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Resumen

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion que existe entre
la gestidn del el talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo
de la Municipalidad Distrital Huayllabamba, Cusco — 2022, el estudio fue de tipo
basico, de alcance descriptivo — correlacional, de enfoque cuantitativo y de disefio
no experimental, de corte transversal. La poblacion fue censal, constituida por 45
personas que laboran en el area administrativa de dicha municipalidad, a quienes
se les aplico un cuestionario con 42 items. Los resultados a los que se arrib6 fueron:
la gestion del talento humano fue calificado por el 57,78% de las personas como
moderado y el desempefio laboral también fue calificado como moderado por el
66,67% de los encuestados, al finalizar el estudio se concluyd que existe relacion
entre las variables gestion del talento humano y desempefio laboral, segun la
prueba estadistica Spearman's rho = 0,545** valor que indica que existe relacion
significativa, directa y moderada entre ambas variables, con sig. bilateral = 0,000 <

0,05, valor con el que se acepta la hipotesis planteada.

Palabras clave: Gestion del talento humano; desempefio laboral, dominio de

tareas, aprendizaje e improvisacion.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between the
management of human talent and the work performance of the administrative staff
of the District Municipality Huayllabamba, Cusco — 2022, the study was of a basic
type, of descriptive — correlational scope, of quantitative approach and of non-
experimental design, of cross-sectional cut. The population was census, consisting
of 45 people who work in the administrative area of that municipality, to whom a
guestionnaire with 42 items was applied. The results reached were: human talent
management was rated by 57.78% of people as moderate and work performance
was also rated moderate by 66.67% of the surveystwo, at the end of the study it was
concluded that there is a relationship between the variables human talent
management and work performance, according to the statistical test Spearman’s
rho = 0.545** value that indicates that there is a significant, direct and moderate
relationship between both variables, with bilateral sig. = 0.000 < 0.05, value with

which the hypothesis is accepted.

Keywords: Human talent management; work performance, task mastery, learning

and improvisation.
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I. INTRODUCCION

En el contexto global en las uUltimas décadas, se ha considerado de manera
muy profunda prestar una especial atencion al desempefio laboral, ya sea en
empresas del estado o privadas, tomando en cuenta para ello, el fortalecimiento de
todo lo que concierne a la gestion del talento humano, ya que el manejar y dirigir
personas en las organizaciones ha generado distintos aprietos, que va desde el
nivel productivo que a toda empresa le gustaria alcanzar, contando para ello con
un personal que se comprometa e involucre con los objetivos de la misma (Castro
& Delgado, 2020).

De acuerdo con lturralde et al. (2020), el manejo del personal en las
organizaciones, es considerado con el pilar fundamental para el éxito, pues no solo
enfoca en contratar nuevo personal, sino sobre todo en tener dentro de la empresa
personal calificado, que se involucre y comprometa en lograr las metas y objetivos,
constituyendo este un gran desafio para las organizaciones, sin embargo, y a pesar
de los esfuerzos, presupuestos y estrategias orientadas para tal fin, ain se siguen
observando deficiencias y problemas en lo que respecta al desempefio laboral,
generando ello la necesidad de seguir fortaleciendo acciones que permitan mejorar
dicha probleméatica. Asimismo, la corporacion Bizneo HR Software (2021) en un
estudio realizado en las empresas, evidencié que el 70% de los directivos reconocio
gue presentan problemas para retener al talento humano idéneo de sus

organizaciones.

Por su parte, Espinoza & Montalvo (2021) manifiestan que el 20% del
personal percibe que existe una prohibicién para poder compartir el talento humano
de una persona a otra, perjudicando ello de alguna manera el trabajo que se realiza
en las organizaciones. El desempefio laboral del personal dentro de las
municipalidades desde lo percibido por Cieza et al. (2021), indica que el personal
gue estalaborando en las entidades publicas, en la mayoria de los casos, no cuenta
con las capacidades para el cumplimiento de sus funciones administrativas
municipales, presentando como caracteristicas el poco manejo de software

administrativos, inadecuado conocimiento de los procesos a nivel publico.

En el ambito nacional Apaza (2019), manifiesta que el talento humano en

algunas instituciones se presenta como adecuado, reflejado ello en el 43% de



personas que lo perciben de esa manera, y para el 38% es regular. En el contexto
nacional esta situacion suele presentarse aun con mayor énfasis en cuanto a
problemas se refiere, ello debido a que el desempefio laboral suele verse
disminuido como fuerza de trabajo debido a muchos factores, pero principalmente
a inadecuadas practicas en lo relacionado al manejo o conduccion del personal en
la empresa, en ese sentido, se ha observado que, el inconveniente del inadecuado
desempefio laboral en el personal, principalmente del sector publico, se ha
constituido como una seria traba que afecta al desarrollo y el adecuado

cumplimiento de objetivos institucionales.

De manera mas especifica se analizdé la problematica presentada en el
personal de la Municipalidad Distrital de Huayllabamba, institucion de gobierno que
no solo es ajena a la problematica presentada a nivel nacional, observandose que
en componentes tales como el dominio de tareas, existen falencias en cuanto al
desarrollo de las capacidades orientadas al cumplimiento de tareas, causadas entre
otros factores por escasas acciones de capacitacion; por otro lado en cuanto a la
motivacion, al presentarse esta de manera reducida, no se fortalecen acciones
como el sentido de la responsabilidad y la estabilidad emocional en el personal,
reduciendo ello la posibilidad del que el mismo manifieste y muestre energia en el
desarrollo de su labor, finalmente el aprendizaje e improvisacion, suele observarse
disminuido por la falta de eficacia y el interés por parte del personal en aplicar la

creatividad en el desarrollo de sus actividades.

En ese sentido se plante6 la siguiente situacién problematica: como
problema general se tiene ¢ Cual es la relacidon que existe entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Huayllabamba, Cusco — 20227?, los problemas especificos planteados
fueron los siguientes: ¢ Cual es la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y el dominio de tareas del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital Huayllabamba, Cusco — 2022?, ¢Cual es la relacion que existe entre la
gestion del talento humano y la motivacién del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital Huayllabamba, Cusco — 20227, y ¢ Cual es la relacion que
existe entre la gestién del talento humano y el aprendizaje e improvisacion del

personal administrativo de la Municipalidad Distrital Huayllabamba, Cusco — 20227



La situacion problematica planteada, presenta la justificacion teorica porque
se pudo conocer de manera profunda el comportamiento de las variables de la
gestion del talento humano y el desempefio laboral, asimismo, se determiné la
relacién que hay entre ambas, los cuales fueron considerados en las conclusiones,
pudiendo estas servir como base en futuros trabajos de investigacion; la
justificacion metodoldgica se presentd en el uso de los métodos propuestos por
diversos metoddlogos para la ejecucién del estudio cientifico, asi también, se
elaboro un instrumento el cudl sirvié para el recojo de datos tomando en cuenta las

bases tedricas planteadas.

En lo referido a la justificacion practica, esta se presentd en la utilidad que
tendran los resultados para el personal de la Municipalidad Distrital de
Huayllabamba, si es que la institucion tomara en cuenta las recomendaciones que
se realizaron al final del estudio; y finalmente la justificacion social se present6 en
los beneficios que tendra el personal de la institucidon, puesto que al existir un mejor
talento humano se lograra alcanzar mejores niveles de desempefio personal,
situacion que ayudara a mejorar la gestion de la municipalidad y consecuentemente

la satisfaccion de la poblacién en su conjunto.

De acuerdo a la formulacion de los problemas, se plantearon los siguientes
objetivos: teniendo como objetivo general determinar la relacion que existe entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de Huayllabamba, Cusco — 2022, y como objetivos
especificos se planted los siguientes: determinar la relacion que existe entre la
gestion del talento humano y el dominio de tareas del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital Huayllabamba, Cusco — 2022, determinar la relacion que
existe entre la gestion del talento humano y la motivacion del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital Huayllabamba, Cusco - 2022, y
determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
aprendizaje e improvisacion del personal administrativo de la Municipalidad Distrital

Huayllabamba, Cusco — 2022.

Finalmente, se plantearon las siguientes hipétesis: hipotesis general existe
relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Huayllabamba, Cusco —



2022, como hipétesis especificas se planted: existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y el dominio de tareas del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital Huayllabamba, Cusco — 2022, existe relacion significativa
entre la gestién del talento humano y la motivacion del personal administrativo de
la Municipalidad Distrital Huayllabamba, Cusco — 2022, y existe relacién
significativa entre la gestion del talento humano y el aprendizaje e improvisacion
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital Huayllabamba, Cusco —
2022.



II. MARCO TEORICO

Se tomoO en cuenta los siguientes antecedentes nacionales: Espinoza &
Montalvo (2021), realizan la investigacion planteando como objetivo analizar la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en una institucion del estado,
se aplicé un trabajo de tipo basico, trabajado bajo el disefio no experimental, de
alcance descriptivo — correlacional y enfoque cuantitativo, los datos fueron
recolectados de las 24 personas de la organizacion a través de un cuestionario
llegando a los siguientes resultados: se concluye existe una correlacion, obtenida
mediante el coeficiente de Pearson r=0,769, resultado que refleja la dependencia
entre las dos variables, siendo una correlacion positiva buena, asi también se hallé

el nivel de significancia mayor a 0,05.

Por otro lado, Cieza et al. (2021), en la ciudad de Truijillo realizan el estudio
con el propoésito de conocer como es la gestion y el desempefio del personal en las
instituciones municipales, se realizo un estudio de tipo documental, arribando a las
siguientes conclusiones: la gestidon municipal y todas las organizaciones publicas
estan orientas a realizar su gestion en base a reglas y normas legitimas, 1o que
ayuda a lograr dentro de la misma un buen desempefio del personal, teniendo como

consecuencia que el servicio que se brinda a la poblacion sea adecuado.

Del mismo modo, Castro & Delgado (2020), en Tarapoto realizan el estudio
para el articulo cientifico teniendo como objetivo: establecer un modelo de gestion
del talento humano con la finalidad de mejorar el desemperio de las personas en el
proyecto, para lo cual se aplico la investigacion bajo el tipo basico, con un disefio
no experimental de corte transversal y alcance descriptico, los datos se recogieron
con una encuesta. Con dicha informacién se concluy6 que es aceptable la gestion
del talento humano y del desempefio del personal, reflejando que dentro de la
institucidn se realizan con frecuencia capacitaciones y se plantean estimulos que

ayudan a optimizar el desempefio de los individuos al interior de la organizacion.

En la ciudad de Abancay también Apaza (2019), desarrolla la tesis de
doctorado proponiendo como objetivo determinar el grado de relacién entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de una
universidad del sector publico, la investigacion fue desarrollada bajo el tipo basico,

enmarcada en un nivel descriptivo-correlacional, de disefio no experimental de



corte transversal, bajo el enfoque cuantitativo y el método hipotético-deductivo, la
poblacion estuvo conformada por 82 personas que son servidores administrativos
de la universidad publica, aplicando las técnicas de la encuesta, la observacion y la
revision documental para el recojo de datos. Los resultados llevan a la conclusion
de que existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el

desempeiio del personal en los servidores de la universidad.

También se encontré el estudio realizado por Cacsire (2019), en la ciudad
de Puno donde presenta el articulo cientifico planteando como objetivo: Establecer
qgue influencia hay entre la gestion del talento humano en el desempefio del
personal en las universidades del sector Publico de Puno, considerando como
poblacién a 38 personas a quienes se les aplicO una encuesta. Se hizo uso del
método descriptivo- analitico y deductivo. Los resultados dan como conclusion que,
el personal cuenta con habilidades competitivas que pueden optimizar el
desempeiio en el trabajo, habilidades como el nivel elevado de instruccion, de
capacitacion, de conocimiento y conduccion de las responsabilidades y funciones
de los puestos de trabajo, el conocimiento y uso de los instrumentos de gestion, la
interrelacion adecuada que existe entre compafieros de trabajo y el agrado de las

personal por las tareas y actividades que realizan en la institucion.

Asi también Orozco (2018), en Lima sustenta la tesis de maestria planteando
como objetivo conocer la relacion existente entre la conduccion de talento humano
y desempefio de los trabajadores, se aplicé el método hipotético — deductivo, con
un enfoque cuantitativo basado en resultados numéricos, de tipo basico,
desarrollada bajo un disefio no experimental, de alcance descriptivo, causal y
correlacional y disefio no experimental de corte transversal, se recogio informacion
a través de una encuesta a 322 personas del area administrativa. Los resultados
determinan que existe relacion entre la direccién del talento humano y desempefio
de los trabajadores, presentando un coeficiente de correlacion del Rho de

Spearman = 0,550, resultado que indica que existe una correlacion positiva media.

Por su parte Jara et al. (2018), en Lima desarrollaron la investigacion cuyo
objetivo fue establecer la incidencia que hay entre la gestién del talento humano en
el mejoramiento de la gestién publica y el desempefio del personal del Ministerio

de Salud en el Peru, se hizo uso del método hipotético deductivo, no experimental,



de corte transversal, los resultados de los datos recolectados muestran que la
gestion del talento humano influye en la mejora de la gestién publica y el
desempeiio laboral del personal del MINSA.

Alvarado y Mendoza (2018), en Lima, desarrollaron su tesis de maestria, con
el siguiente objetivo: determinar la relacion existente entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los servidores de la municipalidad y tener
conocimiento de la significancia existente entre éstas dos variables; el disefio se
planteé bajo el tipo correlacional explicativo; se trabajo con 186 servidores de la
municipalidad, cuya muestra fue de 100 servidores, la encuesta fue la técnica
utilizada y el cuestionario como instrumento. Se tuvo como conclusion que, la
gestion del talento humano y el desempefio laboral dentro de un ambiente integral
no se considera como un aspecto importante dentro de las entidades publicas, por
esta razon se incumplen los procedimientos de seleccion del personal, asi como

los procesos de capacitacion y evaluacion de los colaboradores.

En la ciudad de Trujillo, Sosa (2018), desarroll6 la tesis de maestria que tuvo
como objetivo: determinar la relacion existente entre la gestion por competencias y
desempeiio laboral de los trabajadores en la municipalidad; este estudio presenta
un disefilo no experimental, transeccional correlacional; la poblacion estuvo
compuesta por 239 trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Mariscal Nieto, y la muestra fue de 54 trabajadores; se aplicé una encuesta a través
del cuestionario; analizando las variables del estudio, se pudo encontrar una
relacion significativa y directa entre las variables gestion por competencias y
desemperio laboral en la Municipalidad, mostrando una correlacién positiva alta (r

= 0.824) entre las variables de investigacion.

En Lima Del Castillo (2017), presenté la tesis de maestria planteando como
objetivo determinar qué relacion hay entre el manejo del talento humano y el
desempefio de las personas, el método utilizado fue el hipotético deductivo,
desarrollandose bajo el tipo basico, con un enfoque cuantitativo, y es de enfoque
descriptivo - correlacional, y disefio no experimental. La poblacion fue de 82
personas a quienes se les aplicO una encuesta para recoger informacion, los

resultados de dicha encuesta reflejan que existe relaciéon significativa entre la



gestion del talento humano con el desempefio del personal del area administrativa

de la institucion.

En el ambito internacional se consideraron los siguientes antecedentes:
Gruezo (2017) Esmeraldas — Ecuador, realiza el trabajo de maestria cuyo objetivo
fue: estudiar el rendimiento laboral de los trabajadores publicos de la institucion; el
enfoque metodoldgico aplicado en el estudio fue cualitativo y cuantitativo, y el
método usado fue de tipo basico, explicativo y descriptivo, la poblacién, asi como
la muestra estuvo conformada por 11 trabajadores del Municipio y 96 usuarios del
mismo, a quiénes se les aplicd evaluaciones y encuestas, respectivamente, asi
mismo se realiz6 un andlisis documental de documentos de la institucion e
informacion obtenida de articulos cientificos, revistas, internet y libros; después de
analizar los datos obtenidos, se pudo concluir que, en la entidad hay falencias las
cuales no apoyan al logro de un entorno laboral favorable, asi se tiene: insuficientes
capacitaciones, poca motivacion y un clima laboral no adecuado, siendo éstos

elementos que imposibilitan a la entidad el cumplimiento de sus metas y objetivos.

Por su parte Galvis et al. (2016), en Cucuta — Colombia realizan el articulo
cientifico en el cual se propone como objetivo estudiar como en el sector publico de
Colombia se manejan a las personas, para lo cual se aplicé el alcance descriptivo,
llegandose a la siguiente conclusion: en la conduccion del talento humano en las
instituciones, se debe perfeccionar el mantenimiento del mismo, como eje
dinamizador de toda organizacion sobre todo en el sector publico, siendo la clave
del éxito, ya que esto es un factor influyente para que los objetivos estratégicos se
puedan cumplir sin problemas, distinguiéndose asi una organizacion de otra por la

calidad del potencial humano con el que cuenta.

Asimismo, Bernal et al. (2020), en Tamaulipas — México presenta el articulo
cientifico cuyo objetivo fue: determinar como se relacionan el capital humano de las
organizaciones y el desempefio laboral del personal, para lo cual se trabajo bajo el
enfoque cuantitativo aplicando encuestas a la poblacion de 253 empresas las
cuales se encuentran en el rubro comercial y son medianas y grandes, siendo el
personal de la alta gerencia quienes facilitaron la informacion requerida. Los

resultados mas relevantes del estudio evidencian la relacion de dependencia



directa y proporcional que existe entre el capital humano y el desempefo del

personal en la organizacional.

También Verdesoto (2021), en Ecuador desarrolla la investigacién cuyo
objetivo fue estudiar cémo es la motivacion y el desempefio del personal en el rea
administrativa, el estudio fue desarrollado bajo el enfoque cuantitativa, con alcance
descriptivo, correlacional y bajo un disefio no experimental, los datos fueron
recolectados a través de una encuesta aplicada a 36 funcionarios y a dos
autoridades. Los resultados a los que se arribaron, muestran diversos aspectos; los
cuales ponen en manifiesto que muy a pesar de que los funcionarios tienen muy
claros cuales son los factores intrinsecos, en lo relacionado a los factores
extrinsecos dentro de la institucidn, existen carencias como el escaso
reconocimiento por el trabajo acertado del personal, las posibilidades de ascenso
del personal son escasas y no reciben felicitaciones por el cumplimiento de los

objetivos, factores que desmotivan a las personas dentro de la institucion.

Seguidamente, Estupifian (2021), en Esmeraldas, Ecuador, desarrollé la
tesis de maestria con el siguiente objetivo general: determinar la influencia de la
gestion del talento humano con el desempefio laboral del personal de la
municipalidad, la metodologia fue descriptiva y correlacional y se trabajo bajo el
disefio transaccional. Para el desarrollo del trabajo la poblacion fue de 268
funcionarios publicos a quienes se les aplicO una entrevista estructurada;
determinando que la gestion del talento humano en la organizacion, es considerada
importante para el cumplimiento de las metas organizacionales, asi también un
optimo control en el desarrollo de las diferentes actividades. Finalmente se

comprob6 que hay una correlacion alta y positiva entre ambas variables.

En tanto, en Venezuela, Hernandez (2019), present6 su trabajo de
investigacion que tiene por objetivo: presentar estrategias gerenciales establecidas
en la gestion del talento humano orientado al personal docente para optimizar su
desempenfio laboral; esta investigacion adopté un disefio de campo, de tipo no
experimental y fue desarrollada en la particularidad de proyecto posible; la
poblacién objeto de estudio fue de 93 personas y la muestra de 21 personas, para
esta investigacion se selecciond la encuesta, y se aplico el cuestionario, obteniendo

como conclusién que: se hallé que el desempefio laboral de los docentes de la



institucion en la actualidad, ha ido disminuyendo a lo largo del Ultimo afio en un
70%, lo cual fue originado debido a que la gerencia de la institucién no suele usar
estrategias que les permitan realizar una adecuada seleccion del personal, tampoco
se realiza una evaluacion frecuente del desempefio de dicho personal, aspectos
gue ocasionan en los docentes una alta desmotivacion y un bajo rendimiento
laboral, puesto que los colaboradores sienten que no se les valora no los toman en

cuenta cuando se buscan ideas nuevas y diferentes en beneficio de la organizacion.

En Ecuador, Guerrero (2020), desarroll6 el trabajo de maestria, planteando
el siguiente objetivo: proponer un modelo de gestidn para la ejecucion de estudios
de control en la gestién de talento humano a las instituciones publicas, para la
realizacion de este trabajo se utilizo los métodos cuantitativo y cualitativo, utilizando
una investigacion descriptiva, se aplico como herramienta de investigacion; una
encuesta a los servidores de la institucion, la poblacion y muestra estuvo
conformada por 12 personas de la entidad, se pudo concluir que el modelo de
gestidon propuesto proporcionara un control continuo y 6ptimo en los diferentes
procesos de estudios de control, funciones, asi como actividades desarrolladas,
asimismo lograra un mejor desemperio y lograr mejorar los resultados, tanto en los
procesos, como en los servicios y productos, también en el logro de una mejora
continua en general; de la misma manera, los formatos trazados ayudaran a
fundamentar y formalizar los estudios de control, logrando obtener valiosa

informacion.

Por otra parte, en Argentina, Sanz (2015), present6 el trabajo de
investigacion cuyo objetivo fue: avanzar en la concientizacion sobre la relevancia
de la gestion de recursos humanos con un enfoque transversal de gestién por
efectos dentro de las administraciones del sector publico; para lo cual se proyecta
realizar un analisis de teoria para poder indagar y explorar acerca de la gestion del
capital humano en las instituciones publicas asi como en sus diferentes practicas
organizacionales; de esta manera, se puede concluir que, las principales
ocupaciones del proceso de gestion de personal no se encuentran relacionadas
entre si, por lo tanto, no existe una concepcién de enfoque sistémico. Asimismo, se

concluye que, no existe una clara direccidén estratégica respecto a las practicas y
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normas que son parte de la gestién de personas, relacionado con los planes y

objetivos de la empresa.

Los autores Cabezas y Brito (2021), desarrollaron en Ecuador, un trabajo de
investigacion que tiene por objetivo: Identificar el efecto de la gestion del talento
humano en el rendimiento laboral del personal de una estacion de servicios, para
desarrollar este trabajo de investigacion se utilizé un enfoque mixto, el cual engloba
los aspectos cuantitativos y cualitativos; también se utiliz6 un estudio de tipo
descriptivo. En esta investigacion, se realizd, también, una ardua investigacion
bibliogréafica, se utilizo la observacion, asi como la encuesta, con el fin de recoger
informacion util. La poblacién, asi como la muestra de la presente se conformé por
25 personas de la empresa. Se puede concluir que en la empresa se debe realizar
una revision de la gestion de recursos humanos en relacion al rendimiento laboral
gue existe en dicha organizacion. Asimismo, en los resultados del estudio se puede
evidenciar que existe un impacto positivo y significativo entre ambas variables.
Consecuentemente, se debe tomar en cuenta la importancia de lograr una optima
administracion del personal en la mejora de la institucion, que derivara en el nivel

de productividad de la compaiiia.

Finalmente, Navarrete (2018), en Ambato, Ecuador, presento el estudio de
maestria con el siguiente objetivo: determinar la incidencia que tiene la capacitacion
sobre el desemperio laboral del personal; el estudio tuvo un enfoque cuantitativo,
cuya modalidad fue la investigacion de campo, asimismo contdé con un nivel
descriptivo; la poblacion y muestra se conformo por 100 personas, la técnica usada
en el trabajo fue el cuestionario y el instrumento la encuesta o test, se pudo concluir
gue; la mayoria del personal de la empresa, tiene necesidad de capacitacion,
desde los aspectos mas basicos, como son conocer la empresa y sus bases, tales
como: Experiencia al Cliente e Innovacién, Talento Humano, Pais vy
Responsabilidad, Eficiencia; hasta los detalles para poder desempefiarse en el

cargo con profesionalismo.
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Las teorias que dan sustento a la presente investigacion son las propuestas
por Chiavenato tanto para la gestion del talento humano y desempefio laboral, las

cuales se desarrollan a continuacion:

La gestién del talento humano de acuerdo con Chiavenato (2020), es
considerada dentro de las empresas como una de las actividades mas importantes
pues se enfoca en la manera como se llevan a cabo teniendo en cuenta diversos
aspectos como las costumbres, aptitudes, habilidades, conocimiento, juicio y
actitudes de cada una de las personas que son parte de la organizacion, en ese
entender la gestion del talento humano toma en cuenta a los individuos con talento
como un profesional que se compromete con la organizacion poniendo en practica
todas sus capacidades a fin de lograr optimos resultados, considerandose como

materia prima que constituye el talento organizativo (Espin et al., 2015)

Lopez et al. (2017) mencionan que es un elemento importante en lo que se
refiere a la gestion del capital o recurso humano que se desarrolla en torno a su
talento. Siendo el talento, el producto de la Optima interrelacion entre tres
elementos: el compromiso con la labor asumida y desempefada, la creatividad y la
habilidad o inteligencia sobre el promedio. Asi también la gestion del talento
humano, como lo hace notar, Majad (2016) como instrumento que impulsa el trabajo
organizacional, se configura como aquel proceso administrativo que inserta el
capital humano, de acuerdo a las competencias individuales que posee cada
individuo, con la finalidad de conseguir los objetivos de la organizacion, tomando
en cuenta las fases planificacion, organizacién y control, dentro de los principios de

cultura, identidad vy filosofia organizacional.

Acerca de la gestion del talento humano y su importancia, Iscandarov et al.
(2018) manifiestan que: aspectos como; el desarrollo de nuevas formas de
economia, los acelerados cambios en la tecnologia, la digitalizacion y la
globalizacion demandan nuevos métodos que mejoren la calidad del talento
humano, asi como otros enfoques de trabajo con las personas. En la actualidad, es
muy importante desplegar el talento de los trabajadores, establecer el autogobierno
para una toma de decisiones practicas en situaciones cambiantes, establecer
métodos de trabajo efectivas y flexibles, con el objetivo de instaurar una cultura

organizacional establecida en la confianza.
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La importancia radica en que sirve para ayudar a estimular las capacidades
creativas e innovadoras de las personas dentro de las organizaciones, lo que
permitird hacerla mas competitiva en el mercado, y poder alcanzar los objetivos

propuestos. (GOmez et al. 2019)

Los objetivos del talento humano de acuerdo a lo manifestado por Reyes
(2018), se clasifican en objetivos explicitos, los cuales se pueden alcanzar por
medio de una apropiada gestion de las personas, los objetivos implicitos, los cuales
mejoran la productividad, la calidad de vida del personal en el trabajo y la manera
como se cumple la normatividad de la organizacion, y los objetivos a largo plazo,
los cuales estdn encaminados a la rentabilidad, al incremento del valor de la

organizacion y a la competitividad que presente en el mercado,

De acuerdo con Chiavenato (2020) dentro de las dimensiones de la gestion
del talento humano se tiene el conocimiento, las habilidades, el juicio y la actitud,

cada uno fue mencionado tomando en cuenta también sus indicadores.

Es asi que se tiene como primera dimension al conocimiento, que de
acuerdo a lo manifestado por Chiavenato (2020) se trata del saber, esta deriva del
aprender a aprender, de manera seguida, debido a que el conocimiento es

considerado como el factor mas valioso dentro de las organizaciones.

El conocimiento, en opinion de Correa et al. (2019) esta compuesto por
valores, experiencia, asi como informacion, que permiten incorporar y evaluar
nuevos alcances y experiencias, se diria que es mas que un proceso de acumular
informacion, puesto que el fin primordial de obtener conocimientos, es establecer

un nuevo saber, que aporte valor y sea creador de ventajas competitivas.

Los indicadores que se estan considerando para conocer el comportamiento
del conocimiento son: el aprender continuamente que de acuerdo a Velasco (2018)
manifiesta que: consiste en la habilidad de las personas de aprender en el aprender
lo cual ocurre a lo largo de la vida, situacién que nos ayuda a saber qué hacer, por
gué, como, cuando y para qué se hacen las cosas, dicho proceso se realiza en la
libertad de la persona que lo realiza de manera sensata a través del lenguaje,
haciendo uso de su habilidad intelectual al poder procesar lo que aprendié y asi

poder ponerlo en practica.
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Acerca del aprendizaje constante, Draghicescu et al. (2018) sefalan que; la
formacion al inicio y constante de los trabajadores viene a ser un elemento
importante para el progreso de las organizaciones. Acceder a una educacion
constante asegura a las personas los conocimientos, competencias y habilidades
gue son basicas en el logro de una insercién socio-profesional 6ptima, y de esta

manera, promover la insercién, la equidad y la igualdad.

Por su parte, Hernandez y Massani (2018), declaran lo siguiente; el
aprendizaje constante se trata de la formacion que se da a un individuo después de
haber culminado su formacién inicial en una carrera profesional, con el propésito
de aumentar o maximizar sus competencias profesionales. En tal sentido, es la
formacion enfocada a los profesionales en activo que procuran perfeccionar sus
conocimientos, habilidades y actitudes para el desarrollo de su profesion. Esta

formacion se da a las personas en el desempefio de su vida laboral.

Transmitir conocimiento es otro indicador considerado, en palabras de
Tourifian (2019) se tiene que viene a ser el grupo de acciones y tareas enfocadas
a la propagacion de conocimientos, experiencia y habilidades con la finalidad de
hacerla de un uso, aplicacion y la explotaciéon de manera facil del conocimiento y

las capacidades.

Compartir conocimiento esta enfocado a poder pasar en la informacion de

una persona a otra, con la finalidad de poder trabajar en la misma linea.

Como plantean Zebardast et al. (2020); una de las importantes estrategias
para establecer y aplicar la gestion del conocimiento en las organizaciones es
compartir o intercambiar conocimientos. El intercambio de conocimientos es el
proceso mediante el cual las personas se transfieren mutuamente sus
conocimientos y experiencias, siendo este, un proceso valioso para las
organizaciones, la cual evita la salida de almacenamiento de conocimiento de la
organizacion. En la actualidad, cuando el conocimiento se ha transformado en una
estrategia recurso para las organizaciones y sociedades, la necesidad de
desarrollar y dominar los métodos de creacién, compartir y aplicar dicho

conocimiento se ha vuelto vital.

Como segunda dimension se tiene las habilidades del personal, en palabras

de Chiavenato (2020) este se trata de saber hacer, esta competencia se representa
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en saber utilizar y aplicar el conocimiento de manera adecuada, pudiendo ser este
para dar solucién a los problemas o situaciones que se muestran el dia a dia o para
crear e innovar a fin de mejorar las actividades que se realizan. Es decir, la habilidad

se entiende como la transformacion del conocimiento en resultado.

En cuanto a la dimensién habilidades, Arrascue et al. (2021) sostiene que;
las empresas en la actualidad deben contar con colaboradores Optimamente
capacitados, con habilidades que les permitan elaborar y desarrollar procesos para
tomar decisiones, que les puedan asegurar una constante adaptacion a todas las
situaciones que deben enfrentar, dia a dia.

Dentro de los indicadores considerados se tiene el aplicar el conocimiento,
el cual consiste en conducir el conocimiento al ejercicio para el perfeccionamiento
de productos o servicios nuevos que la organizacion desea crear, asi como a
realizar una acertada toma de decisiones relacionadas con los clientes o usuarios,
la creacion de diversas destrezas para hacer frente a la competencia, la logistica

considerada, entre otros (2017a)

Robbins & Judge (2017) manifiestan que el trabajo en equipo es aquella
actividad que genera una sinergia real y efectiva por medio del esfuerzo
sistematizado y coordinado de las personas dentro de la organizacion, el que dara
como consecuencia un rendimiento por encina a la suma de las aportaciones de
manera individual, para Peruzzo et al. (2019) es la capacidad para trabajar en
equipo lo que toma en cuenta manejar una comunicacion activa entre las personas,
coordinando el desempefio de sus labores, en palabras de Puente y Santos (2018)
se enfoca en un trabajo compartido el cual se logra con el esfuerzo de todos y cada

uno de sus miembros.

Una empresa es eficaz cuando el trabajo en equipo es eficaz, las
organizaciones necesitan implementar equipos de trabajo eficientes, siendo el
trabajo en equipo en la organizacién, sinébnimo de unidn, logro de obijetivos,
cohesion, productividad y competitividad; en vista dentro del equipo, los individuos
precisan aprovechar el talento grupal, originado por cada individuo en su actuacion

con las demas. Ayovi (2019)

En tanto, Rodriguez (2020), propone que; el trabajo en equipo, es aquel

realizado por un grupo o conjunto de personas que tienen capacidades que se
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complementan para el logro de metas comunes, compartiendo responsabilidades y
estimulando un alto nivel de compromiso mutuo, asimismo, el trabajo en equipo
aumenta las posibilidades de crear nuevos conocimientos, asi como motivar el

aprendizaje.

La comunicacion segun Weihrich et al., (2017) es una accion de mucha
importancia que la direccién asume, el cual consiste en el traspaso de informacion
de un emisor a un receptor, y este Ultimo la comprenda. La comunicacién es
fundamental para la marcha interna de las empresas o instituciones puesto que
compone las actividades de la gerencia. Ferreira (2017) afirma que de igual manera
se considera como la manera de cambiar informacion que tienen los individuos, a
fin de conseguir en los demas cambios en sus comportamientos; por su parte Prado
et al. (2020) consideran que es la interaccion de las personas, intercambiando
formas de pensar que ayudan y entender y a desarrollar la organizacion. Asi
también, Lozano (2019) agrega que, la comunicacién dentro del contexto
organizacional es importante debido a que el desempefio de las organizaciones
esta condicionado a una Optima administracion de la informacion que circula entre
los empleados dentro de la organizacion, asi pues, es necesaria una comunicacion

gue se base en un modelo apto a la cultura organizacional.

La tercera dimension Chiavenato (2020) considera el juicio, el cual consiste
de saber estudiar la situacion que se presenta y el contexto, lo que viene a ser
poder conseguir la informacion necesaria, contar con un espiritu critico, calificar las

situaciones, ponderar con equilibrio y justicia, y precisar prioridades.

Dentro de las dimensiones consideradas se tiene el evaluar la situacion, el
cual es la capacidad de analisis que tiene el personal en su puesto de trabajo dentro
de la empresa, es decir aquella habilidad que le ayuda a usar la informacién de una
manera que, en adelante le ayude a tomar decisiones apropiadas que guien al logro

de resultados mejores (Pérez, 2019).

El tener espiritu critico es otro indicador, de acuerdo a Mackay et al. (2018),
es conocido igualmente como el pensamiento critico, son los métodos, pericias y
caracteres mentales que el personal hace uso para dar solucién a los problemas,
tomar decisiones e instruirse con conceptos nuevos. El personal al estar valorando

o creando interrogaciones sobre ciertos temas a nivel académico, y al realizar un
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adecuado uso de su pensamiento critico, obtendra respuestas provechosas en un
contexto mucho mas de anadlisis, pudiendo incluir saberes y argumentos que seran

de utilidad al momento de examinar un contenido.

Al analizar el definir prioridades se tiene lo expuesto por Garcia (2020), quien
manifiesta que se inicia determinando cual o cuales son las razones de mayor
importancia o urgencia de los proyectos, y para ello es preciso realizar una analisis

y evaluacion.

Finalmente, la cuarta dimension segun lo propuesto por Chiavenato (2020),
es la actitud, la cual se trata de saber hacer que ocurra, entendiéndose que, si se
tiene una actitud emprendedora, esta ayudara a conseguir y sobrepasar las metas
y objetivos, tomar riesgos, desenvolverse como personaje de cambio, afiadir valor,
lograr la perfeccion y orientarse en los efectos, dichas acciones son las que llevaran

a las personas a lograr conseguir la autorrealizacion de su potencial.

Los indicadores considerados para la actitud dentro del talento humano son:
la actitud emprendedora la cual de acuerdo a lo manifestado por Duran & Arias
(2016) toma en cuenta el comportamiento de las personas en cara a los escenarios
gue se muestran el dia a dia, una actitud emprendedora tiene que ser creativa,
persistente, optimista y proactiva, presentando ello una relacién muy fuerte con la

personalidad del personal.

El asumir riesgos consiste en que el personal muestra la actitud de poder
realizar diversas actividades, sin temor a equivocarse, siendo ello una fortaleza

para la organizacion.

El enfoque en los resultados de acuerdo a lo afirmado por Litano (2018), lo
define el cumplimiento de metas dentro de la organizacion, siendo estos los
resultados que realiza el personal los cuales se pueden observar y medir, con la
intencién de instaurar y precisar la medida de los logros determinados de forma que
estos sean cuantificables, que consientan poder conocer los resultados logrados

por cada persona.

Como segunda variable se tiene el desempefio laboral, que en palabras de
Chiavenato (2017a), es considerado como algo que es medido y valorado, y que se

optimiza cuando el personal aplica su mejor esfuerzo, poniendo al tope sus
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habilidades y competencias en las acciones de la empresa. Asi también se tiene lo
manifestado por Bautista et al. (2020), considerando como las labores y conductas
que realiza el personal dentro de la organizacion, las cuales ayudan a cumplir las
metas y objetivos planteados, para Min y Byung (2020) tal desempefio presenta
mejoras sustanciales cuando los trabajadores se sienten motivados, situacion que
ayuda a que trabajen mejor y cumplan su actividades de manera mas

comprometida.

El adecuado desemperio laboral es la fuerza mas significativa que tiene una
empresa, el cual se influencia en gran medida por las expectativas del personal en
relacién al trabajo que realiza, sus maneras frente a los logros y su aspiracién de
trabajar en armonia, en ese entender el desempefio es afin o vinculado con las
habilidades y conocimientos que aportan a las labores del personal, en busca de
alcanzar los objetivos de la organizacion (Pastor, 2018). En palabras de Phuong y
Vinh (2020) el desempefio laboral es importante ya que ayuda a que las
organizaciones alcancen sus objetivos, aspecto tomado también en cuenta por.
Alsafadi y Altaha (2021) quienes de igual modo consideran la misma importancia

por el impacto que genera.

Chiavenato (2017a), menciona que el desempeiio laboral del personal
puede ser medido en base al dominio de tareas, la motivacidén para la realizacion
del trabajo y el aprendizaje e improvisacion que muestran en el cumplimiento de
sus funciones, elementos que seran considerados como dimensiones para dicha

variable, los cuales se desarrollan a continuacion:

Como primera dimension se tiene el dominio de tareas, el cual segun
Chiavenato (2017a), es la capacidad que tienen las personas para poder ejecutar
una tarea o actividad, poniendo en practica el conocimiento que tienen, tomando

en cuenta las normas que dirigen a la organizacion.

La capacidad como primer indicador considerado, consiste en los niveles de
productividad que alcanza la persona dentro del trabajo, que muestran relacién con
el esfuerzo que muestran en el desarrollo de sus funciones, sin tener que ejercer
mayor presion para el desarrollo de una determinada actividad asignada para su

puesto de trabajo.
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De acuerdo a Chiavenato (2020) la capacitacién es el proceso que busca
generar en el personal condiciones a fin de que puedan realizar de mejor manera
el trabajo, para lo cual se les brinda conocimiento necesario que contribuya al
cumplimiento de los objetivos organizacionales, el propésito de la capacitacion es
poder influenciar en la conducta del personal a fin de que este pueda maximizar los

resultados en el trabajo que realiza.

El cumplimiento de tareas segun lo propuesto por Villacis (2021) se enfoca
a que las personas ejecuten de manera normal las actividades asignadas en su
puesto de trabajo, desempeiiarlas de forma apropiada y muestren responsabilidad
en el desarrollo, debiendo de realizar diferentes acciones a fin de cumplir con el

compromiso asumido.

La segunda dimensidn se tiene a la motivacion, la cual es la forma de influir
y guiar en una conducta, crear energia, lograr mantenerla y dirigirla, asi como poder
regularizar las reacciones que se presenta en las personas frente a algunos
escenarios que se presentan cada dia (Chiavenato, 2017a). Para Garcia et al.
(2017) la motivacion esta influenciada por factores internos y externos que impulsan
a los individuos a moverse, es decir a actuar de cierta manera, es un elemento de
mucha importancia porque ayuda a conseguir los objetivos de la empresa, asi
también Makushkin (2019) manifiesta que es la voluntad para realizar las
actividades que muestran las personas en el trabajo; Castro et al. (2019) considera
gue la motivacion influye en el rendimiento de las personas, y el éxito de la
organizacion. Para Maia y Moreira (2017) es un factor de mucha importancia en el
desarrollo de las empresas, porque el personal realiza con mayor entusiasmo sus

actividades.

Dentro de los indicadores se consider6 a la energia, la cual desde lo
manifestado por Robbins & Coulter (2018) es el vigor, el impulso y la intensidad que
una persona pone en el desarrollo de sus funciones, pues cuando esta motivada
da su mejor esfuerzo y trabaja con mucha energia, lo que ayuda en el cumplimiento
de las tareas de su puesto y con ello al logro de los objetivos de la organizaciéon

donde desarrolla su trabajo.

El sentido de responsabilidad es el compromiso que tienen las personas por

cumplir con las actividades o tareas asignadas, sin que ello tenga que hacerlo sentir
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responsable por algunas tareas de las cuales no tiene autoridad por su

cumplimiento. (2018)

De acuerdo con lo mencionado por Nufiez et al. (2019) la estabilidad
emocional, es un aspecto psicolégico de la persona, que se relaciona con sentirse
bien con el puesto de trabajo que ocupa y con las cosas que realiza en el trabajo,
mostrando una conducta adecuada y un autocontrol frente a ciertas situaciones que
se generan en el dia a dia, ayudando ello a tener una mejor autoestima, pues
asume con mayor madurez los problemas y controla su conducta y comportamiento

en cada circunstancia.

La tercera dimension de acuerdo a Chiavenato (2017a), es el aprendizaje e
improvisacion, el cual esta enfocada a que el personal desarrolle y cree nuevas
formas de trabajo, poniendo en practicas las capacidades con las que cuenta, es
decir las personas en el cumplimiento de sus actividades laborales deben de dar
apertura al aprendizaje a fin de mejorar sus labores en su puesto de trabajo,
asimismo, deben estar dispuesta a realizar improvisaciones frente a situaciones
fuera de contexto que se presentan en el trabajo, aportando de manera creativa
nuevas ideas que ayuden a solucionar de manera eficaz cada situacion que se

presenta.

Como indicador se ha considerado el interés, el cual desde el punto de vista
de Chiavenato (2017b) consiste en la importancia que le da el personal a su puesto
de trabajo, lo que impulsara al mejor cumplimiento de sus tareas en el trabajo, el
interés puede ser consecuencia de una adecuada motivacion que tenga para el
desempenio de sus funciones, asi también este depende mucho de la capacitacion

gue le deny del conocimiento que adquiera en el trabajo.

Rojas et al. (2018) mencionan que eficacia viene del término hacer o lograr,
enfocado al cumplimiento o logro de los objetivos, la cual se alcanza con la
capacidad que poseen las personas para conseguir los resultados planificados, es
decir es contar con la capacidad de poder cumplir con lo que se desea 0 espera

dentro de la organizacion.

De acuerdo a Ricci (2020) la creatividad es un elemento de mucha
importancia para el desempefo laboral de los individuos, enfocado en buscar,

proponer diferentes formas de trabajo que puedan dar solucion o mejorar el
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contexto actual, generando para ello ideas novedosas, originales y diferentes, que
les permita la generacion de productos y servicios nuevos en favor de la
organizacion, buscando ejecutar actividades diferentes que les permitan alcanzar
resultados diferentes en la organizacion. Por su parte Revilla (2019) considera que
es producir ideas nuevas que son de utilidad para las empresas la cual segun
Nakano y Wechsler (2018) es una peculiaridad muy apreciada para el desarrollo

individual y social de las personas en la organizacion.

El presente estudio abordé teorias desde lo propuesto por Chiavenato en
ambas variables de la gestién del talento humano y el desempefio laboral, las
cuales presentan una definicion operacional que se ajusta a la situacion
problematica encontrada, considerando a partir de los conceptos el planteamiento
de los indicadores, con los cuales se ha disefiado un instrumento para el recojo de

datos, lo que ha permitido analizar el comportamiento de las variables.

A efectos de cerrar el analisis tedrico del presente capitulo, se desarrolla un
analisis epistemoldgico de la problematica a partir de las variables gestion del
talento humano y desempefio laboral, las cuales en un contexto social y
organizacional permiten a todo conjunto humano tener una concepcién particular y
a su vez conjunta de lo que implica el desarrollo de sus habilidades plenamente
identificados con factores tales como el conocimiento, la habilidad, el juicio y la
actitud, con las cuales, puedan tener una vision particular del entorno y contexto
social en el cual se desempefian y a través de un andlisis particular de dicho
contexto, puedan mejorar de manera paulatina sus niveles de motivacion, de
dominio de tareas, asi como de su aprendizaje e improvisacion, el desarrollo de
dichas acciones, tacticas y operativas permitiran que el colectivo de los individuos
pueda tener un sustento técnico y profesional de mayor arraigo e identificacién, no
solo con su labor ocupacional, sino, con todo el contexto social y la época en la cual

desempefian su labor.
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II.METODOLOGIA
3.1. Tipo de estudio y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

Se desarroll6 bajo el tipo basico, para Naupas et al. (2018) este tipo de
investigacion esta motivado solo por la curiosidad del investigador, a descubrir
nuevos conocimientos, Carrasco (2015) afirma que tiene como finalidad aumentar
el caudal del conocimiento que tiene el investigador sobre la realidad. Es bajo
ambas definiciones que la presente investigacion buscOd solo ampliar el
conocimiento que el investigador tiene sobre la realidad problemética planteada.

Disefio de investigacion
Se desarroll6 bajo el siguiente esquema:
Figura 1

Esquema del disefio

Esquema: Descriptivo — Correlacional

V1

|

f

V2
Donde: o
Figura N° 1: Esquema del Disefio
M: Muestra
V1: Gestion del talento humano
V2: Desempefio laboral

r: relacion entre Viy V>

Bajo ese disefio se tiene que la investigacion fue descriptiva, correlacional,

cuantitativa no experimental y corte transversal

Se trabajo bajo el alcance descriptivo — correlacional, Hernandez y Mendoza
(2018) afirma que una investigacion es de alcance descriptivo cuando solo se
quiere describir la realidad problemética identificada tal como se muestra en la

realidad, buscando resaltar las caracteristicas mas resaltantes de la situacion que
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se investiga, y fue correlacional porque se busco6 determinar la relacion que existe

entre las variables.

El enfoque con el que se desarroll6 el presente estudio fue cuantitativo, de
acuerdo con Carhuancho et al. (2019) este enfoque se determina por que se aplicd
y sigui6 un método, los datos se recopilaron con una encuesta, se usaron
mediciones, muestreo y tratamiento estadistico, haciendo uso de la estadistica, con
lo cual se obtuvieron resultados numéricos los cuales se analizaron e interpretaron

aplicando el rigor cientifico.

El disefio considerado fue el no experimental, de corte transversal o
transaccional. De acuerdo a lo mencionado por Fuentes et al. (2020) manifiesta que
una investigacion es no experimental se realiza sin que el investigador manipule la
variables, solo observa los fendmenos que ocurren en su contexto natural, es decir
no propicia cambios en el comportamiento de las variables, Garcia et al. (2019)
manifiestan que una investigacion presenta corte trasversal o transaccional, porque
los datos se recogen en un solo momento, teniendo como objetivo analizarlos en

un momento dado.
3.2. Variables y operacionalizacion

Las variables con las que se trabajaron en el presente estudio fueron la

gestion del talento humano y el desemperio laboral
Variable 1: Gestion del talento humano
Definicion conceptual

De acuerdo con Chiavenato (2020), es considerada dentro de las empresas
como una de las actividades mas importantes pues se enfoca en la manera como
se llevan a cabo teniendo en cuenta diversos aspectos como las costumbres,
aptitudes, habilidades, conocimiento, juicio y actitudes de cada una de las personas

gue son parte de la empresa.
Definicion operacional

De acuerdo con Chiavenato (2020) la gestion del talento humano puede ser
estudiada desde los siguientes componentes: el conocimiento, las habilidades, el

juicio y la actitud. (pag. 50)
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Dimensiones e indicadores
» Conocimiento
v Aprender continuamente
v Transmitir conocimiento
v' Compartir conocimiento
» Habilidad
v" Aplicar el conocimiento
v Trabajo en equipo
v/ Comunicacion
» Juicio
v' Evaluar la situacion
v Tener espiritu critico
v' Definir prioridades
» Actitud
v' Actitud emprendedora
v' Asumir riesgos
v' Enfoque en los resultados

Escala de medicién

1. Nunca

2. Casi nunca
3. A veces

4, Casi siempre
5. Siempre

Variable 2: Desempefio laboral
Definicion conceptual

De acuerdo a lo manifestado por Chiavenato (2017a), es considerado como

algo que es medido y valorado, y que se optimiza cuando el personal aplica su
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mejor esfuerzo, poniendo al tope sus habilidades y competencias en las actividades

de la empresa.
Definicién operacional

Chiavenato (2017a), menciona que el desempeiio laboral del personal
puede ser medido en base al dominio de tareas, la motivacion para la realizacion
del trabajo y el aprendizaje e improvisacion que muestran en el cumplimiento de

sus funciones.
Dimensiones e indicadores
» Dominio de tareas
v Capacidad
v Capacitacion
v' Cumplimiento de tareas
» Motivacion
v' Energia
v’ Sentido de responsabilidad
v' Estabilidad emocional
» Aprendizaje e improvisacion
v Intereses
v’ Eficacia
v’ Creatividad

Escala de medicién

1. Nunca

2. Casi nunca
3. A veces

4, Casi siempre
5. Siempre
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3.3. Poblacién, muestray muestreo
Poblacién:

Para Canahuire et al. (2015) la poblacién viene a ser el compuesto de los
elementos que van a ser parte del estudio, de quienes se recogio los datos para
analizarlos, dichos elementos deben presentar ciertas caracteristicas parejas,
basicas. La poblacién que se tuvo en cuenta para este estudio son las 45 personas
gue laboran en el area administrativa de la Municipalidad Distrital de Huayllabamba.

Muestra:

De acuerdo a lo propuesto por Naupas et al. (2018) la muestra es una
fraccion del total de la poblacion, son los elementos de quienes se recoge la
informacion, para el caso de este estudio no se considerdé una muestra porque se
trabajé con toda la poblacion, en ese entender se trabajo con el muestreo censal,
el cual en palabras de Mufioz (2016) consiste en recoger informacion del total de la
poblacion consignada sin realizar exclusion alguna, teniendo un total de 45

elementos de estudio.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica:

La técnica usada fue la encuesta, segun Hernandez & Mendoza (2018) es
un plan minucioso, que se emplea para obtener informacion de la poblacion

participante.
Instrumento:

Se empled el cuestionario, de acuerdo a Hernandez & Mendoza (2018)
manifiestan que es el conjunto de afirmaciones, que se usa para recabar datos de
la poblacion de estudio. Para esta investigacion se disefiaron los instrumentos

cuyas fichas técnicas se presentan en los anexos. (Ver anexo 3)
Validez y confiabilidad de los instrumentos
Validez

Hernandez et al. (2014) menciona que la validez es el grado de claridad,
pertinencia y relevancia, que presenta un cuestionario, el cual es realizado por

expertos en la materia. Se considero el juicio y técnica de los expertos, los mismos
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gue revisaron los cuestionarios elaborados y aportaron recomendaciones y
mejoras. La relacion de los validadores y resultados se presentan en los anexos.

(Ver anexo 5)
Confiabilidad

En palabras de Canahuire et al. (2015) la confiabilidad de un instrumento se
da cuando se obtienen resultados consistentes, para determinar la confiabilidad del
instrumento, se realizé una encuesta piloto a 15 personas, las respuestas de dicho
instrumento fueron valoradas por medio del indice de Consistencia Interna Alfa de
Cronbach.

Los resultados de la confiabilidad del instrumento considerando para la
variable gestion del talento humano el valor de 0,895 con el nimero de elementos
24 que son los items del cuestionario lo que da a conocer que existe una alta
confiabilidad, para la variable desempefio laboral con un resultado de 0,832,
también da a conocer que la confiabilidad es alta, considerando como namero de
elementos 18 los cuales corresponden a la cantidad de items en el cuestionario,
observandose que en ambas variables la confiabilidad es de 0,876 que refleja una

alta confiabilidad con 42 items como numero de elementos. (Ver anexo 5)
3.5. Procedimientos

Los procedimientos segun Fuentes et al. (2020) es el momento en el que el
investigador describe todos los pasos que aplicé para obtener la informacion; este
estudio se elaboré teniendo presente la guia de elaboracion del trabajo de
investigacion, documento facilitado por la escuela de posgrado, con las siguiente
secuencia: se dio inicio identificando el problema que se presentaba, se revisaron
articulos cientificos, trabajos de investigacion y libros a fin de poder identificar las
variables de estudio, que son las teorias de que dan sustento a la investigacion, se
realiz6 la descripcion problematica, en la cual se disefiaron las interrogantes,
justificacion, objetivos e hipotesis de estudio, se desarroll6 el marco teorico,
tomando en cuenta los antecedentes de estudio a nivel nacional e internacional, se
trabajé las teorias de ambas variables, con sus respectivas dimensiones e

indicadores.
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Asimismo, se estructurd la metodologia la cual contiene en el tipo y disefio
de estudio, se delimitd la poblacion y el muestreo considerado, se eligieron las
técnicas e instrumentos para el recojo de informacion, instrumento que sera
validado por opinion de expertos, se aplicd una encuesta piloto a 15 personas para
poder calcular la confiabilidad del instrumento, se explico el procedimiento seguido
y se mencion6 cual seréa el método de andlisis de datos u finalmente los aspectos

éticos considerados en el desarrollo del trabajo.

Finalmente, se paso la encuesta a toda la poblacion participante, los datos
fueron procesados en paquetes estadisticos y presentados en tablas para su
interpretacion, se hall6 la correlacion de las variables, se realiz6 la prueba de
hipotesis, se desarrollo la discusion de resultados, se redactaron las conclusiones

y las recomendaciones.
3.6. Método de analisis de datos

Hernandez & Mendoza (2018) indican que una vez codificados los datos, se
guarda en una matriz ya corregidos para poder analizarlos, los estudios que
presentan un enfoque cuantitativo, deben ser analizados con paquetes estadisticos
para procesar los resultados, dentro de los cuales se considera la estadistica
descriptiva, la que permiti6 determinar la media, aritmética, frecuencias y
porcentajes; asimismo, se usoO la estadistica inferencial la cual permitié conocer
correlacion entre ambas variables, considerando el Rho de Spearman por la
naturaleza de las variables, es decir que se evaluo la relacibn monétona entre dos
variables continuas u ordinales, la que pueden cambiar al mismo tiempo, pero no
precisamente a un ritmo constante; realizando también la prueba de hipotesis con
las siguientes condiciones: Si el valor obtenido (valor P) >0.05 se acepta la
hipétesis nula; y si el valor obtenido (valor P) <0.05 se acepta la hipétesis

planteada.
3.7. Aspectos éticos

De acuerdo con Herndndez & Mendoza (2018) se considera a la actitud de
respeto a los aspectos implicados en el estudio; para el presente caso se ha
considerado tomar en cuenta los pasos que se piden en la guia de elaboracién de

trabajo, es un estudio que presenta originalidad, cumpliendo con los porcentajes de
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similitud exigidos por la universidad, respetando los derechos de autor realizando
las citas correspondientes en todo el trabajo, se solicitaran los permisos necesarios

para el uso del nombre de la institucion.
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IV. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos de las variables

Tabla 1
Tabla de frecuencia con datos agrupados de la variable gestion del talento

humano y sus dimensiones

Deficiente Moderado Eficiente

f % f % f %
Conocimiento 9 20,00% 26 57,78% 10 22,22%
Habilidad 5 11,11% 24 53,33% 16 35,56%
Juicio 6 13,33% 26 57,78% 13 28,89%
Actitud 7 15,56% 26 57,78% 12 26,67%
Gestion del talento humano 5 11,11% 26 57,78% 14 31,11%

Interpretacion:

Como se ve en la tabla 1, la gestion del talento humano se presenta a un
nivel moderado en 57,78%, seguido del 31,11% quienes opinaron que es eficiente
y el 11,11% lo consideran deficiente, resultados que muestran una tendencia
central con inclinacion a una gestion positiva, sin embargo, existe un porcentaje
menor que opina lo contrario. Dichos resultados muestran que en cuanto al
conocimiento se ve que el 57,78% de las personas encuestadas opinaron que es
moderado, para el 22,22% es eficiente y el 20% respondié que es deficiente,
asimismo, la habilidad muestra que el 53,33% del personal encuestado indicé que
es moderado, para el 35,56% es eficiente y el 11,11% lo considera deficiente, en
cuanto a lo relacionado al juicio, se ve que el 57,78% de encuestados opinaron que
es moderado, para el 28,89% es eficiente y el 13,33% respondio que es deficiente,
y finalmente, la actitud muestra que el 57,78% de las personas encuestadas
manifestaron que es moderada, para el 26,67% es eficiente y el 15,56% respondio

gue es deficiente.
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Tabla 2

Tabla de frecuencia con datos agrupados de la variable desempefio laboral y sus

dimensiones

Deficiente Moderado Eficiente

f % f % f %
Dominio de tareas 8 17,78% 27 60,00% 10 22,22%
Motivacion 8 17,78% 26 57,78% 11 24,44%
Aprendizaje e

10 22,22% 24 53,33% 11 24,44%
improvisacion
Desempefio

5 11,11% 30 66,67% 10 22,22%
laboral

Interpretacion:

Como se ve en la tabla 2, las personas encuestadas opinaron que el
desempeiio laboral se presenta con un 66,67% quienes opinaron que el nivel es
moderado, para el 22,22% es eficiente y el 11,11% opind que es deficiente, con
dichos resultados se evidencia que el desemperio laboral se presenta con un nivel
central con una tendencia a eficiente, sin embargo, existe un porcentaje menor que
opina que es deficiente. En cuanto al dominio de tareas, el 60% de las personas
encuestadas indicaron que es moderado, para el 22,22% es eficiente y el 17,78%
manifestd que es deficiente, en lo relacionado a la motivaciéon muestra que el
57,78% de los encuestados manifestaron que es moderada, el 24,44% lo percibe
como eficiente y el 17,78% lo considera deficiente, y finalmente, en lo relacionado
al aprendizaje e improvisacion, se observa que el 53,33% del personal encuestado
manifesté que es moderado, para el 24,44% es eficiente y el 22,22% lo considera

deficiente.
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4.2. Tablas cruzadas

Tabla 3

Tabla cruzada de la gestion del talento humano y desempefio laboral

Desempefio Laboral

o o Total
Deficiente Moderado Eficiente
Recuento 4 1 0 5
Deficiente Recuento esperado 0,6 3,3 11 50
% del Total 8,89% 2,22% 0,00% 11,11%
) Recuento 0 23 3 26
Gestién del
Moderado Recuento esperado 2,9 17,3 5,8 26,0
talento humano
% del Total 0,00% 51,11% 6,67% 57,78%
Recuento 1 6 7 14
Eficiente  Recuento esperado 1,6 9,3 3,1 14,0
% del Total 2,22% 13,33% 15,56% 31,11%
Recuento 5 30 10 45
Total Recuento esperado 5,0 30,0 10,0 45,0
% del Total 11,11% 66,67% 22,22% 100%

Interpretacion:

Como se puede ver de un total dell,11% de personas encuestadas de la
municipalidad, consideran que la gestion del talento humano es deficiente, de los
cuales el 8,89% manifestaron que es deficiente, para el 2,22% es moderado vy el
0%, es decir ninguna persona lo califica como eficiente. Asimismo, se puede
observar que el 57,78% de las personas consideran que las la gestion del talento
humano es moderada, de los cuales el 0% (ninguna persona) respondié que sea
deficiente, para el 51,11% es moderado y el 6,67% opind que es eficiente.
Finalmente, el 31,11% de los encuestados manifestaron que la gestién del talento
humano es eficiente, de los cuales el 2,22% lo califico como deficiente, el 13,33%
manifestd que es moderado y el 15,56% respondié que es eficiente. Con dichos
resultados se concluye que del 100% de las personas encuestadas en la
municipalidad, cualquiera sea el nivel de la gestion del talento humano, el 11,11%
opind que el desemperio laboral es deficiente, el 66,67% lo considera moderado y

para el 22,22% es eficiente.
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Tabla 4

Tabla cruzada de la gestién del talento humano y dominio de tareas

Dominio de tareas

o o Total
Deficiente Moderado Eficiente
Recuento 4 1 0 5
Deficiente Recuento esperado 0,9 3,0 11 50
% del Total 8,89% 2,22% 0,00% 11,11%
) Recuento 3 19 4 26
Gestién del
Moderado Recuento esperado 4,6 15,6 5,8 26,0
talento humano
% del Total 6,67% 42,22% 8,89% 57,78%
Recuento 1 7 6 14
Eficiente  Recuento esperado 2,5 8,4 3,1 14,0
% del Total 2,22% 15,56% 13,33% 31,11%
Recuento 8 27 10 45
Total Recuento esperado 8,0 27,0 10,0 45,0
% del Total 17,78% 60,00% 22,22% 100%

Interpretacion:

Como se puede ver de un total dell,11% de personas encuestadas de la
municipalidad, consideran que la gestion del talento humano es deficiente, de los
cuales el 8,89% manifestaron que es deficiente, para el 2,22% es moderado vy el
0%, es decir ninguna persona lo califica como eficiente. Asimismo, se puede
observar que el 57,78% de las personas consideran que las la gestidon del talento
humano es moderada, de los cuales el 6,67% respondio que es deficiente, para el
42,22% es moderado y el 8,89% lo calific6 como eficiente. Finalmente, el 31,11%
de los encuestados manifestaron que la gestion del talento humano es eficiente, de
los cuales el 2,22% lo calific6 como deficiente, el 15,56% respondido que es
moderado y el 13,33% lo considera eficiente. Con dichos resultados se concluye
gue del 100% de las personas encuestadas en la municipalidad, cualquiera sea el
nivel de la gestion del talento humano, el 17,78% opin6 que el dominio de tareas es

deficiente, el 60% lo calific6 como moderado y para el 22,22% es eficiente.
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Tabla 5

Tabla cruzada de la gestion del talento humano y motivacion

Motivacién
o o Total
Deficiente Moderado Eficiente
Recuento 4 1 0 5
Deficiente Recuento esperado 0,9 2,9 1,2 50
% del Total 8,89% 2,22% 0,00% 11,11%
) Recuento 3 20 3 26
Gestién del
Moderado Recuento esperado 4,6 15,0 6,4 26,0
talento humano
% del Total 6,67% 44,44% 6,67% 57,78%
Recuento 1 5 8 14
Eficiente  Recuento esperado 2,5 8,1 3,4 14,0
% del Total 2,22% 11,11% 17,78% 31,11%
Recuento 8 26 11 45
Total Recuento esperado 8,0 26,0 11,0 45,0
% del Total 17,78% 57,78% 24,44% 100%

Interpretacion:

Como se puede ver de un total dell,11% de personas encuestadas de la
municipalidad, consideran que la gestion del talento humano es deficiente, de los
cuales el 8,89% manifestaron que es deficiente, para el 2,22% es moderado vy el
0%, es decir ninguna persona lo califica como eficiente. Asimismo, se puede
observar que el 57,78% de las personas consideran que las la gestidon del talento
humano es moderada, de los cuales el 6,67% lo considerd deficiente, para el
44,44% es moderado y el 6,67% opind que es eficiente. Finalmente, el 31,11% de
los encuestados manifestaron que la gestion del talento humano es eficiente, de los
cuales el 2,22% lo calific6 como deficiente, el 11,11% manifesté que es moderado
y el 17,78% respondio que es eficiente. Con dichos resultados se concluye que del
100% de las personas encuestadas en la municipalidad, cualquiera sea el nivel de
la gestion del talento humano, el 17,78% opin6 que la motivaciéon es deficiente, el

57,78% lo considera moderado y para el 24,44% es eficiente.
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Tabla 6

Tabla cruzada de la gestion del talento humano y aprendizaje e improvisacion

Aprendizaje e improvisacion

o o Total
Deficiente Moderado Eficiente
Recuento 4 0 1 5
Deficiente Recuento esperado 1,1 2,7 1,2 50
% del Total 8,89% 0,00% 2,22% 11,11%
) Recuento 5 17 4 26
Gestién del
Moderado Recuento esperado 5,8 13,9 6,4 26,0
talento humano
% del Total 11,11% 37,78% 8,89% 57,78%
Recuento 1 7 6 14
Eficiente  Recuento esperado 3,1 7,5 3,4 14,0
% del Total 2,22% 15,56% 13,33% 31,11%
Recuento 10 24 11 45
Total Recuento esperado 10,0 24,0 11,0 45,0
% del Total 22,22% 53,33% 24,44% 100%

Interpretacion:

Como se puede ver de un total dell,11% de personas encuestadas de la
municipalidad, consideran que la gestion del talento humano es deficiente, de los
cuales el 8,89% manifestaron que es deficiente, para el 0% es decir ninguna
persona lo considera moderado y el 2,22%, lo calific6 como eficiente. Asimismo, se
puede observar que el 57,78% de las personas consideran que la gestion del
talento humano es moderada, de los cuales el 11,11% respondié que es deficiente,
para el 37,78% es moderado y el 8,89% indicd que es eficiente. Finalmente, el
31,11% de los encuestados manifestaron que la gestion del talento humano es
eficiente, de los cuales el 2,22% lo calificé como deficiente, el 15,56% indicé que
es moderado y para el 13,33% es eficiente. Con dichos resultados se concluye que
del 100% de las personas encuestadas en la municipalidad, cualquiera sea el nivel
de la gestion del talento humano, el 22,22% opin6 que el aprendizaje e
improvisacién es deficiente, el 53,33% lo considera moderado y para el 24,44% es

eficiente.
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4.3. Pruebade hipétesis

4.3.1. Resultado de la prueba de hipotesis general:

Hip6tesis alterna (H;): Existe relacion significativa entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Huayllabamba, Cusco — 2022.

Hip6tesis nula (Ho): No existe relacion significativa entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Huayllabamba, Cusco — 2022.

Tabla 7

Correlacion entre la gestion del talento humano y desempefio laboral

Gestion del Desempefio
talento P
h laboral
umano
Correlation -
Gestion del Coefficient 1,000 545
talento , .
humano Sig. (2-tailed) 0,000
Spearman's N 45 45
ho Correlation £ 45" L 000
Desempefio Coefficient
laboral Sig. (2-tailed) 0,000
N 45 45

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Interpretacion:

La tabla 7 indica los resultados para la prueba de hipotesis entre la gestion
del talento humano y el desemperio laboral, evidenciandose que el sig. bilateral =
0,000 < 0,05, valor con el que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis
nula. Asimismo, se muestra el resultado del Spearman's rho = 0,545** por lo que
se concluye que existe relacién significativa, directa y moderada entre ambas

variables.
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4.3.2. Resultado de la prueba de hipotesis especifica 1:

Hipotesis alterna (H;): Existe relacion significativa entre la gestion del el talento

humano y el dominio de tareas del personal administrativo de la Municipalidad

Distrital Huayllabamba, Cusco — 2022.

Hip6tesis nula (Ho): No existe relacion significativa entre la gestion del el talento

humano y el dominio de tareas del personal administrativo de la Municipalidad

Distrital Huayllabamba, Cusco — 2022.

Tabla 8

Correlacion entre la variable Gestion del talento humanos y dominio de tareas

Gestion del Dominio de
talento
tareas
humano
Correlation -
Gestion del Coefficient 1,000 470
talento . _
humano Sig. (2-tailed) 0,001
Spearman's N 45 45
ho Correlation -
ici 470 1,000
Dominio de Coefficient
tareas Sig. (2-tailed) 0,001
N 45 45

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Interpretacion:

La tabla 8 indica los resultados para la prueba de hipotesis entre la gestion

del talento humano y el dominio de tareas, evidenciandose que el sig. bilateral =

0,000 < 0,05, valor con el que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis

nula. Asimismo, se muestra el resultado del Spearman's rho = 0,470** por lo que

se concluye que existe relacion significativa, directa y moderada entre la gestion

del talento humano y el dominio de tareas.
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4.3.3. Resultado de la prueba de hipotesis especifica 2:

Hipotesis alterna (H;): Existe relacidn significativa entre la gestion del el talento
humano y la motivacion del personal administrativo de la Municipalidad Distrital
Huayllabamba, Cusco — 2022.

Hip6tesis nula (Ho): No existe relacion significativa entre la gestion del el talento
humano y la motivacion del personal administrativo de la Municipalidad Distrital
Huayllabamba, Cusco — 2022.

Tabla 9
Correlacion entre la variable Gestion del talento humanos y la motivacion

Gestion del
talento Motivacion
humano
Correlation 1.000 568"
Gestion del Coefficient ' '
talento . .
humano Sig. (2-tailed) 0,000
Spearman's N 45 45
rho Correlation "
Coefficient 568 1,000
Motivacion . .
Sig. (2-tailed) 0,000
N 45 45

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Interpretacion:

La tabla 9 indica los resultados para la prueba de hipotesis entre la gestion
del talento humano y la motivacion, evidenciandose que el sig. bilateral = 0,000 <
0,05, valor con el que se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipoétesis nula.
Asimismo, se muestra el resultado del Spearman's rho = 0,568** por lo que se
concluye que existe relacion significativa, directa y moderada entre la gestién del

talento humano y la motivacion.
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4.3.4. Resultado de la prueba de hipotesis especifica 3:

Hipotesis alterna (H;): Existe relacidn significativa entre la gestion del el talento
humano y el aprendizaje e improvisacion del personal administrativo de la

Municipalidad Distrital Huayllabamba, Cusco — 2022.

Hipdtesis nula (Ho): No existe relacion significativa entre la gestion del el talento
humano y el aprendizaje e improvisacion del personal administrativo de la

Municipalidad Distrital Huayllabamba, Cusco — 2022.

Tabla 10
Correlacion entre la variable Gestion del talento humanos y el aprendizaje e

improvisacion

Gestion del Aprendizaie e
talento AP lzaje
h improvisacion
umano
Correlation o
Glestlén del Coefficient 1,000 402
talento . .
humano Sig. (2-tailed) 0,006
Spearman's N 45 45
rho o gorrf?.Ia.tlo? 402" 1,000
Aprendizaje e  “O€TlICIEN
improvisacion  Sig. (2-tailed) 0,006
N 45 45

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Interpretacion:

La tabla 10 indica los resultados para la prueba de hipoétesis entre la gestion
del talento humano y el aprendizaje e improvisacién, evidenciandose que el sig.
bilateral = 0,000 < 0,05, valor con el que se acepta la hipétesis alterna y se rechaza
la hipotesis nula. Asimismo, se muestra el resultado del Spearman's rho = 0,402**
por lo que se concluye que existe relacion significativa, directa y moderada entre la

gestion del talento humano y el aprendizaje e improvisacion.
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V. DISCUSION

De acuerdo a lo planteado en el objetivo general el cual indica determinar la
relacion que existe entre la gestion del el talento humano y el desemperio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital Huayllabamba, Cusco —
2022, se llegé a la conclusion de que existe relacion significativa, directa y
moderada entre ambas variables, con un valor de Spearman's rho = 0,545**.

Asi también se tuvieron los resultados de la gestién del talento humano, la
cual fue calificada como moderada por el 57,78% del personal encuestado,
manifestando que en cuanto al conocimiento muy pocas veces el personal se
preocupa por aprender de manera continua, pues esta es una actividad que no es
promovida por la municipalidad conformandose con los conocimientos que tienen,
asimismo, la transmision de conocimientos no es la mas adecuada lo que muchas
veces no logra facilitar el trabajo entre areas; observandose también que en
ocasiones el conocimiento que poseen es compartido con el personal nuevo; de la
misma manera se encontraron algunos aspectos en cuanto a las habilidades del
personal, el cual muestra que este, la mayoria de veces pone en practica sus
conocimientos, sobre todos al momento de tomar decisiones, mostrando casi
siempre un trabajo colaborativo y coordinado, para lo cual casi siempre buscan que
exista una comunicacion clara con sus compareros de trabajo, participando de

manera activa al intercambiar informacion.

En cuanto al juicio, el personal casi siempre muestra capacidad analitica
para el desempefio de sus funciones y toma de decisiones, sin embargo, la actitud
del espiritu critico no es una actividad que promueva la municipalidad; asi también,
los resultados muestran que el personal trata de priorizar las actividades a
desarrollar; Finalmente la actitud es un elemento que se desarrolla de manera
moderada a eficiente, ya que el personal muestra casi siempre una actitud
innovadora en su trabajo, tratando de asumir nuevos retos cada dia; asi también
acepta de manera positiva los cambios que se realizan, tratando de adaptarse de
manera rapida a ellos; de igual manera el trabajo que realizan los enfocan en los
resultados, buscando apoyarse unos a otros a fin de alcanzar los objetivos

planteados y realizarlos de manera responsable y ética.
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En cuanto al desempefio laboral, los resultados muestran que fue calificado
como moderado por el 66,67% del personal, con una tendencia a eficiente, tales
resultados son reflejo de la capacidad con la que cuenta el personal, la cual la
mayoria de veces es puesta en practica en el cumplimiento de sus funciones, asi
también muchas de las personas buscan mejorar sus capacidades de manera
independiente; de igual manera la capacitacion, muy a pesar de no ser realizada
con frecuencia por la institucion, el personal busca realizarlo por sus medios para

que ello lo ayude a cumplir las tareas asignadas de manera mas rapida.

En cuanto a la motivacién, se observo que el personal llega al trabajo con
mucha energia, pero muchas veces la sobrecarga laboral que tienen algunas
persona, hace que esta se agote muy rapido, también se pudo evidenciar que el
sentido de responsabilidad que existe en el personal es bueno, sin embargo hay
situaciones en las que el personal no sabe como dominar sus emociones,
presentandose en ciertas ocasiones situaciones en las que pierden el control y
generan conflictos tanto con los usuarios como con los compafieros de trabajo. De
igual manera se pudo evidenciar que el aprendizaje e improvisacion por lo general
se presenta de manera adecuada, mostrando interés, eficacia y efectividad del

personal ene | cumplimiento de su trabajo.

En un analisis comparativo de los resultados obtenidos en la presente
investigacion, en lo relacionado a la gestion del talento humano, se considera el
concepto establecido por Chiavenato (2020) para la gestion del talento humano,
guien considera que es una actividad importante en la cual se toman en cuanta
diversos aspectos como costumbres, habilidades, conocimiento, juicio y actitudes
de cada persona dentro de la organizacién, concepto muy relacionado a lo
propuesto por Espin et al. (2015) quien también manifiesta que el talento humano
toma en cuenta a las personas que a través de su talento y poniéndolo en practica
logran comprometerse con los objetivos organizacionales, en ese sentido, se
observa que en lo que respecta al conocimiento si bien es cierto el concepto resalta
la importancia de aprender a aprender de una manera continua, la gestion dentro
de la municipalidad, no ha implementado de manera adecuada dichos elementos,
seguramente debido a distintos factores, sin embargo, debera de orientar sus

acciones a efectos de que el personal en sus conjunto, pueda aprender
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continuamente y eso le permita desarrollar sus actividades de mejor manera, asi
mismo sera importante que transmita conocimiento, accion que debera darse tanto
de manera vertical como de manera horizontal dentro de la institucion, de forma tal
gue el conocimiento compartido permita generar un efecto multiplicador el cual
desarrolle el incremento en la eficacia y la eficiencia del personal y la productividad

a nivel institucional.

Por otro lado en cuanto a la habilidad se considera principalmente el
concepto de saber hacer y en consecuencia poner en practica el conocimiento con
el que se cuenta, el cual esta orientado a generar solucién a diversas situaciones
adversas que se presenten en el quehacer cotidiano de la institucion, por ello sera
importante que con el fin de fortalecer el talento humano en la municipalidad, tanto
el area directriz como operativa, desarrolle y apliqgue de mejor manera el
conocimiento con el que cuentan, actividad que debera desarrollarla a través de un
correcto y adecuado trabajo en equipo, para lo cual sera importante que a su vez
desarrollen adecuados medios de comunicacion, con los cuales se puedan orientar
de mayor y mejor manera hacia el logro de los objetivos y metas dentro de la
institucion.

En otro momento del andlisis comparativo de la teoria considerada, asi como
de los resultados obtenidos en los antecedentes revisados, se tiene un factor muy
importante el cual es el juicio, el que esta directamente relacionado con la
capacidad tanto del personal directivo como del operativo de saber y poder analizar
las situaciones que diariamente se presentan en el contexto laboral, debiendo para
ello optimizar y manejar adecuadamente la informacion generada por la adecuada
comunicacion, la cual debe de ser analizada con un espiritu constructivo desde un
punto de vista critico, valorando para ello el equilibrio en su quehacer, para ello sera
importante que el personal evalle de manera correcta las situaciones que se
presentan de forma tal, que luego de un analisis critico este en la capacidad de
definir cuales seran las acciones prioritarias que deban tomar para poder cumplir

de mejor manera los objetivos trazados.

Asi mismo en cuanto a la actitud, es otro factor que la teoria planteada por
Chiavenato considera importante fortalecer, dimensién que a su vez también es

considerada como primordial en antecedentes revisados y eso estéa relacionado con
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un factor no muy bien trabajado dentro de la municipalidad y que se relaciona
directamente con la actitud en todos y cada uno de los trabajadores a fin de que
estos sean generadores de hacer que las cosas ocurran, sin embargo, este es un
hecho que lamentablemente es poco considerado en la institucion, tanto por el
personal directivo como el personal administrativo, descuidandose en ello
elementos como la actitud emprendedora que esta orientada al desarrollo de
iniciativas para la mejora del trabajo individual y colectivo, asimismo, se observa
gue el personal ha descuidado por completo la posibilidad de asumir riesgos en sus
decisiones y quehacer dentro de su desempefio laboral, ello seguramente por
distintos motivos, pero principalmente por temor a equivocarse en sus acciones,
muy a pesar de contar con habilidades y actitudes que los puedan llevar a lograr

resultados positivos como consecuencia de la toma de dichas decisiones.

En otro contexto del analisis de la discusion comparativa de los resultados
obtenidos frente a los establecido por la teoria frente a los antecedentes revisados,
se puede observar lo mencionado por Chiavenato (2017a), en cuanto al desempefio
laboral, quien indica que es considerado como algo que se puede medir y que se
optimiza cuando las personas ponen en practica correcta sus habilidades y
competencias, considerando también lo propuesto por Min y Byung (2020) el

desempeiio debe mostrar mejoras sustanciales cuando el trabajador esta motivado.

En base a este contexto marco se puede desprender un analisis mas
especifico bajo el cual se observa una gran distancia entre lo que actualmente hace
el personal en la municipalidad dentro de su desempefio laboral frente a lo sugerido
por la teoria, en ese sentido el dominio de tareas, debiera ser en el municipio una
capacidad desarrollada en conjunto por todo el personal bajo un estricto
cumplimiento de las politicas y hormas que rigen a la misma, entonces para ello
sera importante que de manera paulatina la municipalidad mejore en su personal
las capacidades del mismo, a fin de hacerlo mucho mas productivo y eficiente, para
ello sera importante una capacitacion continua en temas relacionados a las labores
especificas de las diversa areas con lo cual se pueda mejorar el nivel de
cumplimiento de tareas y en consecuencia también a nivel general el desempefio

laboral.
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Por otro lado, juega un rol fundamental para este fin la motivacién que se
brinda al personal, a fin de que este, opte por mejores comportamientos frente su
guehacer laboral y colectivo social dentro de su espacio de trabajo, para ello sera
muy importante que se capacite y sensibilice al personal de un adecuado manejo
de su energia, hecho que lo lleve a tener un mayor y mejor sentido de
responsabilidad, para con su trabajo, asi como con las personas con quienes
comparte labor y hacia aquellas a quienes brinda su servicio, utilizando para ello en
todo momento niveles de estabilidad de la inteligencia emocional acordes a las que
debe tener un servidor publico en estos tiempos.

Asimismo, resulta también importante que el municipio promueva el
aprendizaje e improvisacion en sus servidores, el cual estd relacionado
directamente a que el personal ponga en practica su iniciativa propia asi como sus
habilidades individuales para resolver de manera eficaz los diversos problemas que
se presentan a diario, todo ello se lograra desde el momento en que se haya
generado un adecuado interés en el trabajador por cumplir de manera eficaz su
responsabilidad, pero sera muy importante que en este ambito el trabajador ponga
en practica sus creatividad la cual seguramente le permitird obtener mayores y
mejores resultados en aras del cumplimiento de sus objetivos individuales como
trabajador y que estos a su vez lleven al cumplimiento de objetivos mayores dentro

de la institucion.

Haciendo una comparacion con los antecedentes, se ha considerado el
estudio de Espinoza & Montalvo (2021) quien desarrollo una metodologia similar al
presente estudio, y llego a la siguiente conclusion: existe una correlacion, obtenida
mediante el coeficiente de Pearson r=0,769, resultado que refleja la dependencia
entre las dos variables, siendo una correlacion positiva buena, asi también se hallé
el nivel de significancia mayor a 0,05, resultado que muestra mucha similitud con
los resultados obtenidos, pues también se evidencia que Spearman's rho = 0,545**
por lo que se concluye que existe relacidn significativa, directa y moderada entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral, aceptando de igual manera la

hipétesis planteada con sig. bilateral = 0,000 < 0,05.

Asi también se tiene el estudio de Castro & Delgado (2020) quienes

trabajaron con una metodologia similar al presente estudio, concluyendo que es
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aceptable la gestion del talento humano y del desempefio del personal, reflejando
gue dentro de la institucion se realizan con frecuencia capacitaciones y se plantean
estimulos que ayudan a optimizar el desempefio de las personas al interior de la
organizacion, tales resultados concuerdan con los obtenidos en el presente trabajo,
ya que muestran que tanto la gestién del talento humano y el desempefio laboral
fueron calificados como moderados, sin embargo frente a las capacitaciones
marcan la diferencia, pues la municipalidad no realiza con frecuencia

capacitaciones para su personal.

También Sosa (2018) en su estudio trabajado con la misma metodologia
concluye que existe relacion significativa y directa entre las variables gestién por
competencias y desempeiio laboral en la Municipalidad, mostrando una correlacion
positiva alta (r = 0.824) entre las variables de investigacion, resultado muy parecido
a los obtenidos en el presente trabajo, mostrando que también hay correlacion entre
ambas variables siendo el Spearman's rho = 0,545** por lo que se concluye que

existe relacion significativa, directa y moderada.

Cabezas y Brito (2021) en su investigacion concluyen que, en la empresa se
debe realizar una revision de la gestion de recursos humanos en relacién al
rendimiento laboral que existe en dicha organizacion. Asimismo, en los resultados
del estudio se puede evidenciar que existe un impacto positivo y significativo entre
ambas variables, dichos resultado presentan una similitud a los logrados en la
presente investigacion, pues también se considera que la gestion del talento
humano requiere de una revision, de igual modo se evidencia una relacion
significativa, positiva y moderada entre la gestion del talento humano y el

desemperio laboral presentando un Spearman's rho = 0,545**,

La investigacion realizada por Del Castillo (2017) se trabajé con una
metodologia parecida, y los resultados logrados indican que: existe relacion
significativa entre la gestion del talento humano con el desempefio del personal del
area administrativa de la institucion, resultados que muestran parecido con los
logrados en el presente estudio, pues al ser calificadas ambas variables como

moderadas, muestran la existencia de una correlacién directa y moderada.

Dentro de los puntos que han sido limitantes en el desarrollo de la presente

investigacion, se ha tenido como factor principal al recelo que en todo momento ha
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mostrado el personal de la municipalidad al momento de responder las distintas
preguntas planteadas en el instrumento, las que si bien es cierto estuvieron
elaboras a fin de que los mismos puedan responder de una manera totalmente
impersonal, se pudo observar claramente el temor de los mismos al momento de
responder, hecho que se constituyd en una restriccion y limitante muy dura a hacer
frente por parte del investigador en el afdn de lograr conseguir respuestas que se
ajusten de manera mas cercana posible a la realidad y que a su vez estas no sean

intencionadas o llevadas a otra interpretacién por parte del personal encuestado.

Asimismo, se pudo observar también como una limitante la inexistencia de
teoria adecuada al manejo de las variables desde un punto de vista del sector
publico, puesto que la mayoria de informacion relacionada tanto a la gestion del
talento humano como al desempefio laboral, estan planteadas desde una 6ptica de
analisis del sector privado, motivo que exigid del investigador un analisis mucho
mas cuidadoso y detallado al momento de plantear la teoria de las variables, las
dimensiones y los respectivos indicadores bajo los cuales se construyeron los

reactivos que permitieron recopilar la informacion.

La presente investigacion a partir de todo el analisis tedrico y practico
desarrollado, asi como la interpretacion cuantitativa de los resultados obtenidos,
motivo de la aplicaciéon del instrumento, permitira al investigador proponer y orientar
posibles alternativas de solucion frente a la problematica observada y en funciéon
de los datos obtenidos, de forma tal que la municipalidad y principalmente el area
de recursos humanos pueda contar con una alternativa de andlisis bajo la cual
oriente politicas, estrategias y actividades especificas relacionadas a mejorar la
gestion del talento humano con la cual se fortalezca la gestion interna, pero
principalmente se mejore el servicio y la atencién hacia la ciudadania en su

conjunto, objetivo principal y primordial de una municipalidad.

Por otro lado, en lo que respecta al desempefio laboral, se puede observar
gue los resultados logrados en la investigacion, se constituyen en una herramienta
muy practica bajo la cual se construya y mejore el dominio de las tareas, la
motivacion, asi como el aprendizaje e improvisacion en las acciones cotidianas que
desarrolla el personal, todo ello en aras de mejorar el servicio hacia sus usuarios

gue en este caso viene a ser la ciudadania en su conjunto.
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VI. CONCLUSIONES
En mérito a los objetivos planteados se tienen las siguientes conclusiones:

Primera: En mérito al objetivo general propuesto, se establecié que el sig. bilateral
= 0,000 < 0,05. Por otra parte, el resultado del Spearman's rho = 0,545**
por lo que se concluye que existe relacion significativa, directa y

moderada entre ambas variables.

Segunda: En relacién al primer objetivo especifico se establecié que la sig. bilateral
= 0,000 es < 0,05. Por otra parte, el resultado del Spearman's rho =
0,470** por lo que se concluye que existe relacion significativa, directa y
moderada entre la gestion del talento humano y el dominio de tareas.

Tercera: En cuanto al segundo objetivo especifico se establecié que la sig. bilateral
= 0,000 es < 0,05. Por otra parte, el resultado del Spearman's rho =
0,568** por lo que se concluye que existe relacion significativa, directa y
moderada entre la gestion del talento humano y la motivacion.

Cuarta: Finalmente, respecto al tercer objetivo especifico se establecié que la sig.
bilateral = 0,000 es < 0,05. Por otra parte, el resultado del Spearman's
rho = 0,402** por lo que se concluye que existe relacion significativa,
directa y moderada entre la gestion del talento humano y el aprendizaje

e improvisacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a la municipalidad que, a través del Area de Recursos

Segunda:

Humanos, y con la finalidad de mejorar el nivel de desemperio laboral en
su personal, se implemente el desarrollo de talleres de capacitacién al
area directriz a fin de que esta pueda identificar sus falencias en el
proceso de gestion del talento humano y a partir de ello pueda
implementar estrategias que ayuden a mejorar el desempefio laboral en
el personal administrativo, se recomienda que dichas capacitaciones se
realicen de manera trimestral y en funcién a un plan de mejoras debida

y previamente estructurada.

Se recomienda a la municipalidad que, mediante el Area de Recursos
Humanos, y a efectos de mejorar el dominio de tareas en el personal
administrativo, se desarrollen con mayor frecuencia talleres que
permitan transmitir al area de personal los conocimientos obtenidos en
sus diversas capacitaciones planificadas, a fin de que desarrollen en el
personal las capacidades para el desempefio de sus tareas y el
adecuado cumplimiento de las mismas, todo ello basado en el estricto
conocimiento y cumplimiento de la normativa de la Ley Organica de

Municipalidades.

Tercera: Se recomienda a la municipalidad que, a través del Area de Recursos

Humanos, se elaboren actividades de confraternizacion u otras similares
de corte extralaboral a partir de las cuales, se incremente el nivel de
motivacion en el personal, fortaleciendo en ellos la energia que deben
poner en el desarrollo de sus actividades, sus sentido de responsabilidad
y que a su vez ello permita fortalecer la estabilidad emocional en dicho
personal, esta labor debera contar con el apoyo de un especialista en

motivacion contratado para tal fin.

Cuarta: Finalmente, se recomienda a la municipalidad que, a través del Area de

Recursos Humanos, que con el objetivo de incrementar los niveles de
aprendizaje e improvisacion del personal administrativo y que estos
puedan desarrollar nuevas capacidades con el fin de mejorar la

productividad en la municipalidad, se desarrollen talleres de
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sensibilizacién con los cuales el personal identifique de mejor y mayor
manera sus intereses individuales asi como los institucionales, y que con
ello pueda mejorar sus eficacia laboral a partir de la puesta en préctica
de diversas acciones de creatividad, que deberan ser orientadas en los
talleres a desarrollarse, dicha actividad deberd contar con la
participacion de un consultor externo especialista en el area de

desarrollo de aprendizajes.

49



REFERENCIAS

Alsafadi, Y., & Altahat, S. (2021). Human Resource Management Practices and
Employee Performance: The Role of Job Satisfaction. The Journal of Asian
Finance, Economics and Business, 8(1), 519-529.
https://doi.org/https://doi.org/10.13106/JAFEB.2021.VOL8.NO1.519

Alvarado, M., & Mendoza, R. (2018). Gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de Yauli La Oroya, 2018. Tesis de
maestria. Universidad César Vallejo. https://repositorio.ucv.edu.pe/
bitstream/handle/20.500.12692/33381/alvarado_mm.pdf?sequence=1&isAll
owed=y

Apaza, O. (2019). Gestion del talento humano y desempeiio laboral de los
servidores publicos en la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas, Apurimac, 2018. Tesis de doctorado. Universidad César
Vallejo. https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/
39003/apaza_ao.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Arrascue, E., Podesta, L., Matzumura, J., Gutiérrez, H., & Ruiz, R. (2021).
Employees’ perception of management skills at Hospital Municipal Los
Olivos. Revista de la Facultad de Medicina Humana, 21(2).
https://doi.org/http://dx.doi.org/10.25176/rfmh.v21i2.3715

Ayovi, J. (enero-junio de 2019). Teamwork: key to the success of organizations.
FIPCAEC, 4(10), 58-76. https://www.fipcaec.com/index.php/

fipcaec/article/view/39/70

Bautista, R., Cienfuegos, R., & Aguilar, D. (2020). El desempefio laboral desde una
perspectiva teorica. Valor agregado, 7(1), 109-121. https://doi.org/DOI:
https://doi.org/10.17162/riva.v7i1.1417

Bernal, I., Pedraza, N., & Castillo, L. (2020). El capital humano y su relacién con el
desempefio organizacional. Espacios, 41(22), 213-227.

http://www.revistaespacios.com/a20v41n22/a20v41n22pl4.pdf

Bizneo HR Software. (2021). Desarrollo de talento humano en las organizaciones.

Estudio. https://www.bizneo.com/blog/desarrollo-de-talento/

50



Cabezas, C., & Brito, J. (2021). La Gestion del Talento Humano para un
Rendimiento Laboral Efectivo. Polo del Conocimiento, 6(11), 742-761.
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=8219331

Cacsire, G. . (2019). La gestién del talento humano y su influencia en el desempefio
laboral del personal de la oficina de recursos humanos de las universidades
publicas de la Regién Puno. Tesis de maestria. Universidad Nacional del
Altiplano. http://repositorio.unap.edu.pe/bitstream/handle/UNAP/10930/
Gladys_lIrene_Cacsire_Grimaldos.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Canahuire, A., Endara, F., & Morante, E. (2015). ¢(Cémo hacer la tesis

Universitaria? (Primera ed.).

Carhuancho, M., Nolazco, A., Sicheri, L., Guerrero, A., & Casana, M. (2019).
Metodologia para la investigacion holistica. UIDE.

Carrasco, S. (2015). Metodologia de la investigacion cientifica (Segunda - novena

reimpresion ed.). San Marcos.

Castro, F., Soares, P., Pereira, C., & Uchoa, F. (2019). Impactos do fator
motivacional no desempenho da manufatura enxuta: o caso de uma
multinacional de bens de consumo. Gestdo & Producdo, 26(3), 1-14.
https://doi.org/https://doi.org/10.1590/0104-530X4850-19

Castro, O., & Delgado, M. (2020). Gestion del talento humano en el desempefio
laboral, Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo2020. Ciencia Latina
Revista Cientifica Multidisciplinar, 4(2), 684 - 703.

https://ciencialatina.org/index.php/cienciala/article/view/107/93

Chiavenato, I. (2017a). Administracion de recursos humanos: El capital humano de
las organizaciones (Décima ed.). McGraw-Hill Interamericana editores, S.A.
de C.V.

Chiavenato, I. (2017b). Comportamiento Organizacional: La dinamica del éxito en
las organizaciones (Tercera ed.). McGraw-Hill/Interamericana Editores, S.A.
de C.V.

51



Chiavenato, 1. (2020). Gestion del talento humano: El nuevo papel de los recurso
en las organizaciones (Quinta ed.). McGraw-Hill Interamericana Editores,
S.A.de C.V.

Cieza, J., Silva, J., & Silva, M. (2021). Gestion y desempefio laboral en trabajadores
municipales. Polo del Conocimiento, 6(2), 270-287.
https://doi.org/10.23857/pc.v6i2.2253

Correa, A., Benjumea, M., & Valencia, A. (2019). Knowledge Management: An
Alternative to Solve Educational Problems. Revista Electronica Educare,
23(2), 1-27. https://www.revistas.una.ac.cr/index.php/EDUCARE/article/
view/9296/14888

Del Castillo, A. (2017). La gestion del talento humano y el desempeiio laboral de
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo
- 2016. Tesis de maestria. Universidad Ceésar Vallejo.
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/8939/Del%20
Castillo_MAY .pdf?sequence=1&isAllowed=y

Draghicescu, L., Petrescu, A., Stancescu, I., & Gorghiu, L. (2018). The Relevance
of Continuous Training Programmes Dedicated for Teachers from Pre-
University Education. Roméneasca pentru Educatie Multidimensionala,
10(3), 6-16. https://lumenpublishing.com/journals/index.php/rrem/article/
view/1054/pdf

Duran, E., & Arias, D. (2016). Actitud emprendedora y estilos emocionales.
Contribuciones para el disefio de la formacién de futuros emprendedores.
Gestion de la Educacion, 6(2), 83-102. https://revistas.ucr.ac.cr/
index.php/gestedu/article/download/25490/25774/.

Duve, A. (2019). Alfa de Cronbach. Analisis de la consistencia o confiabilidad de un

instrumento. https://www.youtube.com/watch?v=nlZgDNVQEWE

Espin, E., Zula, J., Espin, R., & Carrion, E. (2015). Gestiéon del talento humano
orientado al alto desempefio de los servidores publicos. Revista
Contribuciones a las Ciencias Sociales(29). https://www.eumed.net/rev/

ccess/2015/03/talento-humano.html

52



Espinoza, B., & Montalvo, C. (2021). Gestién del talento humano y desempefio
laboral del personal administrativo de la Zona Registral N.° VIlI-Sede
Huancayo en tiempos de COVID-19. Tesis de maestria. Universidada
Continental. https://repositorio.continental.edu.pe/bitstream/20.500.12394/
10409/2/IV_PG_MRHGO_TE_Espinoza_Montalvo_2021.pdf

Estupifian, M. (2021). Gestion del talento humano y su relacién con el desempefio
laboral en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén
Muisne, periodo 2019. Tesis de maestria. Pontificia Universidad Catolica del
Ecuador. https://repositorio.pucese.edu.ec/bitstream/123456789/2791/1/
Estupi%C3%B1%C3%A1n%20Murillo%20Maira%20Leonela.pdf

Ferreira, C. (2017). Communication in health: a new time. Food Science and
Technology , 37(3), 345-348. https://doi.org/https://doi.org/10.1590/1678-
457X.19517

Fuentes, D., Toscano, E., Malvaceda, E., & Diaz, L. D. (2020). Metodologia de la
investigacion:Conceptos, herramientas y ejercicios practicos en las ciencias

administrativas y contables. Editorial Universidad Pontificia Bolivariana.

Galvis, L., & Cardenas, N. (2016). Gestion del talento humano en el sector publico
en Colombia. Apuntes de Administracion, 1(1), 20-28.
https://revistas.ufps.edu.co/index.php/apadmin/article/view/989/936

Garcia, F., Boom, E., & Molina, J. (2017). Habilidades del gerente en
organizaciones del sector palmicultor en el departamento del César -
Colombia. Vision de Futuro, 21(2), 1-21.
https://www.redalyc.org/pdf/3579/357955446001.pdf

Garcia, J. (2020). Establecer prioridades del negocio.
https://www.telcel.com/empresas/tendencias/notas/establecer-prioridades-

de-negocio

Garcia, N., Manterola, C., Quiroz, G., & Salazar, P. (2019). Metodologia de los tipos
y disefios de estudio mas frecuentemente utilizados en investigacion clinica.
Revista Meédica Clinica Las Condes, 30(1), 36 - 49
https://doi.org/doi.org/10.1016/j.rmclc.2018.11.005

53



Gomez, C., Gomez, A., Gémez, V., & Lopez, S. (2019). Laimportancia de la gestion
humana en algunas empresas comerciales de Pereira. Revista Gestion y
Regién, 10. https://revistas.ucp.edu.co/index.php/gestionyregion/article/
view/915#:~:text=La%20adecuada%?20gesti%C3%B3n%20del%20talento,b
uenas%20prC3%Alcticas%20de%20Gesti%C3%B3n%20Humana.

Gruezo, X. (2017). Anélisis del desempefio laboral de la Direccién de Gestion de
Planificacion y Proyectos del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal
del Canton Rioverde. Tesis de maestria. Pontificia Universidad Catdlica del
Ecuador. https://repositorio.pucese.edu.ec/bitstream/123456789/1187/
1/GRUEZO%20GUERRERO%20XIOMARA%Z20LILIBETHY .pdf

Guerrero, S. (2020). Propuesta de un Modelo de Gestién para la ejecucion de
estudios de control en la gestion de talento humano a las instituciones
publicas, para la Direccion de Control del Servicio Publico del Ministerio del
Trabajo. Tesis de maestria. Universidad Andina Simén Bolivar.
https://repositorio.uasb.edu.ec/bitstream/10644/7898/1/T3426-MDTH-

Guerrero-Propuesta.pdf

Hernandez, L., & Massani, J. (2018). The continuous training of teachers for the
educational attention to students with academic talent in secondary basic
education. Conrado, 14(63), 307-313.
https://conrado.ucf.edu.cu/index.php/conrado/article/view/768/800

Hernandez, M. (2019). Plan de accién basado en gestion del talento humano para
mejoramiento del desempefio laboral de docentes del colegio Santa Rosa.
Tesis de maestria. Universidad de Carabobo.
http://www.riuc.bc.uc.edu.ve/bitstream/123456789/8027/1/mhernandez.pdf

Hernandez, R., & Mendoza, P. (2018). Metodologia de la investigacion: Las rutas
cuantitativa, cualitativa y mixta (Primera ed.). McGraw-Hill Interamericana
Editores, S.A. de C.V.

Hernandez, R., Baptista, M., & Fernandez, C. (2014). Metodologia de la

investigacion (Sexta ed.). Edamsa Impresiones, S.A. de C.V.

Iscandarov, R., Mansurova, T., & Rudneva, N. (2018). Talent management as a

method of development of the human capital of the company. Revista San

54



Gregorio(25), 106-113. https://dialnet.unirioja.es/serviet/
articulo?codigo=6841022

Iturralde, D., Paltan, M., Ollague, K., & Pacheco, M. (2020). La Gestién del Talento
Humano como factor determinante del éxito competitivo de las medianas
empresas Machalefias. Digital Publisher, 5(6), 342-359.
https://doi.org/https://doi.org/10.33386/593dp.2020.6-1.433

Jara, A., Asmat, N., Alberca, N., & Medina, J. (2018). Gestién del talento humano
como factor de mejoramiento de la gestion publica y desempefio laboral.
Revista Venezolana de Gerencia, 23(83), 740-760.
https://www.redalyc.org/journal/290/29058775014/html/

Litano, R. (2018). Perfil de puestos y el cumplimiento de metas laborales en la
empresa constructora ATC EIRL, Lurin - Lima, 2018. Tesis de grado.
Universidad César Vallejo. https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/
handle/20.500.12692/24604/Litano_ YRM.pdf?sequence=6&isAllowed=y

Lopez, P., Bernal, Z., Segredo, A., & Pomares, Y. (2017). Evaluation of the human
talent management in the Cuban hospital setting. Revista Cubana de Salud
Pdblica, 43(1), 3-15. https://www.medigraphic.com/pdfs/revcubsalpub/csp-
2017/cspl71b.pdf

Lozano, J. (2019). The role of corporate communication in intelligent organizations.
Cuadernos de Administracion, 35(65), 105-117.
https://www.redalyc.org/journal/2250/225068661009/html/#B7

Mackay, R., Franco, E., & Villacis, W. (2018). El pensamiento critico. Universidad y
Sociedad, 10(1), 336 - 342. http://scielo.sld.cu/pdf/rus/v10n1/2218-3620-rus-
10-01-336.pdf

Maia, R., & Moreira, J. (2017). Cultura da empresa e motivacdo dos gerentes em
uma industria  téxtil. Dimensidbn  Empresarial, 16(1), 147-163.
https://doi.org/http://dx.doi.org/10.15665/dem.v16i1.1496

Majad, M. (2016). Human talent management in educational organizations. Revista
de Investigacion, 40(88), 148-165. http://ve.scielo.org/pdf/riiv40n88/art08.pdf

55



Makushkin, S. (2019). Company’s personnel motivation. Revista Espacios, 40(40),
23-39. https://www.revistaespacios.com/al9v40n40/a19v40n40p23.pdf

Min, K., & Byung, K. (2020). Analysis of the Importance of Job Insecurity,.
Sustainability, 12(9), 3514-3531. www.mdpi.com/journal/sustainability

Mufioz, C. (2016). Metodologia d ela investigacion (Primera ed.). Ocford.

Nakano, T., & Wechsler, S. (2018). Creativity and innovation: Skills for the 21st
Century. Estudos de Psicologia (Campinas), 35(3), 237-246.
https://doi.org/http://dx.doi.org/10.1590/1982-02752018000300002

Navarrete, M. (2018). La Capacitacion del Personal y el Desempefio Laboral. Tesis
de maestria. Universidad Técnica de Ambato.
https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/28329/1/49%20G TH.pdf

Nufez, C., Rivera, D., Miranda, X., & Indacochea, L. (2019). Estabilidad emocional
y el comportamiento estudiantil. Revista inclusiones, 6, 74-84.
http://revistainclusiones.org/pdf34/6%20V0OL%206%20NUM%203%20ESP
ECIALAMBATODOS2019JULSEP19ESPECIALINCL.pdf

Naupas, H., Palacios, J., Romero, H., & Valdivia, R. (2018). Metodologia de la
investigacion. Cuantitativa - Cualitativa y Redaccion de la tesis (Quinta ed.).

Ediciones de la U.

Orozco, E. (2018). Gestion de Talento Humano y Desempefio Laboral de los
Trabajadores de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho, 2018. Tesis
de maestria. Universidad César Vallejo. https://repositorio.ucv.edu.pe/
bitstream/handle/20.500.12692/20083/OR0OZCO_AE.pdf?sequence=1&isAll

owed=y

Pastor, A. (2018). Clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores
administrativos de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos,
Lima 2017. Tesis de grado. Universidad San Ignacio de Loyola.
http://repositorio.usil.edu.pe/bitstream/USIL/3466/1/2018 Pastor-
Guill%eC3%A9n.pdf

56



Pérez, A. (2019). Capacidad analitica: sus ventajas en el desarrollo de proyectos.
https://www.obsbusiness.school/blog/capacidad-analitica-sus-ventajas-en-
el-desarrollo-de-proyectos

Peruzzo, E., Silva, S., Batista, C., Haddad, M. d., Peres, M., & Marcon, S. (2019).
Organizational climate and teamwork at the Family Health Strategy. Revista
Brasileira Enfermagem, 72(3), 721-7. https://doi.org/doi:
http://dx.doi.org/10.1590/0034-7167-2017-0770

Phuong, T., & Vinh, T. (2020). Asian Economic and Financial Review, 10(6), 698-
713. https://doi.org/DOI: 10.18488/journal.aefr.2020.106.698.713

Prado, C., Diez, F., & Blanco, A. (2020). The effect of communication on the
legitimacy and performance of organizations. Revista Brasileira de Gestao
de Negocios, 22(3), 565-581. https://doi.org/DOI:10.7819/rbgn.v22i3.4071

Puente, K., & Santos, G. (2018). Professional self-concept: Prediction of teamwork
commitment. Revista de Psicologia, 36(2), 465-492.
https://doi.org/https://doi.org/10.18800/psic0.201802.003

Revilla, E. (2019). The creativity dilemma. RAE-Revista de Administracdo de
Empresas, 59(2), 149-153. https://doi.org/https://doi.org/10.1590/S0034-
759020190207

Reyes, N. (2018). Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018. Tesis de
grado. Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carridn.
http://repositorio.unjfsc.edu.pe/bitstream/handle/UNJFSC/2846/Neil%20Cris
thian%20Reyes%20Flores.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Ricci, P. (2020). Una revision general sobre la creatividad. Revista Cientifica
Arbitrada de la Fundacion MenteClara, 5(201).
https://doi.org/https://doi.org/10.32351/rca.v5.201

Robbins, S., & Coulter, M. (2018). Administracién (Décimo tercera ed.). Pearson.

Robbins, S., & Judge, T. (2017). Comportamiento organizacional (Décimo séptima

ed.). Pearson.

57



Rodriguez, J. (2020). Teamwork as a transversal competence of the teaching staff
in higher medical teaching. Revista Cubana de Medicina Militar, 49(4).
http://scielo.sld.cu/pdf/mil/v49n4/1561-3046-mil-49-04-e597 .pdf

Rojas, M., Jaimes, L., & Valencia, M. (2018). Efectividad, eficacia y eficiencia en
equipos de trabajo. Revistas Espacios, 39(6), 11.

https://www.revistaespacios.com/al8v39n06/a18v39n06pl1l.pdf

Sanz, P. (2015). La gestion del capital humano en el ambito de la administracion
publica: su importancia para la implementacion de un modelo de Gestién por
Resultados. Tesis de maestria. Universidad de Buenos Aires.
http://bibliotecadigital.econ.uba.ar/download/tpos/1502-0397_SanzPV.pdf

Sosa, P. (2018). Gestion por competencias y desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 2018. Tesis
de maestria. Universidad César Vallejo. https://repositorio.ucv.edu.pe/
bitstream/handle/20.500.12692/27117/sosa_cp.pdf?sequence=1&isAllowed
=y

Tourifian, J. M. (2019). La transferencia de conocimiento como proceso: de la
universidad al sector educativo. Una mirada desde la pedagogia. Redipe,
8(3). https://revista.redipe.org/index.php/1/article/view/695/648

Velasco, J. (2018). Aprender en el aprender a lo largo de la vida. Revista
Iberoamericana de Educacion, 76(1), 125-144.
https://rieoei.org/RIE/article/download/2648/3944/.

Verdesoto, M. (2021). Motivacion y desemperio laboral del personal administrativo
del Consejo de la Judicatura del cantén Esmeraldas, periodo junio a
diciembre 2019. Tesis de maestria. Pontificia Universidad Catdlica de
Ecuador. https://repositorio.pucese.edu.ec/bitstream/123456789/2373/
1/VERDESOTO%20PLAZA%20MAR%C3%8DA%20J0S%C3%89.pdf

Villacis, P. (2021). Responsabilidades y tareas claras.
https://www.coachpepevillacis.com/blog/responsabilidades-y-tareas-claras-

por-coach-pepe-villacis/

58



Weihrich, H., Cannice, M., & Koontz, H. (2017). Administracion. Una perspectiva
global, empresarial y de innovacion (Décimoquinta ed.). McGraw-
Hill/Interamericana Editores, S.A. de C.V.

Zebardast, F., Mehrdad, H., & Jalili, R. (2020). Detecting Factors Effective in
Knowledge Sharing Model Among Educational Staff. Propédsitos y
Representaciones, 8(2). https://revistas.usil.edu.pe/index.php/pyr/

article/view/805

59



ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

Gestion del talento humano y desempefio laboral en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Huayllabamba, Cusco, 2022

Problemas

Objetivos

Hipdtesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipotesis general:

Variable 1: Gestion del talento humano

¢,Cudl es la relacién
gue existe entre la
gestion del talento
humano y el
desemperio laboral del
personal administrativo
de la Municipalidad
Distrital de
Huayllabamba, Cusco
— 20227

Determinar la relacion que
existe entre la gestion del
el talento humano y el
desempefio laboral del
personal administrativo de
la Municipalidad Distrital
Huayllabamba, Cusco -
2022.

Existe relacion
significativa entre la
gestion  del talento

humano y el desempefio
laboral del personal
administrativo de la

Municipalidad  Distrital
de Huayllabamba,
Cusco — 2022.

Problemas
Especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

¢Cudl es la relacion
gue existe entre la
gestion del talento
humano y el dominio
de tareas del personal
administrativo de la
Municipalidad Distrital
Huayllabamba, Cusco
— 20227

Determinar la relacion que
existe entre la gestién del
el talento humano y el
dominio de tareas del
personal administrativo de
la Municipalidad Distrital
Huayllabamba, Cusco -
2022.

Existe relacion
significativa entre la
gestion del el talento

humano y el dominio de
tareas del personal
administrativo de la
Municipalidad  Distrital
Huayllabamba, Cusco —
2022.

. . . . Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores ltems
valores rangos
¢ Aprender e1,2
continuamente
Conocimiento * Transmitir *3.4
conocimiento
e Compartir ©56
conocimiento
¢ Aplicar el ©7,8
conocimiento
Habilidad e Trabajo en ¢ 9 10
: 1.Nunca
equipo 2.Casi nunca =
e Comunicacién ©11,12 e
. Eval | .13 14 3.Aveces =
'\t/a ugr a ’ 4.Casi siempre o)
_sr|uaC|on . 5 5.Siempre
Juicio * Tener espiritu 151
critico
e Definir e 17,18
prioridades
e Actitud e 19,20
emprendedora
Actitud e Asumir riesgos e 21,22
e Enfoque en los e 23,24
resultados
Variable 2: Desempefio laboral
. . . p Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores ltems
valores rangos
e Capacidad e 25,26
Dominio de P Ty e 27. 28 1.Nunca
e Capacitacion ) 2.Casi nunca
tareas
3.A veces
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¢,Cudl es la relacién
gque existe entre la

gestion del talento
humano y la
motivacion del

personal administrativo
de la Municipalidad
Distrital Huayllabamba,
Cusco — 20227

Determinar la relacion que
existe entre la gestion del
el talento humano y la
motivacion del personal
administrativo  de la
Municipalidad Distrital
Huayllabamba, Cusco -
2022.

Existe relacion
significativa entre la
gestion del el talento

humano y la motivacion

del personal
administrativo de la
Municipalidad  Distrital

Huayllabamba, Cusco —
2022.

e Cumplimiento

e 29, .30 4.Casisiempre

¢,Cudl es la relacién
gue existe entre la
gestion del el talento
humano y el
aprendizaje e
improvisacion del
personal administrativo
de Ila Municipalidad
Distrital Huayllabamba,
Cusco — 20227

Determinar la relacion que
existe entre la gestion del
el talento humano y el
aprendizaje e
improvisacion del
personal administrativo de
la Municipalidad Distrital
Huayllabamba, Cusco -
2022.

Existe relacion
significativa entre la
gestion del el talento

humano y el aprendizaje
e improvisacion  del
personal administrativo
de la Municipalidad
Distrital Huayllabamba,
Cusco — 2022.

de tareas 5. Siempre
¢ Energia e 31,32
e Sentido de e 33,34
Motivacién responsabilidad
e Estabilidad * 35,36
emocional
e Intereses e 37,38
e Eficacia * 39, 40
Aprendizaje e
improvisacion e Creatividad 41,42

Disefio de investigacion:

Poblacién y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de andlisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Basico

Disefio: No experimental de corte transversal
Alcance: Descriptivo — correlacional

Poblacién: 45
Muestra: 45

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Estadistica Descriptiva: presentacion y
tablas y figuras

Estadistica Inferencial: Correlacion Rho
de Spearman
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Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

dvea;I:t?JlgiSo Definicién conceptual olyjaifrlgcl;i:cl)?]gl Dimensién Indicadores isecdailé’ligﬁ
Conocimiento: “Se trata del saber. ?gggggzkente
Constituye el resultado de aprender a Transmitir
aprender, de forma continua, dado que el o
L conocimiento es la moneda mas valiosa del conouml_ento
La gestion del talento siglo XXI” (Chiavenato, 2020, pag. 50). Compartir
humano de acuerdo con conocimiento
Chiavenato (2020), es Habilidad: “Se trata de saber hacer. Aplicar el
considerada dentro de Significa utilizar y aplicar el conocimiento, ya conocimiento
las empresas como una De acuerdo con sea para resolver problemas o situaciones, Trabaio en
de las actividades mas Chiavenato (2020) la crear e innovar. En otras palabras, habilidad 8
importantes pues se gestion del talento es la transformacion del conocimiento en eauipo. . % (I\I:un_ca
Gestién de| €Nfoca en la manera humano puede ser _resultado” (Chiavenato, 2020, pag. 50). Comunicacion : nt?r?tlza
talento como se llevan a cabo estudiada desde los Juicio: “Se trata de saber analizar la Evaluar la 3 Aveces
humano tgnlendo en cuenta siguientes situacion y el contexto. Significa saber situacion 4. Casi
diversos aspectos como componentes: el obtener datos e informacién, tener espiritu Tener espiritu ' siempre
las costumbres, conocimiento, las critico, juzgar los hechos, ponderar con critico 5 Siempre
aptitudes, habilidades, habilidades, el juicio equilibrio y definir prioridades” (Chiavenato, Definir ' P
conocimiento, juicio y Yy laactitud. (pag. 50) 2020, pag. 50). prioridades
actitudes de cada una de Actitud: “Se trata de saber hacer que ocurra.
las personas que son La actitud emprendedora permite alcanzar y Actitud
parte de la organizacion. superar metas, asumir riesgos, actuar como emprendedora

agente de cambio, agregar valor, llegar a la
excelencia y enfocarse en los resultados. Es
lo que lleva a la persona a alcanzar la
autorrealizacion de su potencial”
(Chiavenato, 2020, pag. 50).

Asumir riesgos
Enfoque en los
resultados
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variables Definicion conceptual Definicion Dimension Indicadores Escala de
de estudio operacional medicion
Dominio de tareas: “Es la capacidad de Capacidad
desempefiar una tarea 0 un conjunto de Capacitacion
tareas utilizando el conocimiento de acuerdo pactta
De acuerdo a lo Chiavenato (2017a), con las normas que exige la organizacion o Cumplimiento de
manifestado por menciona que el lasociedad” (Chiavenato, 2017a, pag. 202). tareas
Chiavenato (2017a), es desempefio laboral
considerado como algo del personal puede 1. Nunca
que es medido Yy ser medido en base 2' Casi
valorado, y que se aldominio de tareas, L L '
Desempefio optimiza cuando el la motivacion para la Motivacion: “La motivacion es la manera Eje Energia nunca
laboral personal aplica su mejor realizacion del incitar un comportamiento, imbuirle energia, Sentido de 3. Aveces
esfuerzo, poniendo al trabajo y el mantenerlo y dirigirlo, asi como el tipo de responsabilidad 4. Casi
maximo sus habilidades aprendizaje e reaccion subjetiva que se presenta cuanplo Estabilidad siempre
y competencias en las improvisacion que todo ello ocurre” (Chiavenato, 2017a, pag. emocional 5. Siempre
actividades de la muestran en el 236).
organizacion. cumplimiento de sus
funciones.
Aprendizaje e improvisacion: “Es cuando Intereses
las personas desarrollan nuevas Eficacia
capacidades para una accién eficaz Creatividad

(Chiavenato, 2017a, pag. 202).
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Anexo 3. Matriz del instrumento
Variable: Gestion del talento humano y desempefio laboral

Variable Dimensiones indicadores items Escala Niveles o
rangos
1. En la municipalidad se promueve a que el 1=Nunca v' 1,00-1,80
« Aprender personal Nadquiera conqcimientos para el mejor 2=Casinunca _
continuamente desempenp _de su trabajo. 3=A veces Muy bajo
2. En la Municipalidad el personal se preocupa por o
- paiic P P pap 4=Casi siempre
adquirir conocimientos de manera constante. e v 1.81-2.60
3. En la municipalidad se realiza la difusién de > >emPre Bajo
o Transmitir gg;nocirtnientos tparg ftacgitar las tareas en los
- - iferentes puestos de trabajo.
Conocimiento conocimiento 4. Es clara la informacién que se transmite entre las v 2,61-3,40
diferentes areas de la municipalidad. Regular
5. El personal comparte sus conocimientos con los
colaboradores nuevos que recién ingresan a v 3,41-4,20
Gestion  del e Compartir laborar. Alto
talento conocimiento 6. En la municipalidad se promueve que el per§onal
comparta sus conocimientos con sus compafieros v 4,21-5,00
humano de trabajo. Muy alto
7. En el desarrollo de funciones el personal pone en
e Aplicar el practica los conocimientos que posee.
conocimiento 8. El personal aplica sus conocimientos para realizar
una toma de decisiones acertada.
9. En la municipalidad los colaboradores trabajan de
Habilidad manera c_oordinada para cumplir los objetivos
e Trabajo en equipo organizacionales.
10. El personal muestra habilidad para desarrollar el
trabajo en equipo.
11. Los colaboradores en la municipalidad logran

e Comunicacion

comunicarse de manera clara

comparieros de trabajo.

con  sus
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Niveles o

Variable Dimensiones indicadores items Escala
rangos

12. En la municipalidad los colaboradores participan

activamente en el intercambio de informacion
entre las distintas areas.

13. El personal muestra capacidad de analisis para

e Evaluar la desempenfiarse en su puesto de trabajo.
situacion 14.El personal usa la informaciébn para tomar

decisiones acertadas.

e Tener espiritu

15.

En la municipalidad se promueve entre el personal
un pensamiento critico para la toma de

Juicio ” decisiones.
critico 16. El personal tiene un nivel critico para evaluar las
diferentes situaciones de su trabajo.
17. El personal de la municipalidad selecciona las
« Definir prioridades actividades importa_ntes de las urgentes.
18.Se canalizan primero las actividades que
muestran alta prioridad de ejecucion.
19. El personal trabaja con actitud innovadora en las
o Actitud actividades que debe cumplir.
emprendedora 20. El personal tiene iniciativa para asumir nuevos
retos en la organizacion.
21. El personal de la institucion asume de manera
asertiva los cambios realizados en la
Actitud e Asumir riesgos municipalidad.

22.

En la municipalidad se promueve la cultura de
enfrentar nuevas situaciones que se presentan.

¢ Enfoque en los
resultados

23.

24.

El personal de la municipalidad enfoca su trabajo
al cumplimiento de los objetivos.

Sus comparfieros de trabajo realizan sus
actividades, con actitudes responsables y éticas
hacia los resultados.
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Niveles o

Variable Dimensiones indicadores items Escala
rangos
25. El personal en la municipalidad pone en practica 1=Nunca v/ 1,00-1,80
sus capacidades para cumplir las funciones que 2=Casi nunca
Capacidad se le asigna. . 3=A veces Muy bajo
26. El personal se esfuerza por mejorar las ,_ o
- . ~ 4=Casi siempre
capacidades que tiene para el desempefio de sus 5=si v 1.81-2.60
funciones. =>lempre Bajo
Dominio de 27.En la mu?icipalidac: se realilzan capacitaciones
Ly permanentes para el personal. v _
tareas Capacitacion 28.El personal asiste voluntariamente a las é,6l |3’40
capacitaciones programadas. eguiar
29. El personal de la municipalidad se preocupa por L,
o i i ,41-4,2
Cumplimiento de cump_llr las tareas asignadas a su puesto de 3| 0
tareas trabajo. Alto
30. El personal realiza el cumplimiento de sus tareas
Desempefio con facilidad. i v 4,21-5,00
laboral 31. El personal muestra energia en el desarrollo de Muy alto
Energia sus funciones.
32. Se motiva al personal para que realice su trabajo
con energia.
33. Existe en el trabajo del personal una actitud de
Sentido de responsabilidad.
Motivacién responsabilidad 34.En la municipalidad se realizan actividades de

motivacién que inspire la responsabilidad en el
personal.

35. En la municipalidad se promueven actividades a
Estabilidad fin de mejorar la estabilidad emocional del
ional personal.
emaociona 36. El personal muestra un control de sus emociones
frente a diversas situaciones que se presentan.
Intereses 37. El personal de la municipalidad muestra interés

por realizar su trabajo de manera adecuada.
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Niveles o

Variable Dimensiones indicadores items Escala
rangos
38. El personal actda con interés para dar solucion a
los problemas que se presentan en la
municipalidad.
39. El personal logra realizar todas sus funciones
P S ntro de su jornada laboral.
Aprendizaje e e FEficacia de g ) .
in’? rovisacj:ién 40. El personal actia de inmediato frente a un
P requerimiento.
41. El personal aporta con nuevas ideas, que ayudan
- i | trabaj mejor manera.
e Creatividad a realizar el trabajo de mejor manera

42.

El la municipalidad se brinda el espacio para que
el personal ponga en practica su creatividad.
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Cuestionario: Gestion del talento humano

El presente instrumento se aplica con la finalidad de recoger informacion para el
trabajo de investigacion titulado: Gestidn del talento humano y desempefio laboral
en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Huayllabamba, Cusco,
2022, teniendo como objetivo determinar qué relacion existe entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral, con el cual se podra conocer de mejor
manera el comportamiento de la variable gestion de talento humano dentro de la

municipalidad; la informacion que Ud. facilite sera de completa reserva.

Instrucciones: Marcar con una X la respuesta que Ud. considere mas adecuada a

las afirmaciones presentadas:

Escala de medicion — Likert
Nomenclatura

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Valoracion
1 2 3 4 5
Nota: Elaboracion propia
Instrumento:
Nro. Dimensién 1: Conocimiento 1 2 3 4 5

En la municipalidad se promueve a que el personal
01 adquiera conocimientos para el mejor desempefio de su
trabajo.
02 En Ia_MgnicipaIidad el personal se preocupa por adquirir
conocimientos de manera constante.
03 Enla mt_micipalidad se realiza I_a difusién de conocimient_os
para facilitar las tareas en los diferentes puestos de trabajo.
Es clara la informacién que se transmite entre las diferentes

04 areas de la municipalidad.

05 El personal comparte sus c_onocimientos con los
colaboradores nuevos que recién ingresan a laborar.

06 Enla mun!cipalidad se promueve que el personal_ comparta
SusS conocimientos con sus compaiieros de trabajo.

Dimensién 2: Habilidad 1 2 3 4 5

07 En el des_arr_ollo de funciones el personal pone en practica
los conocimientos que posee.

08 El pers_or_lal aplica sus conocimientos para realizar una toma
de decisiones acertada.

09 En Ia.municipalidad Ios_ coIabo_racjores traba_ljan_de manera
coordinada para cumplir los objetivos organizacionales.

10 El pgrsonal muestra habilidad para desarrollar el trabajo en
equipo.

11 Los colaboradores en la municipalidad logran comunicarse

de manera clara con sus comparfieros de trabajo.

69



En la municipalidad los colaboradores participan

12 activamente en el intercambio de informacién entre las

distintas areas.
Dimensién 3: Juicio 5

13 El personal muestra capacidad_ de andlisis para
desempenfarse en su puesto de trabajo.

14 El personal usa la informacion para tomar decisiones
acertadas.

15 En la municipal?dad se promueve ent_re_ el personal un
pensamiento critico para la toma de decisiones.

16 E_I per_sonal tiene un niv_el critico para evaluar las diferentes
situaciones de su trabajo.

17 _EI personal de la municipalidad seleccionas las actividades
importantes de las urgentes.

18 Se qanalizan_prim_e,ro las actividades que muestran alta
prioridad de ejecucion.

Dimensién 4: Actitud 5

19 El _ personal trabaja con. actitud innovadora en las
actividades que debe cumplir.

20 El per_song,l tiene iniciativa para asumir nuevos retos en la
organizacion.

21 El per_sonal d_e la institucién asume de manera asertiva los
cambios realizados en la municipalidad.

29 En la mgnicip_alidad se promueve la cultura de enfrentar
nuevas situaciones que se presentan.

23 El pe_rsqnal de la m_un_icipalidad enfoca su trabajo al
cumplimiento de los objetivos.

o4 Sus compafieros de trabajo realizan sus actividades, con

actitudes responsables y éticas hacia los resultados.

Ficha técnica del instrumento de la gestion del talento humano

Gracias por su colaboracion

Denominacion

Cuestionario para medir la Gestidn del talento

humano

Autor Concha Cari, William Walter

Afo 2022

Objetivo Recoger informacion sobre como es la gestion del
talento humano

Administracion :Individual

Validez Fue validado por la opinién de 3 expertos

Confiabilidad Se hall6 por el Indice de consistencia interna Alfa de

Cronbach = 0,895

Construccion

Elaborado en base a la teoria utilizada

Estructura

y 24 items

Esta conformada por 4 dimensiones, 12 indicadores

Adaptacion : Ninguna
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Cuestionario: Desempeiio laboral

El presente instrumento se aplica con la finalidad de recoger informacién para el

trabajo de investigacion titulado: Gestion del talento humano y desempefio laboral

en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Huayllabamba, Cusco,

2022, teniendo como objetivo determinar qué relacion existe entre la gestion del

talento humano y el desempefio laboral, con el cual se podra conocer de mejor

manera el comportamiento de la variable desempefio laboral dentro de la

municipalidad; la informacion que Ud. facilite sera de completa reserva.

Instrucciones: Marcar con una X la respuesta que Ud. considere mas adecuada a

las afirmaciones presentadas:

Escala de medicion — Likert
Nomenclatura

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Valoracién
1 2 3 4 5
Nota: Elaboracion propia
Instrumento:
Nro. Dimensidon 1: Dominio de tareas 1 2 3 4 5
25 El personal en la municipalidad pone en practica sus

capacidades para cumplir las funciones que se le asigna.

El personal se esfuerza por mejorar las capacidades que

26 : ~ .
tiene para el desempefio de sus funciones.

27 En la municipalidad se realizan capacitaciones
permanentes para el personal.

28 El personal asiste voluntariamente a las capacitaciones
programadas.

29 El person_al de la municipalidad se preocupa por cumplir las
tareas asignadas a su puesto de trabajo.

30 El personal realiza el cumplimiento de sus tareas con
facilidad.

Dimension 2: Motivacion 1 2 3 4 5

31 El personal muestra energia en el desarrollo de sus
funciones.

32 Se mptiva al personal para que realice su trabajo con
energia.

33 Existe en el trabajo del personal una actitud de
responsabilidad.

34 En la municipalidad se realizan actividades de motivacion
que inspire la responsabilidad en el personal.

35 En la municipalidad se promueven actividades a fin de

mejorar la estabilidad emocional del personal.
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El personal muestra un control de sus emociones frente a

36 diversas situaciones que se presentan.
Dimension 3: Aprendizaje e improvisacion 1 2 3 4 5

37 El personal de la municipalidad muestra interés por realizar
su trabajo de manera adecuada.

38 El personal actia con interés para dar §o|ucién a los
problemas que se presentan en la municipalidad.

39 El personal logra realizar todas sus funciones dentro de su
jornada laboral.

40 El personal actia de inmediato frente a un requerimiento.

41 El personal aporta con nuevas ideas, que ayudan a realizar
el trabajo de mejor manera.

42 El la municipalidad se brinda el espacio para que el

personal ponga en practica su creatividad.

Gracias por su colaboracién

Ficha técnica del instrumento del desempefio laboral

Denominacioén

Cuestionario para medir el Desempefio laboral

Autor Concha Cari, William Walter

Afio 2022

Objetivo Recoger informacion sobre como es el desempefio
laboral

Administracion :  Individual

Validez Fue validada por la opinion de 3 expertos

Confiabilidad Se hallo por el Indice de consistencia interna Alfa de

Cronbach = 0,832

Construccion

Elaborado en base a la teoria utilizada

Estructura

y 18 items

Esta conformada por 3 dimensiones, 9 indicadores

Adaptacion : Ninguna
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Anexo 4: Certificados de validaciones

Wi

ESCUELA BE POSTORAL
CARTA DE PRESENTACION

Senor{a)ita):
Cr. Rafzel Aguize Esfrada.
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Mos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos v asi mismo,
hacer de su conocimiento gque, siendo estudiante del programa de Maestria con mencion en
Docencia Universitaria de la UCY, en |a sede de Lima Morte, promocion 2022 -1, requerimos validar

los instrumentos con los cuales recogeremos |z informacion necesaria para poder desarrollar
nuestra investigacion ¥ con |a cusl optaremos el grado de Magister.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: Gestion del talento humano y
desempeno laboral en el personal administrativo de una Municipalidad del Cusco, 2022, v
siendo imprescindible contar con |z sprobacion de docentes especislizados para poder aplicar los

instrumentos en mencion, hemos considersdo conveniente recurrir a usted, ante su connotadsa
experiencia en temas educativos yio investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacamos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptusles de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.
Cerificado de validez de contenido de los instrumentas.

Expresandole nuestros sentimientas de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentaments.

P

William YWalter Concha Cari
Dok 23823580
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Gestion del talento humano

17 EI personal de la municipalidad seleccionas las actividades X x x®
importantes de las urgentes.
18 Se canalizan pn’mfgro las actividades que muestran alta X % %
prioridad de ejecucion.
DIMENSION 4: Actitud Si No Si_ | Mo |Si Mo
19 El perscnal trabaja con actitud innovadora en las actividades X X X
que debe cumplir.
20 El p-ersonal tiene iniciativa para asumir nuevos retos en la X X X
Organizacion.
21 El pel:sonal de la institucion asume de manera asertiva los X X X
cambics realizados en la municipalidad.
22 En la municipalidad se promueve la culiura de enfrentar X X X
nuevas sitluaciones que se presentan.
23 El personal de la municipalidad enfoca su frabajo al % % %
cumplimiento de los objstivos.
24 Sus companencs de trabajo realizan sus actividades, con % % %
actitudes responsables vy &ticas hacia los resultados.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_ = Los reactivos evidencias suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de comegir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr: Rafael Aquize Estrada..........oooooo. DML DBA3TIET ..o e
Especialidad del validador:._._..______Lic. En Administracion. ...

_ I .. Cusco 18 de mayo de 2022
Partinencia:El item comesponde al concepio teorco fomulada.
*Relevanicia: E] item &5 anropiato para representar 3l compones o
dimension espaciica del constructs
Claridad: Se enfende sin dicultad alguna el enunciado del ilem, s
concin, exach y directo

Mota: Sudcienci, s dice sudcienda cuande o3 items panteatas
son suficienies para medic ks dimension

Dr. Rafael Aquize Estrada
Cod. ORCID: 0000-0001-T103-T772

Desempefio laboral

El la municipalidad s& brinda el espacio para que el
18 P - X x X
personal ponga en praclica su creatividad.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los reactives evidencias suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr: Rafaesl Aquize Estrada.......oooeeooe DMI-...0643T36T ...
Especialidad del validador-.._..._.___ Lie. En Administracion. ...

) Cusco 18 de mayo de 2022
Parfinencia;El item comesponde 3| concEpt 120D SoMmulada.
*Relevancia: E| flem es apmpiado para represeniar al componenie o
dimensicn especica del constructa
Clanidad: Se enfende sin diicultad aiguna el enungado del ilem, es
conciso, exacio y direcho

Mota: Sufcienca, 2 dice sufcienca cuande los items phaleados
son sufiGentes para medi 3 dimension

Dr. Rafael Aquize Estrada
Cod. ORCID: 0000-0001-T103-TF73
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kR

ESCUELA. DE POSPORADD

CARTA DE PRESENTACION

Sefor(a)(ita):
Mag Lizbett Tello Tomes
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Mos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimienfo que, siendo estudiante del programa de Maestria con mencion en
Docencia Universitana de la UCV, en la sede de Lima Morte, promocion 2022 -1, requerimos validar
los instrumentos con los cuales recogeremos |3 informacion necesaria para poder desarrollar
nuestra investigacion v con la cual optaremos el grado de Magister.

El titulo nombre de nuestro proyecto de invesfigacion es: Gestion del talento humano y
desempeno laboral en el personal administrativo de una Municipalidad del Cusco, 2022y
siendo imprescindible contar con |a aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educafivos yio invesfigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos legar confiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Mafriz de operacionalizacion de las variables.

- Cerificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuesfros sentimientos de respeto v consideracion nos despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

William Walter Concha Cari
DML 23823569

75



Gestion del talento humano

17 EI personal de la municipalidad sekeccionas las actividades x X ®
importantes de las urgentes.
18 Se canalizan primegro las actividades que muestran alta x x x
prioridad de ejecucion.
DIMENSION 4: Actitud Si Mo Si Mo | Si Mo
19 El personal ImLx_ijﬁ con actitud innovadora en las actividades % % %
que debe cumplir.
El personal tiene iniciativa para asumir nuevos retos en la | L. . .
20 org?ani.zacién. pe x x x
21 El personal de la institucion asume de manera asertiva los x x x
cambics realizados en la municipalidad.
22 En la municipalidad se promueve la cultura de enfrentar x X x
nuevas situaciones gue se presentan.
23 El perzonal de la municipalidad enfoca su trabajo al ¥ X ¥
cumplimiento de los cbjetivos.
24 Sus companercs de trabajo realizan sus actividades, con ¥ X ¥
actitudes responsables v &ticas hacia los resultados.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los reactivos evidencian suficiencia,
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mag: Lizbett Tello Torres

Especialidad del validador:

Lic. en Administracidmn

Pertinencia’El item comesponde 3l Concepio 18GRco fanmulads.
*Relevancia: EI i‘.lzn' ‘&5 apropiads para representar al componente o
dimension espaciica el consruciy

*Claridad: Se enende sin difculiad alguna el enunciado del flem, es
CONCES0, SXacio y direchs

Mota: Suficienc, se dice suficienca cuando los ilems phnteadas
s0N suficientes para medir la dimensidn

Desempefio laboral

|'18

DHNI:

23994582

Cusco 18, de mayo del 2022

It

ﬁag. Lizbett Tello Torres
Cod. ORCID: 0000-0003-1191-F773

El la municipalidad se brinda el espacic para que el

personal ponga en practica su creatividad.

d

] =] |

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Los reactives evidencian suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de cormregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mag: Lizbett Tello Torres

Especialidad del validador:

Lic. en Administracion

Pertinencia:El item comesponde al concepio tedrco fonmulado.
*Ralevancia: El i:u!n' £5 apMpiade para representar al componsnie o
dimension especiica del construcio

*Clanidad: Se enfende sin diécultad alguna el enunciado del item, &5
Concisn, EXaco ¥ directo

Mota: Susiciencia, s2 dice susiciencia cuanon ios fems pomeagos
50N suficienles para mesdir L3 dimension

DNI:

23394582

Cusco 18, de mayo del 2022,

~

P
/ /

A

Mag. Lizbett Tello Torres
Cod. ORCID: 0000-0003-1191-7773
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LY

ESCUELA DE POSTORADD

CARTA DE PRESENTACION

Senor(a)(ita):
Mag. Mariza Macedo Calderon.
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Mos es muy grato comunicamos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo esfudiante del programa de Maestria con mencion en
Docencia Universitaria de la UCV, en |a sede de Lima Morte, promocion 2022 - 1, requerimos validar
los instrumentos con los cuales recogeremos la informacion necesaria para poder desarmollar
nuesira investigacion y con la cual optaremos el grado de Magister.

El titulo nombre de nuestro provecto de investigacion es: Gestion del talento humano y
desempefio laboral en el personal administrativo de una Municipalidad del Cusco, 2022. y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables v dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros senfimientos de respeto v consideracion nos despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

William Walter Concha Can
D.W.I: 23523569
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Gestion del talento humano

7 El personal de la municipalidad seleccionas las actvidades % X
mmpartantes de las urgentes.

12 Se canalizan primere las actividades que muesiran alia % X
prioridad de gjecucion.
DIMEN 510N 4: Actitud 5i [ No S5 [No [5 |Me

15 Elpersonal trabaja con actited innovadora en las actividades P ¥ ¥
que debe cumiplir.
El personal tiens iniciatva para asumir nueves retos en la

20 nr;iniz,al:ién. i * X X

PY El personal de |3 institucion asume de manera asertiva las x % ®
cambios realizados en ks municipalidad.

2 En la municipalidad se promueve |a cultura de enfrentar x % ®
NUEVEs sifuaciones que se presentan.

P El personal de la mwunicipslidad enfoca su trabajo al x % ®
cumplimiznto de los abjetivos.

7 Sus companeros de trabajo realizan sus actividades, con x % ®
Sctitudes responsables y éticas hacia las resultadas.

Observaciones [precisar si hay suficiencial:—

Opinidn de aplicabilidad:
Apallidos v nombres del juez validador. Wag: Mariza Macedo Calderdn.................

Aplicabla [ X ]

Especizalidad del validador: Maestria en Gestidn Publica

Rartinsncia:El item coreemponde &l conceplo tedico formulado.
IRelevancia: £l flzm e= soropiado pera represenizr ol componeni= o
dimensidn especiica del consnicin

iCiaridad: 5= enfiznde =in dficulnd siguna &l erunciedc del dzm, e
Gonciss, ewschn y dmcio

Hot: Ssficencia, == doe ssficiencia coando |oa dems plasteado
300 =uficientes pare medirla dimensidn

Desempefio laboral

Aplicable después de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]

DMl 23861763

Cusco 1, de junio del 2022

Mag. Macedo Calderdn, Mariza
ORCID: D0DO-0002-1345-5540

El personal sporta con nuewvas ideas, gue ayudsn a

17 realizar el trabajo de mejor manera, ® #* #
12 El Iz mumnicipalided se brinda el espacic para que el % % ®
personal pongs en practica su crestividad.
Observacionss (precisar si hay suficiencial—
Opinian de aplicabilidad: Aplicabla [X] Aplicable después de corragir [ ] Mo aplicable [ ]
Apallidos y nombras del jusz validador. Mag: Mariza Macedo Calderdn ..o, DMl 23881785
Especialidad del validador: Maestria en Gestidn Publica
Cusco 1, da junio del 2022,

Rartinancia:El item comemponde el conceplo tednico formulnde.
*Relerancia: El flzm s aoropindo para represeniar ol componeniz o
dimenzidn aapeciica del corsfnido

iCiaridad: S= entiende =i dficuked sigune &l enuncisdc del flem, ez
conciso, exacio y dirclc

Nota: Suficiencin, s= doe suficiencia cuando loa d=ms plastesdon
son auficientes pars medic la dimensicn

Mag. Macedo Calderon, Mariza
ORCID: 0000-0002-1348-5540
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Anexo 5: Evidencias de pruebas de validacién, confiabilidad

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento

N° Acgélaécrinoico Nombres y Apellidos del Experto Dictamen
1 Doctor Rafael Aquize Estrada Aplicable
2 Magister Lizbett Tello Torres Aplicable
3 Magister Mariza Macedo Calder6n Aplicable

Andlisis de la consistencia o confiabilidad de un instrumento

Promedios Interpretacién
[0 -0,20[ Muy baja
[0,21 — 0,40[ Baja
[0,41 - 0,60[ Moderada
[0,61 - 0,80[ Buena
[0,81 — 1,00] Alta

Fuente: Duve (2019)

Estadisticas de fiabilidad de la encuesta piloto

"Variable" "Alfa de Cronbach" N° de elementos
Gestion del talento humano 0,895 24
Desempefio laboral 0,832 18
Ambas variables 0,876 42
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Anexo 6: Base de datos

GESTION DEL TALENTO HUMANO

ACTITUD

P24

resultados

Enfoque en los
P23

P22

Asumir riesgos

P21

P20

Actitud
emprendedora

P19

JUICIO
Tener espiritu
critico

P18

Definir
prioridades

P17

P16

P15

P14

situacién

Evaluarla
P13

HABILIDAD
Trabajaren
equipo

P12

Comunicacién

P11

P10

P9

P8

Aplicarel
conocimiento

P7

CONOCIMIENTO

P6

Compartir
conocimiento

P5

P4

conocimiento

Transmitir
P3

P2

Aprender
continuamente

P1

Sujeto

Persona 1

Persona 2

Persona 3

Persona 4

Persona 5

Persona 6

Persona 7

Persona 8

Persona 9

Persona 10

Persona 11

Persona 12

Persona 13

Persona 14

Persona 15

Persona 16

Persona 17

Persona 18

Persona 19

Persona 20

Persona 21

Persona 22

Persona 23

Persona 24

Persona 25

Persona 26

Persona 27

Persona 28

Persona 29

Persona 30

Persona 31

Persona 32

Persona 33

Persona 34

Persona 35

Persona 36

Persona 37

Persona 38

Persona 39

Persona 40

Persona 41

Persona 42

Persona 43

Persona 44

Persona 45
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Anexo 7: Tablas de frecuencias por items

Gestion del talento humano

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
% f % f % f % f %
il 3 667% 13 2889% 17 37,78% 8 4,00% 4 8,89%
12 3 6,67% 12 26,67% 17 37,78% 7 1556% 6 13,33%
i3 2 4,44% 13 28,89% 18 40,00% 20,00% 3 6,67%
i4 2 444% 10 22,22% 16 3556% 10 22,22% 7 15,56%
i5 2  4,44% 8 17,78% 19 4222% 11 24,44% 5 11,11%
i6 4 8,89% 7 1556% 17 37,78% 11 24,44% 6 13,33%
i7 2 4,44% 6 13,33% 17 37,78% 12 26,67% 8 17,78%
i8 1 2,22% 6 13,33% 19 4222% 12 26,67% 7 15,56%
i9 2 4,44% 6 13,33% 20 44,44% 11 24,44% 6 13,33%
110 2 4,44% 8 17,78% 19 4222% 10 22,22% 6 13,33%
111 2  4,44% 7 15,56% 16 35,56% 13 28,89% 7 15,56%
112 4 8,89% 6 13,33% 18 40,00% 11 24,44% 6 13,33%
113 4 8,89% 7 1556% 16 35,556% 13 28,89% 5 11,11%
114 2  4,44% 7 15,56% 18 40,00% 13 28,89% 5 11,11%
115 3 6,671% 10 22,22% 21 46,67% 8 17,78% 3 6,67%
116 4 8,89% 6 13,33% 15 33,33% 12 26,67/% 8 17,78%
i17 2  4,44% 5 11,11% 19 42,22% 12 26,67% 7 15,56%
118 4 8,89% 5 11,11% 17 37,78% 11 24,44% 8 17,78%
119 3 6,67% 5 11,11% 20 44,44% 15 33,33% 2 4,44%
i20 3 6,67% 5 11,11% 19 4222% 14 31,11% 4 8,89%
i21 2 4,44% 8 17,78% 18 40,00% 10 22,22% 7 15,56%
i22 4 8,89% 5 11,11% 20 44,44% 9 20,00 7 15,56%
i23 3 6,67% 5 11,11% 20 44,44% 10 22,22% 7 15,56%
124 4 8,89% 7 15,56% 17 37,78% 9 20,000 8 17,78%
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Desempefio laboral

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
% f % f % f % f %
il 3 6,67 7 1556% 18 40,00% 9 20,0000 8 17,78%
i2 3 6,67 9 20,0000 16 35,56% 9 20,0000 8 17,78%
i3 4 8,89% 12 26,67% 17 37,78% 8 17,78% 4 8,89%
i4 2  4,44% 9 20,000 21 46,67% 9 20,00 4 8,89%
i5 5 11,11% 7 1556% 16 3556% 10 22,22% 7 15,56%
i6 5 11,11% 6 13,33% 15 33,33% 12 26,67% 7 15,56%
i7 2  4,44% 6 13,33% 19 4222% 11 24,44% 7 15,56%
i8 3 6,61 5 11,11% 19 42,22% 11 24,44% 7 15,56%
i9 4 8,89% 6 13,33% 15 33,33% 13 28,89% 7 15,56%
i10 4 8,89% 5 11,11% 22 48,89% 9 20,00 5 11,11%
i11 4 8,89% 7 1556% 18 40,00% 11 24,44% 5 11,11%
112 3 6,61 6 13,33% 18 40,00 13 28,89% 5 11,11%
113 4 8,89% 6 13,33% 19 4222% 11 24,44% 5 11,11%
114 4 8,89% 7 1556% 15 33,33% 13 28,89% 6 13,33%
115 3 6,61 6 13,33% 16 3556% 11 24,44% 9 20,00%
116 4 8,89% 8 17,78% 16 3556% 11 24,44% 6 13,33%
117 2  4,44% 6 13,33% 21 46,67% 12 26,67/% 4 8,89%
i18 5 11,11% 11 24,44% 16 35,56% 9 20,000 4 8,89%
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Anexo 8: Autorizaciones de la Municipalidad para el recojo de informacién

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
. Nombre oo Ia Organzacién: iﬁ UC: 20159377696

—

[ MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUAYLLABAMBA

Nombre del Tiuar o Representante legal:

b — S—

- Nombres y Apelidos | DNIL41154679
AMILCAR CUSICUNA ALVAREZ
Consentimiento:
De conformidad con lo estsbieckdo en el aticulo 7°. Inersd 'F del Codigo de Efica en
Investigacién de la Universidad César Valep ", autonzo [ X ]|, no autonze [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION. an 1a cual se lleva a cabo la investigacion:
Nomtxe del Tranap de meeugocscn

ADMINISTRATIVO DE UNA MUNICIPALIDAD DEL CUSCO, 2022

Nombre del Programa Académico:
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Autor. Nombres y Apelicos: DNI: 23823569
WILLIAM WALTER CONCHA CARI

En caso de autonzarse, aaycoosoenhequola lmoeﬁoadén aetaab;adaenelRepouom
Insttucional de la UCV, lamqwuﬂ«m&eﬂomnbcmypodr&w

Firma:

(77 Cotign du £0ce on Ineril gaiain o b Uetrsadad SR Vals et et IE iheral T 1T Pare 4l & pubbicar las resdtades de o
w*mnmmmmdmubmunmoomdmm
+0 Gue bays un scuenda fermal son slesenss 2 Airecie de la Soantaecion, 2ame gae e diunds la ideoided dy e butReckas. Por efla,
Tarvia en bos prpedies de M Tigacian como e ks FoTTee © teds, 20O 08 Jeberd lnciuir s denaviaacide de la crgasliacidn, pesa of weed
MOCEIeriT ST yes carenleriihoas
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MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

i Capital Mandiad del Mady

————— o

"ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL"

Huayllabamba, 03 de junio del 2022

. .2 4

ING. WILLIAM WALTER CONCHA CARI

Estudiante del programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la ucv,

ASUNTO: AUTORIZA OBTENER INFORMACION DE LA ENTIDAD A QUIEN
REPRESENTO.

REFERENCIA: CARTA P. 0487-2022-UCV-EPG.-SP,

Medante la presente, ma dinje 8 usted. para manifestare que s@ ha
recibido ia cana indicada en la referencia, mediante & cual la Coordinadora Genersl
de Programas de Posgrado Semipresenciales de a Universidad César Vallejo, MBA =5
Ruth Angéica Chicana Becerra, solicits aulorizacon para que usted en calidad de &
estudiante del programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA. pueds cbiener :
Informacion en la Entided 8 quién represento con fines de reslizar su rabajo de
Investigaciin (tesis) titulado: "GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPERO
LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UNA MUNICIPALIDAD DEL
CUSCO, 2022~

Basado en dicho documenta, mi represertada autoriza a usted
ejecular la acthvidad solicitadsa por la Coordnadora Genersl de Programas de Posgrado
Semigresenciales de la Universidad César Valiejo, MBA Ruth Angélica Chicana
Becarma, ol mismo que debe realizarse en la Municipaidad Distrital de Huayllabamba

Es propicia &a 0casion, para reiterare las consideracionss de mi estima
perscnal.
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MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE P

HUAYLLABAMBA

) Capital Wundiad del Wasy ———

N

"ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL®

Husylisbambe. 03 de jurwo del 2022

QFICIO N* 214 -2022/A MDH/H-U

MBA. RUTH ANGELICA CHICANA BECERRA

ASUNTO AUTORIZA OBTENER INFORMACION DE LA ENTIDAD A QUIEN
REPRESENTO,

REFERENCIA CARTA P. 0487-2022-UCV-EPG-SP.

Medante la presente, me dryo & usied, para mandestare que s& ha
reabido la carla indcada en la referenca, que sobcta autorizacdn para que ef
estudiante CONCHA CARI WILLIAM WALTER del programa de MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA, pars que pusda obtener informackdn en I8 Entidad 8 quién
representio con fines de realizar el 1rabajo de investigacan (tesis) tulado "GESTION
DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE UNA MUNICIPALIDAD DEL CUSCO, 2022"

Basado en dicho documento, mi representads aMonzs ejecutar @
actividad sohictada al estudianie CONCHA CARI WILLIAM WALTER que se reakzard

en la Municipatdad Distrital de Huaylabambsa

WEA IRUBANEA



POS

RA
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 80.;

Lima, 25 de mayo de 2022 g v
& REC) 380

Carta P 0487.2022.-UCV-EPG-SP |

13 oy 312
""C - :l(l -
AMILCAR CUSICUNA ALVAREZ e . {0

Alcalde
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUAYLLARAMEA

De mi mayor consideracidn:

Es grate dirgirme & usted, para presestar 3 CONCHA CAR|I WILLIAM WALTER; identificadolal
con DNIJCE N° 23823569 y codigo de matricula N* 7002687710; estudiante & programa de
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA en modaldad semipresencial ded semestre 20221 quien, én o
marco de su tesis conducente a a obtencide de su grado de MAESTRO(A), se encuentra
desarrollando ¢ trabajo de imwestagacion [tests) titulado:

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE UNA MUMNICIPALIDAD DEL CUSCO, 2022

En este sentido, solicite & su digna persona faclitar & acceso 2 nuestrola) estudiante, & fin que
pueda obtener Informackin en la institucian que usted representa, siendo nuestrodal
estudiante gusen asume o compromso de alcanzar 3 su despacho Ios resultados de este
estudio, luego de concluir con ¢ desarrolo del 1rabujo de Fvestigaddn (tesis).

Agradeciendo la stancdn que brinde &l presente documento, hago propicis le oportunidad
para expresarie |0 sentimientos de My mMayor (onsideracidn,

Alemlamerte,
WTHA. Ruth Angélica Chicana Secerra
Coordnadora Generad de Programas 0¢ Pusgrado Semprosens oo
Unwersdad César Wilne
Somaos la universidad de los flY B

que quiersen sabir adelante

87



Anexo 9: Carta consentimiento informado al participante

Consentimiento informado

El prop6sito de asgta fen % partcips

f ' @ de consentimiento es da

nvest) i ol .

e B3CIoN una clarg explicacion de la misma. asi Mo de su roldomex

= preseme itwesngac:-ﬁn €2 conduciga por WAlkam Walter Concha Cari estucianio
Poag_namoo” oa h'Umvomdad Casar Valep, E objetnvo de esta investigacion es

Datarmi & ralacion mc.e«lste‘omre la gestidn del talento humano ¥ Cesempenio

cipaiigad del Cusco, 2022,

De tener
aitar mm;asg:tesumomcunenmsmbmcmdanWIm

mlbmmbml;_m@
Agradecido desde ya POr Su valoso apane
Atentamerte

Nombea del sutor William Waher Concha Cari

Yo.

. 5 . aldeludlo
la inveshgacidn.

mmmmmuimmdmmmuealamwm

humano y desempedo laboral en el parsonal administrative Muncipalidad
Cusco, 2022 oo s o
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ROBLADILLO BRAVO LIZ MARIBEL, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA
NORTE, asesor de Tesis Completa titulada: "Gestion del talento humano y desempefio
laboral en el personal administrativo de una municipalidad del Cusco, 2022", cuyo autor es
CONCHA CARI WILLIAM WALTER, constato que la investigacién cumple con el indice de
similitud establecido, y verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el
cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las

normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 03 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
ROBLADILLO BRAVO LIZ MARIBEL Firmado digitalmente por:
DNI: 09217078 LROBLADILLOB el 11-08-

2022 08:50:56
ORCID 0000-0002-8613-1882

Caodigo documento Trilce: TRI - 0388557
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