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Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo general determinar la relacion
entre la gestion del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad provincial de Utcubamba, 2022. El estudio de tipo bésica, se
desarroll6 bajo un de disefio no experimental transversal, descriptivo
correlacional, en una poblacion de 35 trabajadores de dicha organizacion, la
técnica de recojo de informacion fue la encuesta y el cuestionario como
instrumento. Se tuvo como resultado principal que existe relacion alta y positiva
entre la gestion del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad provincial de Utcubamba, 2022, con un p<0,05 y Rho de
Spearman = 0, 909. Y, se concluyd que, si existiera una adecuada gestion del
talento humano puede lograr cambios significativos en el desempefio laboral de
los colaboradores debido a que dicha municipalidad no solo deben centrarse en
seleccionar el talento adecuado, sino en gestionar el existente de forma eficaz y
eficiente, con alta motivacion, compromiso y maximizacion del rendimiento de

valor afadido.

Palabras clave: Talento, gestién de recursos, capacitacion, desemperio,

recursos humanos
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Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship
between human talent management and labor performance of the workers of the
Provincial Municipality of Utcubamba, 2022. The study of basic type, was
developed under a non-experimental cross-sectional, descriptive correlational
design, in a population of 35 workers of this organization, the data collection
technique was the survey and the questionnaire as an instrument. The main
result was that there is a high and positive relationship between human talent
management and labor performance of the workers of the Provincial Municipality
of Utcubamba, 2022, with a p<0.05 and Spearman's Rho = 0, 909. And, it was
concluded that, if there is an adequate human talent management can achieve
significant changes in the labor performance of employees because this
municipality should not only focus on selecting the right talent, but to manage the
existing one effectively and efficiently, with high motivation, commitment and

maximization of value-added performance.

Keywords: Talent, resource management, training, performance, human

resources.
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l. INTRODUCCION

Desde tiempos atras, el desempefio laboral ha venido siendo muy
estudiado en el campo de la psicologia organizacional. EI motivo principal que
justifica tal interés en el analisis de dicho término por parte de las organizaciones
es porque existe la necesidad de entender y explicar los problemas que
atraviesan los colaboradores y la forma en como estas afectan el desempefio en
Su puesto laboral, y que consecuentemente ponen en peligro el crecimiento y
efectividad de la organizacion, debido a ello se torna imprescindible estudiar el
desempeiio laboral.

A nivel internacional, las organizaciones publicas también se enfrentaron
a una competencia cada vez mas intensa por el talento y algunas incluso sufren
de una gran escasez de personas con un destacable talento. Sin embargo, hay
poca atencion académica a los problemas especificos que interfieren en el
desempefio laboral dentro de las organizaciones del sector publico. En ese
sentido, Furstenberg et al. (2021), menciona que en Kenia, debido a la deficiente
gestion del talento humano y los bajos salarios entre otras razones, dicho pais
enfrente una precaria oferta de profesionales que logren un buen desempefio
laboral en sus puestos de trabajo. Indicando que en el sector publico existen
dificultades en la contratacion y retencién de empleados bien calificados que
logran obtener un desemperio eficiente en su puesto asignado, especialmente
cuando compiten con empresas privadas por trabajadores calificados y
talentosos, en donde el 87% de todas las autoridades encontraron dificultades
para contratar personas con habilidades profesionales destacables.
Especificamente, el 72% de los consejos reportaron brecha de habilidades
profesionales destacables (Furstenberg et al., 2021). Mientras que en Reino
Unido, de acuerdo a Boselie y Thunnissen (2017), informan que la migracion y
fuga de talentos, se da entre el 20% a 25% a raiz de que las autoridades no
tenian ninguna forma de impulsar un buen desempefio laboral para que logren
mejores resultados que permita crecer a la empresa y de esa manera los

trabajadores también logren mejores beneficios.

A nivel nacional, las organizaciones publicas reflejan los programas de
formacion insuficientes, si se considera el conjunto de organismos

internacionales que han prestado estos servicios, estos no suelen ser bien



recibidos por los gobiernos locales debido a la falta de conocimientos o
confianza, a la falta de proyectos viables o a la falta de politicas de coordinacion
municipal. De ese modo, la gestion del talento en municipalidades, es un
elemento estratégico que ayuda a aumentar la calidad y competitividad de los
servicios que presta en la localidad, Asimismo, Jokinen y Pehkonen (2021),
argumentan que el desempefio es una disciplina que vincula el concepto de
gestion de los recursos humanos con la competitividad de la organizacién y que
a través de ella, es posible brindar una ventaja competitiva que permita el uso de
sistemas de gestidn del talente que ayudan a lograr un desempefio eficiente, al
mismo tiempo darse cuenta de que el factor humano es la clave que hace que
una empresa tenga éxito. En la region de Amazonas, las municipalidades
provinciales existentes se enfrentan a problemas organizativos similares. No
hacen mucho hincapié en las competencias técnicas de sus trabajadores, sino
en su participacion politica. Los que creen que tienen derecho a participar
activamente en las camparias politicas, lo cual es un derecho igualitario, afirman
que deben ocupar cargos directivos y tener altos ingresos, ignorando el nivel
profesional de la poblacion, tanto local como extranjera (Pinedo, 2020).

En la Municipalidad de Provincial de Utcubamba (MPU), donde se observa
que a pesar de los afos que llevan laborando muchos trabajadores, no se le ha
brindado algin apoyo ni reconocimiento merecido a su esfuerzo por parte de la
organizacién. Los colaboradores no cuentan con los beneficios basicos para que
estos puedan asegurar un mejor porvenir y se sientan mas motivados y se
puedan desempefiar de manera destacable en su puesto laboral. Dicha situaciéon
problematica que se ha identificado, puede ser un resultado de las falencias que
existen en el &rea de gestion del talento humano en cuanto al otorgamiento de
los beneficios y herramientas necesarias brindadas para que los trabajadores

logren un eficiente desempefio laboral.

El problema antes mencionado, gener6 que los colaboradores busquen
alguna compensacién extra en otras empresas, lo que genera un desgaste fisico
y emocional de dicho personal que en consecuencia disminuye
significativamente su desempefio laboral. Asimismo, se observa que algunos de
los colaboradores reciben mayores beneficios sin haber realizado un buen

trabajo, esas situaciones también generaron que el recurso humano de la



organizacion en estudio se vaya fragmentando sin lograr un compafierismo y
esto da lugar a que los colaboradores hagan un trabajo deficiente que no
satisfacen las necesidades y no cumplen con un estandar de calidad en la
Municipalidad Provincial de Utcubamba. En ese sentido se plante6 el siguiente
problema ¢En qué medida se relaciona la gestion del talento humano y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad provincial de

Utcubamba, Amazonas?

El estudio se justificd socialmente porque estudié una problematica de un
contexto actual, en los colaboradores que se desempefan en el sector publico
estan sufriendo un problema en su desempefio laboral y que mediante esta
investigacion se buscé un diagndéstico para que la municipalidad en estudio tome
acciones y corrija dichos problemas que consecuentemente mejoraran el
desempefio laboral y podran brindar un estandar mas alto en la calidad de
servicio a todos los usuarios. En el aspecto teorico, porque la presente
investigacion realiz6 una busqueda sistemética de conceptos y teorias
planteadas por otros investigadores, los cuales ayudan a mejorar y ampliar los
conocimientos tedricos para conocer, diagnosticar y afrontar el fendmeno en
estudio afrontado desde la observacion de las variables, dimensiones e
indicadores. Como aporte metodoldgico, dicha investigacién, elabord y validé un
instrumento por expertos conocedores del tema, el mismo que servira de base

para otros estudios relacionados con la misma tematica.

El objetivo general de esta investigacion fue: Determinar la relacion entre
la gestion del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad provincial de Utcubamba,2022 y como objetivos especificos:
Determinar la relacion entre la gestion del talento y el desempefio de tarea,
determinar la relacién entre la gestion del talento y el desempefio contextual,
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el Desempefio
organizacional. En ese sentido se propone la hipotesis: Existe relacion
significativa entre la gestién del talento humano y desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad provincial de Utcubamba, Amazonas.



. MARCO TEORICO

En el presente capitulo se destacan los antecedentes mas relevantes, las
teorias y definiciones principales de las variables y dimensiones, asimismo la
investigacion se respalda por diferentes autores. En el desarrollo de
antecedentes de estudio, se han logrado recopilar las siguientes investigaciones
que utilizan similares variables. Estas describen el autor, objetivo, afio,
metodologia, poblacién, resultados y conclusiones. A nivel internacional, el
estudio de Omotunde y Alegbeleye (2021), tuvo como objetivo evaluar las
practicas de gestion del talento y desempefio laboral en una biblioteca publica
de Nigeria. El método de estudio fue cuantitativo, de tipo correlacional. Tuvo una
muestra de 277 colaboradores. Los resultados fueron que el nivel de desempefio
laboral entre los bibliotecarios era moderado (63,1%). La planificacion de la
sucesion fes el método de gestion menos utilizado en las bibliotecas
universitarias (46,6%). Los principales inconvenientes que afectan a la gestion
del talento en las bibliotecas universitarias son la falta de financiacion (65,3%),
la pérdida constante de los mejores talentos (60,3%) y la mala comunicacién
(51,3%). Concluyendo que existe una significativa relacién de tipo positiva entre

las variables con un (r = 0,58, p < 0,05).

Yewande et al. (2018), en su investigacion tuvo como objetivo encontrar
en qué medida se relaciona la gestion del talento con el desempefio laboral de
una empresa. Este estudio empleé el método de archivo y, como tal, la literatura
existente fue revisada y cotejada para el desarrollo de proposiciones. Estas
proposiciones se desarrollaron en base a los hallazgos de la literatura.
Encontrando que la gestion del talento esta plagada de malentendidos, dudas y
falta de claridad, lo que implica que el tema no esta basado en la practica y, por
lo tanto, refuerza por qué muchos expertos lo ven como un rompecabezas.
Ademas, el efecto que la gestiéon del talento tiene en el resultado de una
organizacion sigue siendo un problema, especialmente cuando solo el personal

de alto rango se considera el talento de una organizacion.

A nivel nacional, el estudio de Valentin (2017) con el fin de investigar la
relacion entre la gestion del talento y el desemperio laboral de una instituciéon
publica de Huaylas — Ancash. Utiliz6 una muestra de 161 colaboradores. Los

resultados que encontro fueron que solo el 11% de los participantes creian que



la gestidn que existia en el &rea de RR.HH. tenia un nivel alto, el 34% dijeron
que estaba en un nivel medio y el 65% de ellos dijeron que dicha gestion era
deficiente. Asimismo, el 70% de los participantes indicaron que si la gestion del
talento humano fuese eficiente, el desempefio laboral estaria en un nivel mas
alto. En el que concluyeron que la gestion del talento, influye significativamente

en el desempefio laboral de los colaboradores.

Rojas y Vilchez (2018) el objetivo de este estudio fue, identificar qué tipo
de relacion existe entre la gestion del talento humano y la variable desempefio
laboral en una institucion publica de Lima. Su método de estudio fue cuantitativo,
de tipo no experimental - correlacional. Tuvo como muestra de 50 enfermeras.
Los resultados fueron el 50% (n=25) de participantes esta de acuerdo con la
buena gestion del talento en la organizacion mencionada, el 44% (n=22) estaban
en desacuerdo y una pequefia cantidad del 6% respondié estar en total
desacuerdo con el proceso de gestion que se realiza en el area de recursos
humanos de dicha organizacién. Concluyendo que si existe una relacion

significativa entre las variables con un p=0,000.

Condori (2018) como objetivo en su estudio fue, investigar cual es el grado
de relacion la gestion del talento y el desempefio laboral, en una municipalidad
de Puno. El método de estudio fue cuantitativo, de tipo no experimental —
correlacional, el cual tomé a 46 trabajadores como muestra. Como resultado,
encontro que el 34.8% de los colaboradores sefialaron que en reiteradas veces
han sentido una deficiente gestion del talento en la organizacion donde laboran,
esto debido a que los funcionarios publicos de mayor jerarquia realizan
convocatorias de personal cuyo ganador esta asignado desde antes que inicie el
reclutamiento. Concluy6 que la gestion del talento, tiene una correlacion de tipo

moderada con un 0.528 con la variable desempefio laboral.

Apaza (2021) en su investigacion se plante6 identificar la relacion entre
gestion del talento y el desempefio laboral de los colaboradores en una
municipalidad de Socabaya — Arequipa. El método de investigacion fue
cuantitativo — no experimental con disefio correlacional. Utilizd6 una muestra de
86 trabajadores. Como resultado encontr6 que la gestion del talento fue
diagnosticada como un nivel medio (76.7%), asimismo en la segunda variable

encontré también como término medio (81.4%). De esta forma podemos



determinar que la eficiencia de los trabajadores en la municipalidad estudiada
tiene un nivel medio. Dando la posibilidad de los colaboradores pueden aumentar
la eficiencia mejorando su trabajo, pero esto dependera del trabajo realizado que

se efectlie en su comportamiento y los resultados obtenidos.

A nivel local, en su estudio Pinedo (2020), se planteé como objetivo
diagnosticar las estrategias de gestion del talento en la direccion de
administracion de una universidad de Amazonas. El método empleado fue
cuantitativo, no experimental — correlacional. Tuvo como muestra 25
colaboradores. El resultado fue que el 80% de los empleados utilizan las
estrategias de talento humano muy bien, el 12% bastante bien y el 8% mal.
Concluyendo que existe una eficiente gestiéon del talento humano en dicha

organizacion.

A continuacion, se describen cuéles han sido las bases tedricas que estan
focalizadas en la explicacién de las variables que se estan estudiando en esta
investigacion y sus respectivas dimensiones, cuyos autores son investigadores
respaldados por revistas de renombre y de prestigio internacional. La gestion del
talento humano ha sido abordada con diferentes enfoques, todos ellos
relacionados al desarrollo, atraccidn e incorporacion de nuevos trabajadores y la
busqueda de retener el talento humano dentro de una organizacion centrandose
en destacar a las personas con un alto desempefio laboral en su puesto de
trabajo. Sin embargo la teoria “X-Y” es la que tiene una mayor relacién con la
gestion del talento y fue descrita por McGregor, quien argumentaba que son
utilizadas en la administracion que se tiene hacia los recursos humanos y el
desempefio laboral. Las dos teorias son opuestas entre si (Madero y Rodriguez,
2018). El primero asume que al hombre no le gusta trabajar, el segundo afirma
el punto de vista opuesto. Estas dos teorias se derivan de observaciones
empiricas y se formulan de tal manera que explican los comportamientos

observados en las organizaciones, de acuerdo con los postulados de los lideres.

En dicha teoria se hacian presuposiciones en el que argumentaban que
el control y el castigo no son las uUnicas formas de hacer que las personas
trabajen. El individuo podra realizarse a si mismo si estd asociado con los
objetivos de la organizaciéon (Suseno y Pinnington, 2017). Si un trabajo trae

satisfaccion, entonces el compromiso con la organizacion se perfecciona y el



colaborador lograra un eficiente desempefio laboral. Un colaborador colocado en
buenas condiciones, no solo acepta, sino que también busca la responsabilidad.
Los seres humanos necesitan trabajo para desarrollarse. ElI ser humano se

motiva con los deseos de realizarse plenamente.

Segun McGregor, los gerentes son muy conscientes de la importancia de
la jerarquia de necesidades, pero tienden a verlo como un obstaculo en lugar de
una forma significativa de comprender los fundamentos del comportamiento
humano (Claus, 2020). Por ejemplo, muchos estudios muestran que el trabajo
de un grupo de trabajo muy unido y bien coordinado bajo ciertas condiciones
puede ser mucho mas efectivo que el trabajo del mismo nimero de individuos
que persiguen los mismos objetivos organizacionales (Alruwaili, 2018). Sin
embargo, la gerencia, temiendo que los objetivos del grupo no estén alineados
con los objetivos de la organizacion, a menudo utiliza métodos de gestion y
control que van en contra del deseo natural del individuo de estar en el grupo
(Sparrow y Makram, 2015). Es asi que cuando las necesidades sociales de una
persona (y tal vez sus necesidades de seguridad) se suprimen de esta manera,
su comportamiento y desempefio laboral puede entrar en conflicto con los
objetivos de la organizacion. Puede adoptar una posicion antagénica no

constructiva. Pero su comportamiento en este caso sera el efecto, no la causa.

Como afirman Collings et al. (2018), la gestién de recursos humanos esta
proporcionando el camino para un nuevo enfoque: las personas ya no son un
recurso de la organizacion, sino que se considera como seres dotados en
conocimientos, personalidades, percepciones, inteligencia, aspiraciones, etc
(Burbach y Royle, 2018). Para ello, se identifican a través de habilidades y
capacidades, tales como: innovador, productivo, competitivo y lider; capacidad
para resolver problemas, confiar en si mismo basada en la planificacion,
gestionar las herramientas y los recursos a disposicién de la empresa (Castillo,
2021). Ante esta situacion, se entiende que para liderar una buena
administracion y ocupar en su totalidad varios puestos de trabajo, es necesario
establecer una secuencia de procesos que buscan lograr metras que se ha

trasado una organizacion.

Respecto a la dimensidon admision de personas, se refiera a la aceptacion

de personas en el proceso para captar los candidatos que tienen buena



calificacién para desempefiarse en un puesto de trabajo ligado a 2 puntos
fundamentales: seleccion y contratacion. Es asi que ello es un proceso que
caracteriza con gran importancia al comportamiento de las personas y que
genera un concepto cualitativo que puede centrarse en los puntos fundamentales
que garantizan el cabal cumplimiento de los objetivos de la organizacion (Guest,
2017). El proceso de contratacion es una parte esencial de las politicas y
gestiones de los RR.HH. en la organizacién; de hecho, puede influir en
direcciones totalmente opuestas al estado del potencial humano de una unidad
(Wilmot & Ones, 2021). Es a través del reclutamiento, por ejemplo, que el talento
humano de una empresa puede rejuvenecerse o el nivel promedio de habilidades
puede ajustarse. Por lo tanto, es necesario definir claramente las politicas que

deben seguirse en este ambito y los medios que deben aplicarse.

En cuanto a la dimensién del desarrollo de los recursos humanos, Pinedo
(2020), indica que no se trata solo de proporcionar a las personas datos
informativos para que logren nuevos conocimientos, capacidades y habilidades
para ser mas eficaces en el trabajo, sino también de proporcionarles informacion
con el fin de que sigan adquiriendo nuevas y mejores actitudes, ideas, soluciones
y otros conceptos que ayuden a aumentar con mas valor agregado sus habitos
y comportamientos en el trabajo (Hameduddin, 2021; Mohammed, 2015).
Concretamente, el desarrollo personal tiene como objetivo hacer a un
colaborador mas realizado y feliz. El desarrollo personal es la necesidad de logro

a la que todos los trabajadores aspiran y que varia de un individuo a otro.

Respecto a la dimensidon compensacion de personal, se refiere a uno de
los procedimientos que se realiza para motivar e incentivar a las personas de
acuerdo a sus necesidades especificas a través de salarios, servicios de tipo
social y otros beneficios. De esta manera el proceso de compensacion que se
hace a las personas es la principal fuente de estimulo y motivacion para los
colaboradores de una organizacion, considerando siempre los lineamientos que
tiene dicha empresa. La remuneracion del empleado es tanto la consecuencia
como el elemento principal del contrato individual que lo vincula a la empresa, la
contraparte del trabajo prestado y una parte altamente significativa que tiene los
costos al momento de la produccion (Al-Tarawneh, 2021). El salario esta

legalmente protegido, es objeto legitimo de negociacion y, a menudo, se



considera un factor motivador. Es una herramienta que se usa para la gestion de
los recursos entre otras (Obedgiu, 2017). La compensacion generalmente mide
la eficiencia e implicacion del personal, el rendimiento conseguido, el interés que
tienen en la vida de la empresa, pero también la competitividad de esta firma en
el mercado laboral, la contratacion, luego la fidelizacion de los empleados a

través de una remuneracion satisfactoria y justa.

El desempeifio laboral ha sido abordado con diferentes enfoques tedricos,
todos ellos relacionados a la eficiencia en el que se desenvuelven los
colaboradores, la transmision de motivacion hacia sus compafieros y las demas
habilidades que demuestran en su entorno laboral, estas contribuyen a un
desemperio eficiente de los trabajadores. Sin embargo la teoria propuesta por
Adams sobre la “Equidad” es la que posee mas relacion con el desempefio de
los colaboradores, en ella se refiere a la percepcidn que tiene el colaborador del
trato que recibe: Justo o injusto. Miao et al. (2018) también coinciden y describe
gue en el caso de los compromisos, cada persona demuestra por voluntad propia
el desempefio eficaz de sus funciones dentro de la empresa. La teoria ha
evolucionado, pero la percepcion de las personas sigue vinculadas a estados
mentales basados en el juicio personal (Cappelli y Keller, 2017). Sin embargo,
esto no significa que la equidad y el buen trato, sean esenciales, sino que la
buena comunicacion entre directivos y subordinados se tome la debida

importancia buscando una buena relacion entre directivos y subordinados.

El desempefio es uno de los métodos estructurados y sistematizados que
permiten medir, evaluar e incidir en las caracteristicas del trabajo, los
comportamientos y resultados que genera un colaborador, para determinar los
niveles de productividad de los empleados, esto admite la implementacion de
politicas nuevas de remuneracion, optimizando el desempefio, seleccionar un
ascenso o un cambio de puesto, determinar si existe la necesidad de realizar
capacitaciones continuas, identificar errores en el disefio del trabajo y detectar
problemas personales que obstaculizan el desempefio laboral. (Arnold et al.,
2021; Cortini etal.,, 2019a). En ese sentido, Velasquez (2017) indica que el
desempefio puede ser la capacidad o rapidez de un sujeto para realizar
determinadas actividades, también resulta a partir de una combinacion de

experiencias, conocimientos y actitudes.



El talento es una cualidad instintiva que poseen pocas personas, que
tienen la capacidad de marcar una diferencia significativa en el desempefio
actual y futuro de la empresa, lo que equivale a las competencias de una persona
que necesitan ser exploradas para la ventaja competitiva de la organizacion
(Bienkowska et al., 2021; Eliyana et al., 2019). Las organizaciones modernas se
dieron cuenta de que su éxito depende de cOmo sean capaces de atraer,
desarrollar y retener el talento adecuado para la organizacion que les permita
tener éxito en el competitivo entorno empresarial. Es muy necesario anticipar y
satisfacer de manera proactiva las demandas de talento para cumplir los

objetivos.

La guerra por la escasez de talento entre empresas es la mayor
preocupacion de recursos humanos. Las organizaciones que estén interesadas
en lograr sus objetivos estratégicos deben adoptar enfoques Unicos para atraer,
desarrollar y retener empleados talentosos (Obedgiu, 2017). Por lo tanto, el
talento es la competencia central de la organizacién y su gestion definitivamente

permitird que las organizaciones sean competitivas.

La gestidén del talento garantiza a las organizaciones que las personas
adecuadas con las habilidades adecuadas ubicadas en el lugar correcto para
acceder a la estrategia comercial (Contreras, 2018; Prodanova & Kocarev,
2021). De hecho, la gestion del talento incluye un conjunto completo de procesos
para reconocer y gestionar a las personas para el éxito de la estrategia
empresarial que la organizacion utilizé (Quiroz & Torres, 2019). Se centra en las
personas que tienen el potencial adecuado para alcanzar altos niveles de

rendimiento.

Se puede considerar como talento a aquellas personas que pueden
agregar valor a la organizacion mediante la aplicacion de sus habilidades,
habilidades y conocimientos a la direccion estratégica de la organizacion
(Horevitz & Manoleas, 2013). El talento también incluye a cualquier empleado
con la capacidad de impactar positivamente en la organizaciéon ahora y en el
futuro, con la capacidad de agregar valor (Obedgiu, 2017). Tener la combinacion
adecuada entre una persona con talento y un rol en una organizacién seria, por

lo tanto, la clave para un excelente desempefio organizacional.
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La gestidon del talento es un concepto que se enfoca en definir practicas
tanto estratégicas como tacticas que potencien el intercambio espontaneo de
activos de capital humano por parte de sus empleados (Hernaus et al., 2021). La
gestién del talento es fundamental para garantizar que el talento de una
organizacion mejore la excelencia operativa, asi como la capacidad de la
organizacion para lograr sus objetivos estratégicos (Quiroz & Torres, 2019).
Basicamente, el objetivo de la gestion del talento seria garantizar que las
habilidades adecuadas estén disponibles en el momento y lugar adecuados para
cumplir con los objetivos estratégicos del negocio (Kuntz, 2017). La gestion del
talento opera asi a un nivel estratégico, integrador y se ve profundamente
afectada por el marco que tienen los lideres de una organizacion con respecto a

la importancia del talento para la efectividad del negocio.

Los sistemas y practicas de contratacion, desarrollo y retencién siguen
siendo la clave para una estrategia exitosa de gestion del talento. Las practicas
pueden reflejar si existe realmente un compromiso con el talento en términos de
si se asignan recursos a estas practicas (Liebregts & Stam, 2019). Una
asignacion de un presupuesto sustancial para la contratacion indica propiedad y
reconocimiento de la importancia de los empleados talentosos (Obedgiu, 2017).
La mayoria de los estudios de investigacién hasta la fecha muestran que las
practicas de gestién del talento se aplican de manera deficiente en las
organizaciones sudafricanas (Mohammad & Sharmin, 2017). Algunas de las
practicas mas problematicas se relacionan con la adquisicion y retencion de
empleados talentosos, la gestion del desempefio y el desarrollo del talento (Yaw
et al., 2020) . Ademas, la aplicacién deficiente de las practicas de gestion del
talento también tuvo un impacto adverso tanto en los resultados a nivel individual,
como la satisfaccién y motivacién en el trabajo, como en los resultados a nivel

organizativo, como la calidad y el rendimiento del servicio.

Respecto a la dimension desempefio de Tarea: de manera general, se
describe como la contribucidén que un trabajador aporta al éxito de una empresa.
Describe las tareas principales de un empleado. También se denomina
"comportamiento relacionado con el rol y esta reflejado en los resultados que
general junto con su calidad y cantidad de trabajo que realiza. Aunque los

intereses de las organizaciones estan alineados con los principios de los
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individuos, es innegable que puede existir un conflicto potencial entre el interés
propio de los empleados y los esfuerzos para obtener mayores beneficios para
las organizaciones (Quiroz & Torres, 2019). El proceso de lograr los objetivos de
una organizacion podria dafar inevitablemente los intereses propios de los
seguidores. El bajo desempefio de las tareas de los empleados es una expresion
de desahogar su insatisfaccion porque sus propios intereses no estan

suficientemente satisfechos.

Respecto a la dimension desempefio contextual, sigue una secuencia
desde las responsabilidades formales del trabajo hasta el comportamiento
discrecional extra-rol, este desempefio contextual, genera y refleja el
desenvolvimiento de los trabajadores al entrenar o ensefiar a sus demas
compafieros en un area que ellos si manejan muy bien. Una de las funciones
mas importantes de una organizacion es garantizar que los empleados sean
efectivos en el desempefio de sus trabajos. Sin embargo, en los ultimos afios, el
desempefio contextual se considera una parte integral del desempefio laboral
general (Luo etal.,, 2021). Ahora los profesionales e investigadores ven el
desempefio laboral como ir mas alla de lo que se considera efectivo para el

desemperio en una tarea (Cortini et al., 2019b).

Respecto a la dimensién desempefio Organizacional: se refiere al andlisis
del desempefio que hace una empresa respecto a sus metas y objetivos. O
comparando los resultados previstos frente a los resultados reales. La
efectividad organizativa se define como un concepto para medir la eficiencia de
una empresa en el planteamiento de objetivos , utilizando los recursos dados sin
sobrecargar a los empleados. Se trata de como la organizacién puede producir
la tasa de productos y/o servicios prevista, la eficacia de sus procesos y la
cantidad de residuos que se producen (Hameduddin, 2021). Es bien sabido que
el rendimiento siempre mejora cuando el liderazgo es éptimo (Eliyana et al.,
2019).

A partir de la busqueda bibliogréafica se detallan las siguientes definiciones
de términos que estan relacionados con las principales variables, cuyos autores

son investigadores de prestigio.

La gestion del talento humano es un elemento importante en las empresas

y que una buena gestion de estos recursos mejorara el logro de los objetivos
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estratégicos se incremente y, por lo tanto, dara lugar a mejores resultados tanto

en productividad, rendimiento y calidad en la empresa.

Admision de personas, se refiera a la aceptacion de personas en el
proceso de captacion de candidatos calificados a un puesto de trabajo, ligado a
2 puntos fundamentales: reclutamiento y seleccién el personal (Velasquez,
2017).

Desarrollo de las Personas, no solo consiste en brindarles informacion
bésica a los trabajadores, sino que se busca aportarles nuevos conocimientos
bésicos para mejorar sus destrezas y habilidades de manera mas efectiva en su
trabajo, sino también brindandoles datos clave para que continten adquiriendo
actitudes mas positivas, brindar soluciones, conceptos e ideas que logren

cambiar los habitos negativos de los trabajadores (Mendling et al., 2020).

Compensacion de personal, es un proceso que se utiliza para motivar a la
fuerza laboral y busca satisfacer sus necesidades especificas a través de

salarios, beneficios y servicios sociales (Cortini et al., 2019b).

El desempefio laboral, es uno de los métodos sistematicos y
estructurados que busca medir, evaluar e incidir en las caracteristicas del trabajo,
los comportamientos y resultados que genera un colaborador, para determinar

los niveles de productividad de los empleados (Garcia et al., 2018).

Desempeiio de tarea: en ella se describen las responsabilidades laborales
de los trabajadores. También se denomina "comportamiento prescrito en el rol"
y se refleja en resultados de trabajo especificos y entregables, asi como en su
calidad y cantidad (Quiroz & Torres, 2019).

Desempefio Contextual: en ello se describen las responsabilidades mas
alla del trabajo formal de un colaborador, también conocido como
"comportamiento discrecional extra-rol" este desempenio, refleja cuales son las
actividades que no estan dentro de sus funciones pero que si realiza un

colaborador y hace un esfuerzo adicional para la organizacion (Narvaez, 2017).

Desempefio Organizacional: Mide la efectividad organizacional del
cumplimiento de sus objetivos con la ayuda de recursos dados sin ejercer una

presién indebida sobre sus empleados (Cortini et al., 2019b).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y de disefio de investigacion

El tipo de investigacion que se plante6 en este estudio es la investigacion
bésica, porque tiene como objetivo lograr comprender mas a detalle un
fenémeno estudiado. De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), esta
investigacion estd centrada principalmente en conocer y detallar las

caracteristicas de un fendmeno o un problema especifico.

El enfoque es cuantitativo debido a que se utilizé dos cuestionarios con
escala de Likert los cuales serviran para comprobar estadisticamente las
hipoétesis planteadas. De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), el enfoque
cuantitativo usa instrumentos disefiados para la recoleccion de datos numeéricos

y porcentuales para comprobar las hipétesis mediante la estadistica.

El tipo de la investigacion es no experimental, debido a que la
investigadora no manipulé las variables (Siliceo, 2017), sino analizadas y

descritas segun la naturaleza en la cual se desarrollan.

Asimismo, el disefio en esta investigacion fue correlacional, debido a que
se tiene como objetivo determinar la correlacion entre las variables (Hernandez
et al., 2014).

Figura 1:
Esquema de Disefio de investigacion
V1
M / T
T

Nota: M= muestra, V1= Gestidn del talento humano, V2= desemperio laboral, R=

Muestra
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable Gestion del Talento Humano

A nivel conceptual, se baso en la gestidn estratégica del capital humano,
en las competencias y una metodologia de gestion de recursos humanos como
aproximacion al concepto de talento; se baso6 en el uso de procesos internos en
el desarrollo de habilidades, métodos de habilidades fuera del trabajo y técnicas

de desarrollo de competencias (Orozco, 2018).

A nivel operacional, es una medicion utilizando la escala de Likert, en el

que se evaluaron las dimensiones admision, desarrollo y compensacion de

personas.

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Gestion del Talento Humano
VARIABLE DE .

ESTUDIO DIMENSION INDICADOR
Variable e Admision de ¢ Reclutamiento
independiente: personas e Seleccion
Gestion del e Induccion
Talento Humano 4 pesarrollo de « Capacitacion

Personas
e Compensacion e Remuneracion
de Personas ¢ Motivacion

e Planes de carrera

Variable Desempefio Laboral

A nivel conceptual, el desempefio es ser capaz de hacer todo tu trabajo,
cumplir de manera efectiva aquello con lo que uno se compromete, para
optimizar continuamente y lograr un alto nivel de exigencia, incluyendo

habilidades, valores, actitudes y conocimientos (Jackson y Frame, 2018).

A nivel operacional, es una medicion utilizando la escala de Lickert, en el
que se evaluan las dimensiones desempefio de tarea, contextual y

organizacional.
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Desempefio Laboral

VARIABLE DE .

e DIMENSION ¢ INDICADOR
ESTUDIO
Variable e Desempeiio e Capacidad de toma de decisiones
dependiente:  de Tarea e Capacidad de organizacion y
Desemperfio planificacion
Laboral

e Desempenio

Contextual

e Desempeiio

Organizacional

e Capacidad de resolucion de
problemas

e Conocimiento de sus funciones

¢ Productividad (cantidad y calidad
del trabajo)

e Capacidad de aprendizaje

e Iniciativa

e Compromiso con la organizacién

e Colaboracion y cooperacion con
comparfieros

e Compartir y transmitir conocimiento

¢ Orientacion a objetivos y
resultados

e Mantenimiento voluntario del
rendimiento laboral

e Mantenimiento voluntario de la
calidad del trabajo

¢ Uso adecuado del tiempo y los
recursos laborales

¢ Asistencia al trabajo y uso eficiente
del tiempo

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Segun Hernandez et al. (2014) la poblacién se define como el tamafio de

la unidad que se considera objeto de analisis en una encuesta y que se supone
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que tiene caracteristicas comunes en una situacion o tiempo determinados. La
poblacidn de este estudio fue tomada por 35 colaboradores de la Municipalidad

provincial de Utcubamba.

La muestra es un grupo de objetos o0 personas que se saca de la poblacion
para estudiarlos en representacion de todos (Hernandez y Mendoza, 2018). En
la presente investigacion no se tomo en cuenta la muestra porque la poblacion
es pequefa, por ende, el estudio estuvo enfocado en toda la poblacion, la cual
estd constituida por 35 trabajadores de la Municipalidad provincial de

Utcubamba.

El muestreo es el proceso de seleccién de un grupo representativo de la
poblacién en estudio (Hernandez et al., 2014). En esta investigacion no ha sido

necesario debido al reducido numero de poblacion.
3.4. Técnicade instrumentos de recoleccién de datos

La técnica segun Hernandez et al. (2014) es la elaboracion de un plan de
procedimientos detallado que permite reunir informacién para un propdsito
especifico. La presente investigacion utiliz6 como técnica la encuesta, de
acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), es un procedimiento de la

investigacion descriptiva usada para que el investigador recopile la informacion.

El instrumento es la herramienta que conduce a la obtencién de datos de
una muestra (Siliceo, 2017). En la presente investigacion fue recogida mediante
cuestionarios para verificar las opiniones de los colaboradores sobre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral. De acuerdo con Hernandez et al.,
(2014), el cuestionario es un documento conformado por una serie de preguntas
redactadas coherentemente y que llevan una planificacion secuencial vy
estructurada de acuerdo a las dimensiones e indicadores que analiza el

investigador.
3.5. Procedimientos

Antes de aplicar el instrumento, se solicitan los permisos necesarios a un
representante de la institucion a través de una carta emitida por la Universidad

César Vallejo, tras la aprobacion de la solicitud, se explicd a los participantes
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cudles son los objetivos que busca la investigacion, para luego brindarles las
indicaciones basicas para el llenado de los datos, asi como un formulario de
consentimiento en el que los participantes aceptan participar en el estudio y del
mismo modo se les informa de que la participacién no implica algin beneficio ni

incentivo econémico.

La validez es la aprobacion del instrumento mediante profesionales
expertos en la materia (Hernandez y Mendoza, 2018). La validez del instrumento
aplicable fue evaluada por 3 expertos que conocen y tienen experiencia en el
manejo de las variables de estudio. Para lograr la validacion se ha elaborado un
formulario y luego se solicitoé a dichos profesionales para que puedan evaluar de
manera minuciosa cada item considerado en los instrumentos, que luego de sus

observacion y correcciones procedieron a validar los cuestionarios.

La confiabilidad es un procedimiento estadistico que realiza el
investigador para probar que el instrumento tiene efectos y produce resultados
similares al momento de aplicarlos reiteradas veces (Siliceo, 2017). En esta
investigacion la confiabilidad fue medida con la técnica de alfa de Cronbach
haciendo uso del programa Microsoft Excel, el cual se realizara una prueba piloto
a 10 trabajadores de la municipalidad en estudio, luego de ello se aplicé las
férmulas siguiendo el procedimiento propuesto por Cronbach.

Figura 2

Férmula alfa de Cronbach

K (2521‘712/')
“TE-1 2

Nota: Donde K = NUumero de items en la escala; o?Yi = Varianza del item i;
02X = Varianza de las puntuaciones observadas de los individuos.

3.6. Método de analisis de datos
Los métodos utilizados para realizar el andlisis de datos en este estudio
muestran el importante rol que desempefia en la verificacion, analisis y

transformacién de la informacion resultante que forma parte del analisis y

observacién. Por tanto, los métodos aplicados son:

e Se utilizé el programa SPSS versién 26, para determinar el coeficiente alfa
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de Cronbach.

e Para agrupar los datos obtenidos, se cred una base de datos utilizando el
programa Excel.

o Estadisticas detalladas: para explicar mejor los datos, se crearon tablas y
graficos estadisticos utilizando SPSS y Excel.

e Verificar estadisticas: se utilizd porcentajes.

La correlacion de rango de Spearman es una medida de la correlacion
entre dos variables clasificadas (ordenadas). Este método mide el grado de la

asociacion entre dos conjuntos de datos (Siliceo, 2017).
3.7. Aspectos éticos

Para el conocimiento ético, el desarrollo de esta investigacion se realizo
estrictamente de acuerdo con los lineamientos descritos en el protocolo de la
Universidad César Vallejo, creado en su reglamento de investigacién, asi como
siguiendo la estructura basica alcanzando los parametros establecidos en el
mismo. Finalmente, los conceptos y antecedentes utilizados en este estudio han
sido correctamente citados con las normas de Normalizacion APA en su 7ma.

edicién (Universidad César Vallejo, 2017).
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IV. RESULTADOS

En el presente capitulo se detallan los resultados obtenidos sobre la
relacion entre la Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad provincial de Utcubamba.

A continuacion se presenta los resultados de la prueba de normalidad
para determinar cual es el método adecuado con el que se va realizar la

correlacion de las variables:

Tabla 3
Prueba de normalidad para la correlacion de las variables Gestion del talento
humano y el desempefio laboral.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.  Estadistco gl  Sig.

Gestion del ,366 35 ,000 842 35 ,000
talento humano

Desemperio 425 35 ,000 ,785 35 ,000
laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: Datos obtenidos de aplicaciéon de encuesta

En la Tabla 3, debido a que la muestra es mayor a 30 participantes, se
toma los valores de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov en donde
se observa que el grado de significancia es < 0.05, en consecuencia, la
contratacion de hipotesis se realiza utilizando la prueba de Rho de Spearman
aplicable a las pruebas paramétricas, esto implica que los resultados obtenidos

de los instrumentos aplicados son no paramétricos y deben analizarse como tal.
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Objetivo especifico 1: Determinar la relacién entre la gestion del talento humano

y el desempefio de tarea.

Tabla 4

Correlacion entre la variable Gestion de Talento Humano y la dimension
Desempefio de Tarea.

Correlaciones

Variable Dimension
Gestion Desempefio
del de tarea
Talento
Humano
Rho de Variable Coeficiente de 1,000 ,921"
Spearman  Gestion del correlacion
Talento Sig. (bilateral) . ,000
Humano N 35 35
Dimensién Coeficiente de 921" 1,000
Desempefio de correlacién
Tarea Sig. (bilateral) ,000 :
N 35 35

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

La Tabla 4 presenta el valor de correlacion de Rho de Spearman cuyo
margen de error es menor al 5%, el coeficiente de correlacién es Rho=0,921 vy el
nivel de significancia bilateral es 0,000 siendo p<0,05. Por lo tanto, se rechaza
la hipétesis nula HO y se acepta la hipotesis alterna Ha, llegando a la conclusion
que existe relacién altamente positiva entre la variable Gestion de Talento
Humano y la dimension Desempefio de Tarea. Esto implica que cuando se
realiza una éptima gestion del talento humano, el comportamiento prescrito en el
rol asignado mejora positivamente, aumentando los resultados de trabajo
especifico, logrando una mayor calidad y cantidad de desempefio de los

colaboradores.
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Objetivo especifico 2: Determinar la relacion entre la gestion del talento y el

desemperio contextual.

Tabla 5
Correlacion entre la variable Gestion de Talento Humano y la dimension

Desempefio Contextual.

Correlaciones

Variable Dimension

Gestidn Desempefio

del Contextual
Talento
Humano
Rho de Variable Coeficiente 1,000 872"
Spearman  Gestién del de
Talento correlacion
Humano Sig. (bilateral) : ,000
N 35 35
Dimensién Coeficiente 872" 1,000
Desempefio de
Contextual correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

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

La Tabla 5 presenta el valor de correlacion de Rho de Spearman cuyo
margen de error es menor al 5%, el coeficiente de correlacién es Rho=0,872 y el
nivel de significancia bilateral es 0,000 siendo p<0,05. Por lo tanto, se rechaza
la hipétesis nula HO y se acepta la hipotesis alterna Ha, llegando a la conclusion
que existe relacion altamente positiva entre la variable Gestion de Talento
Humano y la dimensién Desempefio Contextual. Esto implica que si la
organizacién realiza una adecuada gestion del talento humano el colaborador
mejorara positivamente su comportamiento extra-rol, en el que va a tener mayor
satisfaccion realizar actividades que no estan dentro de sus funciones dentro de

la organizacion.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano

y el Desempefio Organizacional.

Tabla 6
Correlacion entre la variable Gestion de Talento Humano y la dimension

Desempefio Organizacional.

Correlaciones

Variable Dimension
Gestion Desempefio

del Organizacion
Talento al
Humano
Rho de Variable Coeficiente 1,000 ,853"
Spearman  Gestion del de correlacion
Talento Sig. (bilateral) . ,000
Humano N 35 35
Dimensién Coeficiente ,853™ 1,000
Desempefio de correlacion
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

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

La Tabla 6 presenta el valor de correlacion de Rho de Spearman cuyo
margen de error es menor al 5%, el coeficiente de correlacién es Rho=0,853 y el
nivel de significancia bilateral es 0,000 siendo p<0,05. Por lo tanto, se rechaza
la hipétesis nula HO y se acepta la hipotesis alterna Ha, llegando a la conclusion
que existe relacién altamente positiva entre la variable Gestion de Talento
Humano y la dimension Desempefio Organizacional. Esto implica que cuando el
area de recursos humanos realiza una adecuada funcioén, el desempefio a nivel
organizacional aumentara y se impulsara una cultura de trabajo en equipo con el

gue todos apunten a lograr un mismo objetivo.

23



El objetivo general: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad provincial de

Utcubamba.

Tabla 7

Correlaciéon entre Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral

Correlaciones

Variable Variable
Gestidn Desempefio
del Laboral
Talento
Humano
Rho de Variable Coeficiente 1,000 ,909™
Spearman  Gestion del de correlacion
Talento Sig. (bilateral) . ,000
Humano N 35 35
Variable Coeficiente ,909™ 1,000
Desempefio de correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

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

La Tabla 7 presenta el valor de correlacion de Rho de Spearman cuyo
margen de error es menor al 5%, el coeficiente de correlacién es Rho=0,909 y el
nivel de significancia bilateral es 0,000 siendo p<0,05. Por lo tanto, se rechaza
la hipotesis nula HO y se acepta la hipétesis alterna Ha, llegando a la conclusion
gue existe relacidon altamente positiva entre la Gestion del Talento Humano y
Desempefio Laboral. Esto implica que si la Municipalidad provincial de
Utcubamba logra ejecutar una adecuada gestion del talento humano, ello se vera
reflejado en el mejor rendimiento de los colaboradores logrando un mejor

desempefio de estos.
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Descripcion de las variables

Tabla 8

Nivel Gestion del Talento Humano

Frecuencia Porcentaje

vélido

Valido  Nivel bajo 12 34,3
Nivel medio 13 37,1

Nivel alto 10 28,6

Total 35 100,0

Figura 3

Nivel Gestion del Talento Humano

40

Porcentaje

Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

Nota: Datos obtenidos de la Tabla 8jError! No se encuentra el origen de

la referencia.

Enla Tabla 8 se observa los valores de frecuencia y porcentaje de la
variable Gestion del Talento Humano. De un total de 35 trabajadores que
participaron, el 37.14% (13) indican que el Nivel de Gestion del Talento Humano
de la municipalidad en estudio presenta un nivel medio, el 34.29% (12) tienen un
nivel bajo y el 28.57% (10) tienen un nivel alto. Por lo tanto, se aprecia que el
mayor porcentaje de los participantes indica que la Gestion del Talento Humano

en dicha institucidon esta en un nivel medio.
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Tabla 9
Nivel Desempefio Laboral.

Frecuencia Porcentaje
valido
Valido Nivel bajo 11 31,4
Nivel medio 15 42,9
Nivel alto 9 25,7
Total 35 100,0

Figura 4:

Nivel de Desemperio Laboral.

50

Porcentaje

Nivel bajo

MNivel medio

Mivel alto

Nota: Datos obtenidos de la Tabla 9jError! No se encuentra el origen de la

referencia.

En la Tabla 9 se observa los valores de frecuencia y porcentaje de la

variable Desempefio Laboral. De un total de 35 trabajadores que participaron, el

42.9% (15) indican que el Nivel de Desempefio Laboral de los trabajadores de la

municipalidad en estudio presentan un nivel medio, el 31.43% (11) tienen un nivel

bajo y el 25.71% (9) tienen un nivel alto. Por lo tanto, se aprecia que el mayor

porcentaje de los participantes indica que el Nivel de Desempefio Laboral de los

trabajadores de dicha institucion esta en un nivel medio.
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V. DISCUSION

La investigacion se propuso determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
provincial de Utcubamba, 2021, para lograrlo, se han ejecutado diferentes
accionesy aplicados instrumentos que han permitido obtener resultados. En este
capitulo, se relacionan dichos resultados con los antecedentes y teorias

preestablecidas.

El primer objetivo especifico planteado a investigar fue sobre la relacion
entre la gestién del talento y el desempefio de tarea, en el que se encontré un
coeficiente de correlacion es Rho=0,921 y un nivel de significancia bilateral de
0,000 siendo p<0,05. En este criterio, los resultados obtenidos llegaron a
evidenciar que, existe relacion positiva altamente significativa entre la variable
Gestion de Talento Humano y la dimensién Desempefio de Tarea bajo la variable
desemperio laboral. Dichos resultados guardan relacion con los encontrados por
Rojas y Vilchez (2018) quienes desarrollaron un estudio correlacional donde
evidenciaron que en una organizacion publica, el desempefio de tarea esta
relacionada directa y significativamente con la gestion del talento humano.
Asimismo a nivel tedrico, los resultados de la presente investigacion tienen
relacion con lo mencionado por la teoria “X-Y” descrita por McGregor, quien
argumentaba que el desempefio de tarea es utilizado en la administracion que
se tiene hacia los recursos humanos, es decir, cuando la organizacion realiza
una buena gestidén para que el individuo ejecute un buen desempefio de tarea,
este podra realizarse a si mismo si sus objetivos estan asociados con los
objetivos de la organizacién, debido a que si un trabajo trae satisfaccion,
entonces el compromiso con la organizacién se perfecciona y el colaborador
logrard un eficiente desempefio laboral. Un colaborador colocado en buenas
condiciones, no solo acepta, sino que también busca la responsabilidad, los
seres humanos necesitan trabajo para desarrollarse. ElI ser humano se motiva

con los deseos de realizarse plenamente.

Del analisis previo y la exhaustiva interpretacion se menciona que en la

Municipalidad provincial de Utcubamba, 2021, se debe buscar que la gestion del
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talento humano, brinde ciertas condiciones laborales para que los trabajadores
sean mucho mas efectivos en el desempefio de sus labores. Sin embargo, lo que
se observa actualmente en la MPU, temiendo que los objetivos del grupo no
estén alineados con los objetivos de la organizacién, a menudo utiliza métodos
de gestion y control que van en contra del deseo natural del colaborador que
muchas veces no los toman en consideracion. Es asi que cuando las
necesidades sociales de los trabajadores (y tal vez sus necesidades de
seguridad) se suprimen de tal manera, su comportamiento y desempefio de tarea

entran en conflicto con los objetivos de la organizacion.

El segundo objetivo especifico planteado a investigar fue sobre la relacién
entre la gestidn del talento y el desempefio contextual, en el que se encontré un
coeficiente de correlacion es Rho=0,872 y un nivel de significancia bilateral de
0,000 siendo p<0,05. En este criterio, los resultados obtenidos llegaron a
evidenciar que, existe relacion positiva altamente significativa entre la variable
Gestién de Talento Humano y la dimensiéon desempefio contextual bajo la
variable desempefio laboral. Dichos resultados guardan relacion con los
encontrados por Condori (2018) donde evidencié que en una organizaciéon
publica, el desempefio contextual esta relacionada directa y significativamente
con la gestion del talento humano, en su estudio encontrd que el 34.8% de los
colaboradores sefialaron que en reiteradas veces han sentido una deficiente
gestién del talento en la organizacién donde laboran, esto debido a que los
funcionarios publicos de mayor jerarquia no priorizan el bienestar de los
trabajadores y tampoco brinda las garantias ni incentivos para que mejoren su
desempefio contextual dentro de la organizacion, ademas que el desempefio
contextual se ha vuelto tan normativo que algunas investigaciones encuentran
gue los supervisores usan comportamientos de empleados extra-roles para
tomar decisiones formales de evaluacion. Si bien gran parte de la investigacion
en el campo de los recursos humanos se ha centrado en el rendimiento
contextual como resultado, otras investigaciones también han examinado las
consecuencias del desempefio contextual, como los cambios en las
evaluaciones del desempefio, desempefio organizacional, y recomendaciones
de recompensa (Apaza, 2021; Pinedo, 2020). Asimismo a nivel tedrico, los

resultados de la presente investigacion tienen relacion con lo mencionado por la
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teoria “X-Y” descrita por McGregor, quien argumentaba que las personas pueden
encontrar el trabajo agradable y, en condiciones adecuadas, experimentar
motivacion y satisfaccion con el potencial de realizar importantes contribuciones
intelectuales al trabajo que realizan. Sin embargo son los gerentes quienes
tienen el poder de incentivar o descubrir esa predisposicion de los colaboradores

para que logren un adecuado desempefio contextual.

Del analisis previo y la exhaustiva interpretacion se menciona que en la
Municipalidad provincial de Utcubamba, 2021, se debe buscar que la gestion del
talento humano, brinde ciertas condiciones laborales para mejorar el desempefio
contextual de los trabajadores, y con ello estos sigan una secuencia desde las
responsabilidades formales del trabajo hasta el comportamiento discrecional
extra-rol, que estos desempefien en donde se vea reflejado el desenvolvimiento
de los trabajadores al entrenar o ensefiar a sus demas compafieros en un area
que ellos si manejan muy bien. Una de las funciones mas importantes de una
organizacién es garantizar que los empleados sean efectivos en el desempefio
de sus trabajos. Sin embargo, en la Municipalidad estudiada, el desempefio
contextual no se considera una parte integral del desempenio laboral general. Es
por ello que las autoridades de dicha organizacién deben ver el rendimiento
laboral como algo mas que desarrollar una tarea e impulsar un desemperio extra-

rol.

El tercer objetivo especifico planteado a investigar fue sobre la relacién
entre la gestidon del talento y el desempefio organizacional, en el que se encontrd
un coeficiente de correlacion es Rho=0,853 y un nivel de significancia bilateral
de 0,000 siendo p<0,05. En este criterio, los resultados obtenidos llegaron a
evidenciar que, existe relacion positiva altamente significativa entre la variable
Gestidon de Talento Humano y la dimension desempefio organizacional bajo la
variable desempefio laboral. Dichos resultados guardan relacion con los
encontrados por Omotunde y Alegbeleye (2021), quienes desarrollaron un
estudio correlacional donde evidenciaron que en una organizacion publica, el
desempeiio organizacional esta relacionada directa y significativamente con la
gestion del talento humano, en su estudio encontraron que en dicha organizacion

no se brindaban los incentivos suficientes y tampoco se realizaba una gestion
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adecuada para mejorar u optimizar los recursos humanos, debido a ello, el
desemperio laboral se veia seriamente afectado. Asimismo a nivel tedrico, los
resultados de la presente investigacion tienen relacién con lo mencionado por la
teoria “X-Y” descrita por McGregor, quien argumentaba que la gestion del talento
humano guarda relacién con el desempefio organizacional debido a que
actualmente se esta proporcionando el camino para un nuevo enfoque en el que
las personas ya no son un recurso de la organizacion, sino que se considera
como seres dotados en conocimientos, personalidades, percepciones,
inteligencia, aspiraciones, etc. Para ello, se identifican a través de habilidades y
capacidades, tales como: innovador, productivo, competitivo y lider, trabajar en
equipo con gran capacidad para resolver problemas, confiar en si mismos
basados en la planificacion, gestion de las herramientas y los recursos a
disposicion de la empresa.

Del analisis previo y la exhaustiva interpretacion se menciona que en la
Municipalidad provincial de Utcubamba, 2021, no existe un debido andlisis del
desempefio que hace dicha organizacién respecto a sus metas y objetivos. O
realizar comparaciones entre los resultados previstos frente a los resultados
reales. La efectividad organizativa de la Municipalidad provincial de Utcubamba
no logra medir la eficiencia de sus colaboradores para la ejecucion de sus
labores, quienes no estan utilizando los recursos adecuadamente y se va sobre
cargando a los empleados. Es debido a ello que la organizacién debe buscar una
cosmologia positiva en los gerentes donde busquen una gestién del talento
humano optimo, para que los empleados puedan disfrutar del trabajo y hacer
contribuciones significativas. Si los gerentes promulgaran practicas consistentes
con los comportamientos de la Teoria Y, la motivacion de los empleados
aumentaria, incrementando asi el desempefio organizacional de los empleados.
Por lo tanto, se esperaria que las buenas practicas del gerente afecten
positivamente los procesos de comportamiento compartidos del grupo y

conduzcan a niveles mas altos de desempefio grupal.

Con base al objetivo general, se ha podido determinar que existe una
relacion directa y significativa entre la gestidon del talento humano y desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad provincial de Utcubamba, en que
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se obtuvo un coeficiente de correlaciéon es Rho=0,909 y un nivel de significancia
bilateral de 0,000. Dichos resultados poseen caracteristicas similares con los
encontrados por Apaza (2021) en el que demostré una relacion directa entre las
variables, indicando que las organizaciones necesitaban esforzarse mas que
nunca para orientar a sus empleados hacia la vision comun de la empresa y
poder establecer una cooperacion a largo plazo, de esta manera salvar el
conocimiento organizacional a medida que se generalizaba el concepto de
gestién estratégica. La planificacion de la carrera se ha vuelto inevitable a
medida que aumentaba la competencia en los recursos humanos y surgen
nuevas herramientas de motivacion para su uso, como la gestiéon del talento. La
gestion del talento no participa en las funciones béasicas de muchas
organizaciones. Las percepciones de las organizaciones sobre su identificacion
se centran en los marcos de las estructuras orientadas al mercado, es decir,
unidades de trabajo estratégicas, en lugar de habilidades basicas. Es inevitable
gue las organizaciones se centren en el producto final, pero esto debe
complementarse con un enfoque serio en la optimizacion de la gestion del talento
para lograr un eficiente desempefio laboral de los colaboradores. Las
organizaciones no deben verse solo como una cartera de productos o servicios,

sino al mismo tiempo como una cartera de habilidades.

Dichos resultados también guardan relacion con la teoria “X-Y” propuesto
por McGregor, quien argumentaba que las organizaciones no tienen éxito al
encontrar, capacitar y retener empleados que puedan trabajar particularmente
en diferentes culturas y geografias. La perspectiva del talento no ocupa su lugar
en las caracteristicas naturales de muchas organizaciones. Sin embargo, este
hecho comenzé a cambiar hoy en dia y se convirtié en una extensioén natural de
los recursos humanos a la vez que se hizo mas popular. La mision y
responsabilidad de las organizaciones en este punto es atraer talentos a la
organizacion y crear estrategias politicas para desarrollar la visibn necesaria y
retener los talentos. Las organizaciones deben determinar los talentos y
potenciales, trazar la ruta para maximizar el valor que estos pueden proporcionar
mediante la planificacién del desarrollo de estos talentos y constituir centros de
atraccion en sincronizacion con estos planes de desarrollo en el que se busque

mejorar el desempefio laboral (Castillo, 2021).
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La gestidn del talento no consiste solo en seleccionar el talento adecuado,
sino en gestionar el talento existente de forma eficaz y eficiente, con alta
motivacion, compromiso y maximizacion del rendimiento de valor afiadido. Se
observa también que las organizaciones integran la gestion del talento como un
subproceso a los procesos de educacion, desempefio y reclutamiento y tratan
de ejecutar estos procesos de forma independiente, o se pueden utilizar
herramientas de gestion del talento en algunos procesos mientras que no se
utilizan en algunos de ellos. Una gestion integrada del talento serd una
herramienta de mejora lineal para todas las funciones mediante la recopilacion
de datos y la conversion de estos datos en informacién significativa en los
procesos desde el desarrollo de la competencia. mapas de evaluacién del
desempeiio. Incluso los empleadores saben muy bien que las motivaciones
fisicas son facilmente imitadas por los competidores y los premios fisicos
esperados brindan retencion a corto plazo y el costo de la retencion continua de

los empleados es alto.
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VI.

CONCLUSIONES

Respecto al primer objetivo especifico sobre la relacion entre la gestion del
talento y el desempefio de tarea, se concluye que existe una correlacion
directamente positiva debido a que, si una organizacién brinda satisfaccion
a sus colaboradores a través de una adecuada gestion del talento,
entonces el compromiso de sus trabajadores se perfecciona y estos

lograran un eficiente desempefio laboral.

Respecto al segundo objetivo especifico sobre la relacion entre la gestion
del talento y el desempefio contextual, se concluye que existe una
correlacion altamente positiva, porque cuando las personas sienten que la
organizacion valora su trabajo y realiza una gestion del talento adecuado,
estos pueden encontrar el trabajo agradable experimentando motivacion y
satisfaccion que los impulsa a realizar un buen desempefio contextual en

el que involucra realizar actividades extra-roll.

Respecto al tercer objetivo especifico sobre la relacion entre la gestion del
talento humano y el Desempefio organizacional, se concluye que existe una
relacion altamente significativa debido a que si la organizacion realiza una
Optima gestion del talento humano, los colaboradores empiezan a
desempefiarse con mayor valor agregado, tornandose innovador,
productivo, competitivo y lider que trabaja en equipo con gran capacidad
para resolver problemas, confiar en si mismos basados en la planificacion,

gestion de las herramientas, entre otros.

De acuerdo al objetivo general, que busca determinar la relacién entre la
gestion del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad provincial de Utcubamba, se logré demostrar que existe una
correlacion altamente positiva entre dichas variables, por lo que una
adecuada gestion del talento humano puede lograr cambios significativos
en el desempeiio laboral de los colaboradores debido a que las
organizaciones no solo deben centrarse en seleccionar el talento
adecuado, sino en gestionar el existente de forma eficaz y eficiente, con
alta motivacion, compromiso y maximizacion del rendimiento de valor

afadido.
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VII.

RECOMENDACIONES

A las jefaturas de la Municipalidad provincial de Utcubamba deben
reconocer el "contexto" al considerar el desempefio de tarea, ya que
actualmente se ofrece pocas oportunidades para demostrar ciertos tipos de
comportamientos contextuales, mientras que en otras instituciones se
brindan amplias oportunidades. La evaluacion, el reconocimiento, las
recompensas Yy las oportunidades de promocion deben lograr un equilibrio
adecuado entre las demandas de la tarea y las oportunidades de

desempefio en un trabajo.

Al &rea de recursos humanos de la Municipalidad provincial de Utcubamba,
gue es necesario medir los comportamientos contextuales y estos deben
hacerse explicitos reconocerlos, formar parte de la discusion de evaluacion
y las organizaciones deben incluir el desempefio contextual como parte de
los programas de retroalimentacion, entrenamiento y tutoria, los gerentes
deben estar capacitados para evaluar y proporcionar retroalimentacion

sobre los comportamientos contextuales dentro de la institucion.

Al area de recursos humanos de la Municipalidad provincial de Utcubamba,
qgue el desempefio organizacional debe tenerse en cuenta en el avance
profesional. El nivel de desempefio suele estar vinculado a valores
organizativos explicitos y los lideres que ejemplifican estos valores seran
aquellos que tengan un alto nivel en las areas relevantes de desempefio.
Por lo tanto, recursos humanos debe estar capacitado para evitar ignorar
los comportamientos organizacionales al considerar a los empleados para

oportunidades de promocion u otras asignaciones.

A las municipales, generar una ventaja competitiva sustentable que les
permita destacarse como una institucion publica de excelente clima laboral
y eficiencia en su desempefio. Las practicas de gestion del talento deben
centrarse principalmente en la atraccion, retencion, aprendizaje y desarrollo
del talento humano. Ya que con ello se impulsa un desempefio laboral mas
eficiente y eficaz que generan un impacto positivo en los servicios que

brindan las instituciones publicas.
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ANEXOS

Cuadro de operacionalizacion de variables

Titulo: Gestidn del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Utcubamba,

Amazonas
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADOR ESCALA
Variable Es el conjunto de habilidades y Medicion de la variable Gestion e Reclutamiento 1. Totalmente
independiente: competencias necesarias para del talento humano, mediante en
Gestion del desempefiar determinadas una encuesta con una escala desacuerdo.
Talento Humano caracteristicas de los puestos de Likert considerando las 2.En
gerenciales relacionados con los dimensiones Admision de Desacuerdo.

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

personas, Desarrollo de
Personas, Compensacion de
Personas

o Admision de
personas

Seleccion

Induccion

o Desarrollo de
Personas

Capacitacion

de Personas

o Compensacion

Remuneracion

Motivacion

3. Indiferente.

4. De acuerdo.
5. Totalmente

de Acuerdo




Planes de carrera

Variable
dependiente:
Desemperio
Laboral

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

Medicién de la variable
desempefio laboral, mediante
una encuesta con una escala
de Likert considerando las
dimensiones Desempefio de
Tarea, Desempefio Contextual,
Desempefio Organizacional

o Desempenio
de Tarea

Capacidad de toma de
decisiones

Capacidad de organizacién y
planificacion

Capacidad de resolucion de
problemas

Conocimiento de sus funciones

Productividad (cantidad y calidad
del trabajo)

Capacidad de aprendizaje

o Desempefio
Contextual

Iniciativa

Compromiso con la organizacion

Colaboracion y cooperacion con
comparieros

Compartir y transmitir
conocimiento

Orientacion a objetivos y
resultados

o Desempefio
Organizacional

Mantenimiento voluntario del
rendimiento laboral

Mantenimiento voluntario de la
calidad del trabajo

Uso adecuado del tiempo y los
recursos laborales

Asistencia al trabajo y uso
eficiente del tiempo




Anexo 1. Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario para medir la Gestion del talento humano y el Desempefio

Autor: SUAREZ TAPIA, SHEYLI MARGOTH
ENCUESTA — CUESTIONARIO N° 1

Laboral

Se agradece anticipadamente la colaboracion de los colaboradores de la
Municipalidad provincial de Utcubamba.

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ITEM:

se consideran las siguientes escalas: (1) Nunca; (2) Casi nunca, (3) A veces; (4)

Casi siempre y (5) Siempre.

Escalas de Calificacion

VARIABLES ITEM T T 2131 41 5
Variable 1. ilLanecesidad de un puesto laboral se realiza previo
independiente: a un analisis y evaluacion de Requerimientos del

Gestion del talento
humano

area usuaria?

iExiste una organizacion previa al proceso de
reclutamiento?

iLa difusion para atraer personal calificado se
desarrolla de manera adecuada?

;La evaluacidn del postulante se desarrolla de
mangera imparcial?

¢ 3e realiza un previo un analisis y evaluacion de los
ascensos Yy nuevos puestos laborales con los
clientes intemos?

¢La institucién realizar una previa organizacién al
proceso de reclutamiento para nuevos ascensos con
los clientes intermnos?

¢ Existe difusion adecuada entre los clientes internos
de |3 institucién para atraer personal calificado ante
un nuevo puesto laboral o ascenso?

;La evaluacidn del postulante se desarrolla de
manera imparcial en un proceso de asCenso o NUevo
puesto laboral?

¢ El personal ingresante pasa |a primera vez por un
proceso de induccion o adecuacion al cargo?

10.

iLa charla sobre la mision, vision y politicas de la
institucion se efectlia al personal ingresante?

11.

iSe realizan charlas informativas al nuevo personal
sobre el puesto de trabajo: funciones, relaciones con
ofros vy 13s expectativas de desarrollo?

12.

¢ El area de Recursos Humanos realizar un analisis
situacional para elaborar un plan de capacitacién?

13.

(El drea de Recursos Humanos detecta
eficientemente  los puntos en el que los
colaboradores necesitan mejorar?

14.

iEl area de Recursos Humanos elabora un Plan y
programas de capacitacion acorde a las
necesidades que logra  identificar en  los
colaboradores?

15.

LEl area de recursos humanos ejecuta de manera
oportuna los planes de capactacion a los
colaboradores?
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17.

i Existe en la institucion una politica remunerativa e
incentivos adecuados?

18.

i Los trabajadores municipales se les proporciona la
refribucion monetaria tomando en cuenta el
desarrollo de sus funciones?

19.

£En lainstitucién hay reconocimiento, aprecio, clima
laboral, oportunidades y éxitos por su trabajo?

20.

iLos jefes administrativos se comunican de manera
eficiente y brinda buenas condiciones |laborales de
espacio fisico

21.

£El buen desempefio del personal, es promovido a
algln cargo de mayor jerarguia siguiendo la misma
linea de mando?

22.

iSe gjecuta los planes o niveles de carera que
permite contar con mejores expeciativas salariales?

Variable
dependiente:
Desempefio
Laboral

;Los colaboradores tienen la posibilidad de tomar
decisiones en su drea de trabajo?

2. jiSe nota claramente que los colaboradores
planifican y organizan sus actividades?

3. ilLos colaboradores solucionan los problemas que
se le presentan en su trabajo cotidiano sin la
necesidad de llamar al supervisor?

4 jlos colaboradores demuestran que tienen los
conocimientos técnicos al momento de ejecutar sus
funciones?

5. jlos colaboradores estan satisfechos con la
cantidad y calidad de frabajo que se les ha
encomendado dentro de su puesto laboral?

6. jLos colaboradores muestran disposicion para el
aprendizaje individual y grupal?

7. ilLos colaboradores se muestran responsables
frente a las tareas encomendadas?

8. jlLos colaboradores muestran nuevas ideas a sus
compafieros y jefes para mejorar los procesos en la
ejecucidn de sus labores?

9. jlLos colaboradores demuestran ser asequibles al
cambio?

10. jExiste compromiso enire los colaboradores para
con 1a Institucién?

11. jLos colaboradores se anticipan a las dificultades
para solucionarlas antes que se vuelvan problemas?

12. jLos colaboradores muestran aptitud positiva para
integrarse a los equipos de trabajo?

13 jlos colaboradores comparten  informacién
académica

14. con sus companeros?

15. jLos colaboradores ejecutan sus labores de manera
oportuna?

16. iLos colaboradores demuestran eficiencia en su
rendimiento |laboral?

17. iLos colaboradores son minuciosos con sus labores
y comenten los minimos errores?

18. iLos colaboradores hacen uso adecuado del tiempo
de trabajo para |a realizacién de sus actividades?

19. ilos colaboradores asisten puntualmente a la
institucion, asi como a

20. las reuniones gue se han convocado?
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Anexo 2. Confiabilidad del instrumento

TO
TA

Suj
eto

12 13 14 15 16 17 18 19 110 111 112 113 14 115 116 117 118 119 120 121 122

11

Sumatoria de varianza

22 | items

19.856 | individual

63.656 | Varianza total(total items)

1.047619048

0.688
0.688

0.721|
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Anexo 3.

Validez del instrumento

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad provincial de Ufcubamba, 2021

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Encuesta para evaluar la gestion del talento humano y el desempefio laboral

. TESISTA:

Br.:  Suarez Tapia, Sheyli Margoth

. DECISION:

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

OBSERVACIONES:  Apto para su aplicacion

APROBADO: Sl NO |:|

Chachapoyas, 12 de octubre del 2021

ll q ,f'.::
"\.“I.. '(: xl ."- . A / ,"ﬂ:
""cﬁ’fﬁ" PR - [

Wilitier Burga Ca
~TC

33568307
Mg. Cecii Wilmer Burga Campos.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion del talento humano vy el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad provincial de LHcubamba, 2021

. NOMERE DEL INSTRUMENTO:

Encuesta para evaluar la gestion del talento humano y el desempefio laboral

. TESISTA:
Br. : Suarez Tapia, Sheyli Margoth

. DECISION:

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

COBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X N

Chiclayo, 16 de octubre de 2021

,? Jr )
DNI- 18160867
Ng. Ricardo Rafaesl Alva Cruz
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad provincial de Utcubamba, 2021

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTOC:

Encuesta para evaluar la gestion del talento humano y el desempefio laboral

3. TESISTA:

Br.:  Suarez Tapia, Sheyli Margoth

4. DECISION:

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

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: 5l X NO

Chiclayo, 12 de octubre de 2021.

DNI 42366505
Ag. Ruperto Arroyo Coico
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Titulo de la tesis: Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad provincial de Utcubamba, 2021

Anexo 4. Matriz de consistencia

FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA HIPOTESIS VARIABLES | POBLACION Y ENFOQUE / NIVEL TECNICA /
PROBLEMA INVESTIGACION MUESTRA (ALCANCE) / INSTRUMENTO
DISENO
Problema Principal: Objetivo Principal: Existe relacion V.1 : Disefio Instrumento:
significativa entre la POBLACION de investigacion:
JEn qué medida se relaciona la Determinar la relacion entre la | gestion del talento 35 trabajadores de Encuesta
gestion del talento humano vy el gestion del talento humano y el humano y el Gestion del |la  Municipalidad | Descriptivo-Correlacional
desempefio laboral de los desempefio laboral de los | desempeifio laboral talento provincial de | Corresponde a una
trabajadores de la Municipalidad | trabajadores de la Municipalidad | de los trabajadores humano Utcubamba. investigacion No
provincial de Utcubamba, 20217 provincial de Utcubamba, 2021 de la Municipalidad Experimental
provincial de
Problemas especificos: Objetivos Especificos: Utcubamba, 2021. Métodos de Analisis
PE1 ;Cual es la relacion entre la | OE1 Determinar la relacion entre la V1 de .
gestion del talento humano y el | gestion del talento humano y el Investigacion:
desempenio de los trabajadores de la | desempefio de los trabajadores de la V.2 MUESTRA M~ r o
municipalidad provingial de | municipalidad provincial de 35 trabajadores de ~ Vs Estadistico
Utcubamba.? Utcubamba. la  Municipalidad -
Desempefio | Provincial de | Donde:
OE2 Determinar la relacion entre la laboral Utcubamba. M= muestra

PE2 ;Cual es la relacion entre la
gestion del talento humano y el
desempefio contextual de los
trabajadores de Ila Municipalidad
provincial de Utcubamba?

PE3 ;Cual es la relacion que existe
entre la gestion del talento humano y
el Desemperio Organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad
provincial de Utcubamba?

gestién del talento humano y el
desempefio  contextual de los
trabajadores de la Municipalidad
provincial de Utcubamba.

OE3 Determinar la relacion entre la
gestién del talento humano y el
Desempefio Organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad
provincial de Utcubamba

V1= Gestion del talento
humano

V2= desempefio laboral
R= Muestra
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