritu de compafierismo e integracion institucional) y compromiso
institucional  (formaciébn de competencias blandas y cognitivas,
acompafamiento en el marco de la experiencia laboral y retroalimentacién

sobre habilidades especificas).
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Al respecto, estos resultados delimitados evidenciaron un sustento particular,
producto de ser relacionados con las conclusiones definidas en una serie de

aportes precedentes en torno a la tematica estudiada.

Por un lado, Estrella (2020) realizé una investigacion que comprendio un
enfoque mixto, método deductivo, nivel descriptivo y explicativo, disefio no
experimental, tipo basico, una muestra de 30 participantes y el cuestionario
como instrumento de recoleccion de datos. La principal conclusion fue que en
el afio 2018 se encontré que la gestion del recurso humano tuvo un impacto
significativo en el desempefio laboral percibido por el personal administrativo

del hospital regional Daniel Alcides Carrion de Pasco.

Al respecto, se aprecia que esta investigacion dispuso de relevancia para la
presente tesis, toda vez que resalta que el personal adherido a una entidad
del sector publico podra evidenciar un desempefio laboral significativo en
cuanto la gestion del talento o recurso humano sea un componente esencial

para el ejercicio de las labores institucionales en la entidad publica.

De otro lado, Mesia (2022) llevé a cabo una investigaciéon que integré un
enfoque cuantitativo, tipo basico, nivel correlacional, disefio no experimental,
una muestra de 65 trabajadores de la municipalidad y el cuestionario como
instrumento de recoleccion de datos. La conclusion principal fue que las
dimensiones perspectivas de desarrollo profesional, motivacion,
competencias y habilidades dispone de una relacion significativa con respecto

a la variable desempefio laboral y la gestion del talento humano.

Con relacion a esto, se observa que esta investigacion dispuso de relevancia

para la presente tesis, como correlato de resaltar que la presencia de

39



elementos esenciales como la motivacion, desarrollo de competencias,
consolidacion de habilidades, el fortalecimiento del desarrollo profesional,
entre otros, son fundamentales para reafirmar la existencia de una interaccion

significativa entre el desemperio laboral y la gestion del talento humano.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES

Se determind que existe una relacidn significativa entre la gestion de talento
humano y el desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Requena,
afo 2023. Esta conclusién fue compatible con el indice de 0,991 de la

Correlacion de Spearman para el caso de la hipétesis general.

Se determind que existe una relacién significativa entre el conocimiento y el
desemperio laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, afio 2023.
Esta conclusion fue compatible con el indice de 0,983 de la Correlacién de

Spearman para el caso de la hipotesis especifica 1.

Se determind que existe una relacion significativa entre la motivacion y el
desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, afio 2023.
Esta conclusion fue compatible con el indice de 0,993 de la Correlaciéon de

Spearman para el caso de la hip6tesis especifica 2.

Se determiné que existe una relacién significativa entre la habilidad y el
desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, afio 2023.
Esta conclusion fue compatible con el indice de 0,992 de la Correlaciéon de

Spearman para el caso de la hipotesis especifica 3.

Se determind que existe una relacion significativa entre la capacidad y el
desempefo laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, afio 2023.
Esta conclusion fue compatible con el indice de 0,986 de la Correlacién de

Spearman para el caso de la hipétesis especifica 4.
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CAPITULO VII: RECOMENDACIONES

Se recomienda que los superiores jerarquicos de la Municipalidad Provincial
de Requena promuevan programas de capacitacion al personal encargado de
la gestion del talento humano de la entidad, de manera tal que pueda
preservarse la relacion significativa que dicha variable ejerce en el desempefio

laboral de los trabajadores de la institucion.

Se aconseja que los superiores jerarquicos de la Municipalidad Provincial de
Requena impulsen politicas de supervision del personal encargado de la
gestion del talento humano de la entidad, de manera tal que pueda
consolidarse la relacion significativa de la dimension conocimiento (aprender
a aprender, aprender continuamente, transmisién de conocimiento y proceso
know-how) para con la eficiencia de los trabajadores de la instituciéon
(optimizacion de recursos, minimizacion de costos y orientacion a resultados)

en calidad de dimensién de su desempefio laboral.

Se sugiere que los superiores jerarquicos de la Municipalidad Provincial de
Requena promuevan programas de capacitacion al personal encargado de la
gestion del talento humano de la entidad, de manera tal que pueda
consolidarse la relacion significativa de la dimension motivacion (evidenciado
por elementos como la visibn y compromiso institucional, persistencia de
esfuerzos y buena actitud para llevar a cabo las labores) para con la eficacia
de los trabajadores de la institucion (manifestado por aspectos como el
cumplimiento de objetivos institucionales y realizacion de actividades

organiza) en calidad de dimension de su desempefio laboral.
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Se invoca a que los superiores jerarquicos de la Municipalidad Provincial de
Requena impulsen politicas de supervision del personal encargado de la
gestion del talento humano de la entidad, de manera tal que pueda
consolidarse la relacion significativa de la dimensién habilidad (evidenciado
por la aplicacién del conocimiento adquirido, vision global sobre las labores de
la entidad, trabajo en equipo y liderazgo) para con el trabajo en equipo de los
trabajadores de la institucion (manifestado por aspectos como la adecuada
distribucion del trabajo, espiritu de compafierismo e integracién institucional)

en calidad de dimensién de su desempefio laboral.

Seria conveniente que los superiores jerarquicos de la municipalidad
provincial de Requena promuevan programas de capacitaciéon al personal
encargado de la gestion del talento humano de la entidad, de manera tal que
pueda consolidarse la relacion significativa de la dimension capacidad
(evidenciada por la evaluacidbn de situaciones, obtencion de datos e
informacion, capacidad de negociacion y orientacion de resultados) para con
el compromiso institucional de los trabajadores de la institucion (manifestado
por la formacién de competencias blandas y cognitivas, acompafiamiento en
el marco de la experiencia laboral y retroalimentacion sobre habilidades

especificas).

43



CAPITULO VIII: FUENTES DE INFORMACION

Agudelo-Orrego, B. E. (2019). Formacion del talento humano y la estrategia
organizacional en empresas de Colombia. Entramado, 15(1), 116-137.
https://doi.org/10.18041/1900-3803/entramado.1.5383

Anastacio Vallejos, C. A., Garcia Yovera, A. J., & Mego Nufiez, O. (2020).
Gestion del talento humano por competencias y su relacién con la
motivacion de los colaboradores de una municipalidad de la region de
Lambayeque, Pert, 2019. TZHOECOEN, 12(4), 436-448.
https://doi.org/10.26495/tzh.v12i4.1394

Arispe, E. (2020). La investigacion cientifica: una aproximacion para los
estudios de posgrado. Universidad Internacional del Ecuador.

Boada Llerena, N. A. (2019). Satisfaccion laboral y su relacién con el
desempefio laboral en una Pyme de servicios de seguridad en el Peru.
Journal of Economics Finance and International Business, 3(1), 75-103.
https://doi.org/10.20511/jefib.2019.v3n1.398

Chiang Vega, M. M., & San Martin Neira, N. J. (2015). Analisis de la
satisfaccion y el desempefo laboral en los funcionarios de la
Municipalidad de Talcahuano. Ciencia & Trabajo, 17(54), 159-165.
https://doi.org/10.4067/S0718-24492015000300001

Espinoza, K., & Montalvo, J. (2021). Gestion del talento humano y desempeiio
laboral del personal administrativo de la Zona Registral N° VIII-Sede
Huancayo en tiempos de Covid [Tesis de licenciatura, Universidad
Continental].
https://repositorio.continental.edu.pe/handle/20.500.12394/10409

Estrella, E. (2020). Gestién del talento humano y su repercusion en el

44



desempeiio laboral percibido por los trabajadores administrativos del
Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, 2018 [Tesis de
licenciatura, Universidad Nacional Daniel Alcides Carrionl].
http://repositorio.undac.edu.pe/handle/undac/1958

Guartan Salinas, A. G., Torres Balladares, K. J., & Ollague Valarezo, J. K.
(2019). La evaluacion del desempefio laboral desde una perspectiva
integral de varios factores. 593 Digital Publisher CEIT, 6(4), 13-26.
https://doi.org/10.33386/593dp.2019.6.139

Huaytan Tucto, L. (2021). Gestion del talento humano y el desempefio laboral
del personal de la municipalidad distrital de Castillo Grande — Huanuco
[Tesis de licenciatura]. Universidad Agraria de la Selva.

Jessica Leonela Mora Romero, & Zoila Mirella Mariscal Rosado. (2019).
Correlaciéon entre la satisfaccion laboral y desempefio laboral. Dilemas
Contemporaneos: Educacién, Politica y Valores.
https://doi.org/10.46377/dilemas.v31i1.1307

Lazo, M., & Pufido, K. (2021). Gestion del talento humano y desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa de climatizacibn Waira
System, Santiago de Surco - 2019 [Tesis de licenciatura, Universidad
Auténoma del Perudl].
https://repositorio.autonoma.edu.pe/handle/20.500.13067/1252

Mesia Rodriguez, M. A. (2022). Gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los servidores municipales de la Municipalidad Provincial de
Maynas, 2019. Repositorio Académico USMP.
https://repositorio.usmp.edu.pe/handle/20.500.12727/10239#.ZBiAgV_R

XvM.mendeley

45



Mestas, G., Cruz, A., Salguero, C., & Mamani, Y. (2021). Gestion del talento
humano y desempefio laboral en un Municipio del Perd. Gestionar:
Revista de Empresa y Gobierno, 1(2), 21-29.
https://doi.org/10.35622/j.rg.2021.02.002

Ramirez, R. I., Espindola, C. A., Ruiz, G. I., & Hugueth, A. M. (2019). Gestion
del Talento Humano: Analisis desde el Enfoque Estratégico. Informacién
Tecnologica, 30(6), 167-176. https://doi.org/10.4067/S0718-
07642019000600167

Ramos Alvarado, L. A., Flores Olivos, A. J., Paredes Tafur, L. J., & Centurion
Cabanillas, C. A. (2021). El desempefio laboral en el sector publico:
reformas en el contexto de la pandemia. HORIZONTE EMPRESARIAL,
8(2), 772—781. https://doi.org/10.26495/rce.v8i2.2040

Yupanqui Sierra, R. (2022). Gestion del talento humano como estrategia para
el Ooptimo desempefio laboral: Un estudio de revision sistematica.
Business Innova Sciences, 3(3), 61-76.

https://doi.org/10.58720/bis.v3i3.119

46



ANEXOS



1. Matriz de consistencia

Tipoy | Poblacién de
. T|tuI(_) de_lg Problema de lainvestigacién | Objetivos de la investigacion Hipdtesis disefio estudio y Instrument_g
investigacion de procesamien | de recoleccion
estudio to
Problema general Objetivo general Hipotesis general Muestreo:
¢Cudl es la relacion entre la|Determinar la relacion entre la|Hi: Existe una relacion significativa Probabilistico
gestién de talento humano y el | gestion de talento humano y el | entre la gestion de talento humano
desempefio laboral en la|desempefio laboral en la|y el desempefio laboral en la Poblacién:
Municipalidad Provincial de | Municipalidad  Provincial  de | Municipalidad Provincial de 57 actores
Requena, afio 20237 Requena, afio 2023. Requena, afio 2023 entre
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas trabajadores
¢,Cual es la relacion entre el|Determinar la relacion entre el|H;i: Existe una relacion significativa dela
conocimiento y el desempefio | conocimiento y el desempefio|entre el conocimiento y el Municipalidad
Gestion de |laboral en la Municipalidad |laboral en la Municipalidad | desempefio laboral en la| Tipo: Provincial de
talento Provincial de Requena, afio | Provincial de Requena, afio 2023. | Municipalidad Provincial de | Basica Requenay
humano y | 20237 Requena, afio 2023. expertos
desempefio ¢Cudl es la relacion entre la|Determinar la relacion entre la |H.: Existe una relacion significativa | Disefio: | independiente
laboral en la|motivaciébn y el desempefio | motivacion y el desempefio |entre la motivaciény el desempefio | Correlaci s sobre Cuestionario
municipalidad |laboral en la Municipalidad |laboral en la Municipalidad |[laboral en la municipalidad | onaly No| gestién del
provincial de |Provincial de Requena, afio |Provincial de Requena, afio 2023. | provincial de Requena, afio 2023. | experime talento
Requena, afo | 20237? Hs: Existe una relacion significativa ntal humano y
2023 ¢Cudl es la relacion entre la|Determinar la relacion entre la|entre la habilidad y el desempefio desempefio
habilidad y el desempefio|habilidad y el desempefio laboral |laboral en la  Municipalidad laboral
laboral en la Municipalidad |en la Municipalidad Provincial de | Provincial de Requena, afio 2023. Muestra:
Provincial de Requena, afio|Requena, afio 2023. Ha: Existe una relacion significativa 50 actores del
20237 entre la capacidad y el desempefio grupo
¢Cudl es la relacion entre la|Determinar la relacion entre la|laboral en la  Municipalidad poblacional.

capacidad y el desempefio

laboral en la Municipalidad
Provincial de Requena, afio
202372

capacidad y el desempefio
laboral en la Municipalidad
Provincial de Requena, afio 2023.

Provincial de Requena, afio 2023.

Procesamien
to de datos:
Excel y SPSS




2. Instrumento de recoleccién de datos
CUESTIONARIO — GESTION DEL TALENTO HUMANO

Indicaciones:

El presente cuestionario tiene como objetivo determinar la relacion entre la
gestion de talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial
de Requena, afio 2023.

En tal sentido, se agradece vuestra colaboracion en la absolucion del
instrumento, marcando con una equis (X) en cada item de conformidad con la

siguiente escala:

Totalmente en En Ni de acuerdo ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo |desacuerdo| en desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
ftems TED ED NAND DA TDA
Conocimiento 1 2 3 4 5

Considera que el conocimiento, como factor clave
de la gestion del talento humano en la
Municipalidad Provincial de Requena, se refleja en
cuanto se promueve el proceso de aprender a
aprender en sus trabajadores

Considera que el conocimiento, como factor clave
de la gestion del talento humano en la
Municipalidad Provincial de Requena, se refleja en
cuanto se promueve el proceso de aprender
continuamente en sus trabajadores

Considera que el conocimiento, como factor clave
de la gestion del talento humano en la
Municipalidad Provincial de Requena, se refleja en
cuanto se transmite conocimiento hacia sus
trabajadores

Considera que el conocimiento, como factor clave
de la gestion del talento humano en la
Municipalidad Provincial de Requena, se refleja en
cuanto se promueve el proceso de know-how en
sus trabajadores

Motivacion 1 2 3 4 5

Considera que la motivacion, como factor clave de
la gestion del talento humano en la Municipalidad
Provincial de Requena, se refleja en cuanto sus
trabajadores evidencian un compromiso con la
visién institucional

Considera que la motivacion, como factor clave de
la gestion del talento humano en la Municipalidad
Provincial de Requena, se refleja en cuanto sus
trabajadores evidencian un compromiso con la
mision institucional

Considera que la motivaciéon, como factor clave de
la gestion del talento humano en la Municipalidad
Provincial de Requena, se refleja en cuanto sus




trabajadores denotan una persistencia en los
esfuerzos para llevar a cabo sus labores

Considera que la motivaciéon, como factor clave de
la gestion del talento humano en la Municipalidad
Provincial de Requena, se refleja en cuanto sus
trabajadores evidencian buena actitud en sus
labores

Habilidad

Considera que la habilidad, como factor clave de la
gestion del talento humano en la Municipalidad
Provincial de Requena, se refleja en cuanto se
promueve en sus trabajadores la aplicacion del
conocimiento adquirido

Considera que la habilidad, como factor clave de la
gestion del talento humano en la Municipalidad
Provincial de Requena, se refleja en cuanto se
promueve en sus trabajadores una visién global
sobre las labores de la entidad

Considera que la habilidad, como factor clave de la
gestion del talento humano en la Municipalidad
Provincial de Requena, se refleja en cuanto se
promueve en sus trabajadores el trabajo en equipo

Considera que la habilidad, como factor clave de la
gestion del talento humano en la Municipalidad
Provincial de Requena, se refleja en cuanto se
promueve en sus trabajadores el liderazgo

Capacidad

Considera que la capacidad, como factor clave de
la gestion del talento humano en la Municipalidad
Provincial de Requena, se refleja en cuanto se
promueve en sus trabajadores el poder evaluar
una situacién que se presente en el ejercicio de sus
labores

Considera que la capacidad, como factor clave de
la gestion del talento humano en la Municipalidad
Provincial de Requena, se refleja en cuanto se
promueve en sus trabajadores el poder obtener
datos e informacion para el ejercicio de sus labores

Considera que la capacidad, como factor clave de
la gestion del talento humano en la Municipalidad
Provincial de Requena, se refleja en cuanto se
promueve en sus trabajadores la capacidad de
negociacion durante el ejercicio de sus labores

Considera que la capacidad, como factor clave de
la gestion del talento humano en la Municipalidad
Provincial de Requena, se refleja en cuanto se
promueve en sus trabajadores la orientacion a
resultados en el ejercicio de sus labores




CUESTIONARIO — DESEMPENO LABORAL

Indicaciones:

El presente cuestionario tiene como objetivo determinar la relacion entre la
gestion de talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial
de Requena, afio 2023.

En tal sentido, se agradece vuestra colaboracién en la absolucion del
instrumento, marcando con una equis (X) en cada item de conformidad con la

siguiente escala:

Totalmente en En Ni de acuerdo ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo |desacuerdo| en desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
ftems TED ED NAND DA TDA
Eficiencia 1 2 3 4 5

Considera que el fortalecimiento del desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Requena es fundamental para que
la entidad alcance estandares de eficiencia,
manifestados por la optimizacién de recursos

Considera que el fortalecimiento del desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Requena es fundamental para que
la entidad alcance estandares de eficiencia,
manifestados por la minimizacién de costos

Considera que el fortalecimiento del desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Requena es fundamental para que
la entidad alcance estandares de eficiencia,
manifestados por la orientacion a resultados

Eficacia 1 2 3 4 5

Considera que el fortalecimiento del desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Requena es fundamental para que
la entidad alcance estidndares de eficacia,
manifestados por el cumplimiento de objetivos
institucionales

Considera que el fortalecimiento del desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Requena es fundamental para que
la entidad alcance estdndares de eficacia,
manifestados por la realizacion de las
actividades organizacionales

Trabajo en equipo 1 2 3 4 5

Considera que el fortalecimiento del desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Requena es fundamental para que
la entidad alcance estandares de trabajo en
equipo, manifestados por una adecuada
distribucién del trabajo




Considera que el fortalecimiento del desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Requena es fundamental para que
la entidad alcance estandares de trabajo en
equipo, manifestados por el espiritu de
comparierismo

Considera que el fortalecimiento del desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Requena es fundamental para que
la entidad alcance estandares de trabajo en
equipo, manifestados por la integracion
institucional

Compromiso institucional

Considera que el fortalecimiento del desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Requena es fundamental para que
la entidad alcance estandares de compromiso
institucional, manifestados por la formacién de
las competencias blandas y cognitivas de los
trabajadores

Considera que el fortalecimiento del desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Requena es fundamental para que
la entidad alcance estandares de compromiso
institucional, manifestados por el
acompafiamiento en el marco de su experiencia
laboral

Considera que el fortalecimiento del desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Requena es fundamental para que
la entidad alcance estandares de compromiso
institucional, manifestados por la
retroalimentacion brindada con relacion a sus
habilidades especificas




3. Estadistica complementaria
Analisis de fiabilidad

Variable 1: Gestion del talento humano

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 50 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 50 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,914 16

Variable 2: Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de

Ccasos
N %
Casos Valido 50 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 50 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,865 11




4. Consentimiento informado

Yo, , acepto participar

voluntariamente en el estudio titulado “Gestion de talento humano vy
desempeiio laboral en la municipalidad provincial de Requena, aifo 2023”.
Declaro que he sido informado y he comprendido las condiciones para mi
participacion en este estudio. Asimismo, se he tenido la oportunidad de hacer
preguntas sobre su contenido y estas han sido respondidas, no presentandose

dudas al respecto.

Firma Participante Investigador/a responsable

Lugar:

Fecha:



