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Resumen

El presente estudio tuvo como finalidad determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel,

Puno, durante el afio 2022.

En cuanto a su metodologia, la investigacion fue de tipo basica, dado que buscé ampliar
el conocimiento existente sobre las variables analizadas. El enfoque fue cuantitativo, ya que los
resultados se presentaron mediante tablas y figuras sometidas a procesamiento estadistico.
Respecto al disefio metodoldgico, se adoptd un modelo no experimental, puesto que no se realizd

manipulacion alguna de las variables.

La poblacion y muestra estuvo conformada por 50 trabajadores, considerados bajo un
muestreo censal. A ellos se les aplicaron cuestionarios estructurados con el propésito de
identificar la relacion entre las variables, instrumentos que fueron validados por juicio de
expertos. Para el analisis estadistico, se utilizd la correlacion de Spearman, seleccionada tras

comprobar la normalidad de los datos.

Los resultados evidenciaron una relacion significativa (p = 0.000 < 0.05), lo cual indica
una correlacion positiva considerable entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral.
Asimismo, se observd una relacion directamente proporcional entre las dimensiones del talento
humano —conocimiento, habilidades, motivacion y actitudes— y la calidad del desempefio

laboral, con un nivel de significancia de 0.000 y un coeficiente de correlacion media (r = 0.849).

Finalmente, se concluye que existe una relacion significativa y positiva (r = 0.908) entre
ambas variables, lo que permite afirmar que una adecuada gestion del talento humano contribuye
a mejorar de manera sustancial el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Miguel.

Palabras clave: Gestion del talento humano, motivacion, desempefio laboral.
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Abstract

The purpose of this study was to determine the relationship between human talent
management and the job performance of workers at the District Municipality of San Miguel,

Puno, during the year 2022.

In terms of methodology, the research was basic in nature, as it sought to expand existing
knowledge about the variables analyzed. The approach was quantitative, as the results were
presented in tables and figures that underwent statistical processing. With regard to the
methodological design, a non-experimental model was adopted, as no manipulation of the

variables was carried out.

The population and sample consisted of 50 workers, considered under a census sampling.
Structured questionnaires were administered to them in order to identify the relationship between
the variables, instruments that were validated by expert judgment. For the statistical analysis,
Spearman's correlation was used, selected after verifying the normality of the data.

The results showed a significant relationship (p = 0.000 < 0.05), indicating a considerable
positive correlation between human talent management and job performance. Likewise, a
directly proportional relationship was observed between the dimensions of human talent—
knowledge, skills, motivation, and attitudes—and the quality of job performance, with a

significance level of 0.000 and a mean correlation coefficient (r = 0.849).

Finally, it is concluded that there is a significant and positive relationship (r = 0.908)
between both variables, which allows us to affirm that adequate human talent management
contributes to substantially improving the work performance of employees of the District

Municipality of San Miguel.

Keywords: Human talent management, motivation, job performance.
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Introduccién

La gestion del talento ha adquirido una relevancia creciente en las organizaciones a nivel
global, ya que las decisiones adoptadas en este ambito influyen directamente en el cumplimiento
de los objetivos de la institucién. Segun una investigacion realizada por Price Waterhouse
Coopers, que abarcOd 47 paises, se evidencié que una gestion del talento eficaz no solo
incrementa la productividad de los empleados, sino que también mejora la rentabilidad de las
organizaciones y reduce el ausentismo laboral hasta en un 12%. (Apaza, 2021)

En el contexto peruano, se reconoce cada vez mas la importancia de esta gestion, dado
que su adecuada implementacién contribuye al logro de metas organizacionales. Sin embargo, la
realidad demuestra que en muchas entidades aln persisten niveles bajos de productividad, lo cual
se asocia con aspectos deficientes en la gestion del talento, tales como la ausencia de
capacitacion, la inadecuada seleccion del personal o el escaso reconocimiento al desempefio.
Estas deficiencias generan malestar y desmotivacion entre los trabajadores, afectando
negativamente los resultados institucionales. (Ccami e Hinostroza, 2020)

De forma particular, en la Municipalidad Distrital de San Miguel, en la region Puno, se
ha identificado la necesidad urgente de optimizar la productividad de sus colaboradores, debido a
las constantes quejas de los ciudadanos por la lentitud en la atencion de los trdmites
administrativos. Esta situacion refleja un problema de fondo relacionado con una deficiente
gestion del talento humano, atribuida principalmente a la falta de capacitacion y a una seleccion

inadecuada del personal.

Ante esta problematica, surgi6 la pregunta central del estudio: ;Cudl es la relacion entre
la gestion del talento y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
San Miguel, Puno, 2022? La poblacién fue conformada por 50 miembros administrativos, los
cuales constituyeron también la muestra del estudio. En la recoleccién de la data, se aplicaron
dos cuestionarios validados: La Encuesta de Gestion del Talento, con 40 items distribuidos en
cinco dimensiones (liderazgo, motivacion, evaluacion, conocimiento y comunicacion),
desarrollada por Rosa Ramirez (2017), con un indice de consistencia interna de 0,908. La
Encuesta de Desempefio Laboral, basada en el instrumento UWES-17, compuesto por 17 items
agrupados en tres dimensiones (pasion, energia y compromiso), con una consistencia interna
superior a 0,90.
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El trabajo se estructura en tres capitulos:

El primer capitulo desarrolla el marco tedrico, conceptualizando la gestion del talento y el
desempefio laboral, e incorporando una revision de investigaciones previas relevantes que
sustentan las variables de estudio.

El segundo capitulo presenta los métodos de investigacion empleados, detallando el tipo de
investigacion, el disefio, los instrumentos utilizados, las unidades de andlisis y los

procedimientos para la recoleccion y el procesamiento de los datos.

Finalmente, el tercer capitulo expone los resultados obtenidos, acompafiados de analisis
descriptivos y correlacionales que permiten diagnosticar la situacion actual y establecer las
relaciones entre las variables estudiadas.
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Hipotesis

Dado que la gestion del talento humano es el desarrollo a través del cual las
empresas eligen el lugar idoneo para la labor de cada trabajador, y desempefio laboral
surge a través de la satisfaccion que tenga cada trabajador y asi cumplir satisfactoriamente

en su area laboral.

Es probable que la gestidn del talento humano se relacione positivamente con el

desempefio laboral.
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Objetivos

1. Objetivo Principal
Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
calidad del desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Miguel, Region Puno 2022,

2. Objetivos Especificos

2.1.1dentificar la relacion que existe entre el conocimiento de la gestion del talento
humano y la calidad del desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Miguel, Region Puno 2022.

2.2. Establecer la relacion que existe entre las habilidades del talento humano y la
calidad del desempefio laboral en los trabajadores de la Distrital de San Miguel,
Region Puno 2022,

2.3. Identificar la relacion que existe entre la motivacion del talento humano y la
calidad del desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrito
de San Miguel, Region Puno 2022.

2.4. Determinar la relacién que existe entre las actitudes del talento humano vy la
calidad del desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de San Miguel, Region Puno 2022.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




»#=% - UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM -2 DE SANTA MARIA

Capitulo | Marco Teérico

1.1 Gestién del Talento Humano

El concepto tedrico que nos da Chiavenato sobre “gestion del talento” es el siguiente:
Cabe recordar que la GTH es un campo muy sensitivo al conocimiento dominante en la
organizacion. Es contingente y contextual ya que obedece de los factores culturales de cada
formacion, la distribucion organizacional, las tipologias del entorno de gestion, las operaciones

de la estructura, la tecnologia y los métodos utilizados, etc. (Kaliannan et al., 2023)

Actualmente existen muchos estudios y conceptos diferentes de gestion del talento, en
el siguiente apartado analizaremos este término, sus enfoques, caracteristicas y definiciones de
los autores que nos permiten entender esta definicién. La GTH en una organizacion es la
gestion que crea las condiciones para que las personas (empleados, directivos, personal)

cooperen de forma eficaz.

Su objetivo es lograr un pleno alineamiento entre personas y organizaciones y adoptar
siempre un enfoque participativo para establecer un contacto y comunicacion adecuados entre
ellas. Cuanto mayor sea el nivel de responsabilidad y estimulacion de los empleados para dar lo
mejor, mas eficaz sera la gestion. activos, que es el objetivo principal para lograr el éxito en una
organizacion como también de forma unitaria, asi como un nivel alto de capacidad. (Giimiis et
al., 2015)

La GTH, visualiza a los individuos como novisimos socios y apoyos que dirigen su
energia y conocimiento a la correcta ejecucién de las tareas para lograr los objetivos
organizacionales. En este sentido (...)Las acciones que influyen en el actuar de los individuos
cuando se tiene que formular e implementar una estrategia corporativa o tomar decisiones.
Esta actividad implica gestionar el proceso de GTH e influir en el comportamiento de los
individuos a medio y largo plazo abordando factores internos y las organizaciones que operan
dentro de la plataforma. (Morey & Dittman, 2018)

Otro concepto sostiene que la GTH es un procedimiento de actividades determinadas

para organizar, desarrollar y realizar a las personas que trabajan en la empresa y alcanzar sus
objetivos. (X. Liu et al., 2023)
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Asi, denominando como un grupo de politicas y actividades oprtunas que se desarrollan para
poder guiar al personal en los puestos determinados después del proceso de seleccion y reclutamiento

de los trabajadores para poder evaluar de manera eficiente su calidad de desempefio.

1.1.1. Gestion del talento humano en el sector puablico Peruano

La GTH constituye actualmente un pilar esencial para el fortalecimiento institucional y
la optimizacion del servicio publico en el Perd. En este marco, la Autoridad Nacional del
Servicio Civil (SERVIR) ha establecido lineamientos normativos orientados a garantizar una
administracion publica eficiente, transparente y basada en el respeto a la dignidad de las

personas.

Entre los instrumentos mas relevantes destaca la Directiva N.° 004-2024-
SERVIR/GDSRH, la cual regula los lineamientos generales sobre la gestion del desempefio en
las entidades del Estado. Esta norma concibe la gestion del talento como un sistema estratégico
e integral conformado por politicas, procedimientos y herramientas que buscan no solo atraer y
seleccionar a los profesionales mas competentes, sino también potenciar sus capacidades,

fomentar su permanencia y consolidar su compromiso con los objetivos institucionales.

La Directiva subraya que la verdadera eficacia del servicio publico se logra no sélo
atrayendo personal cualificado sino también mediante la formacion, la motivacién y la
alineacion continua con los objetivos de la organizacién. En este contexto, se consideran
aspectos importantes para una gestion eficaz del talento los siguientes elementos: el
conocimiento del propio trabajo, que conlleva la competencia conceptual y técnica con las
funciones que tiene asignadas; habilidades, tanto técnicas como interpersonales, necesarias para
interactuar y resolver problemas; la motivacién, entendida como la fuerza interna que estimula
el esfuerzo, la creatividad y la iniciativa; y un enfoque de trabajo que refleje valores,

compromiso ético y una actitud positiva hacia las metas organizacionales.

Todos estos factores, segln la directiva, estan estrechamente relacionados con la calidad
del trabajo. Segun SERVIR (2024), la gestion estratégica del talento, incluyendo procesos
claros de evaluacion, retroalimentacion y desarrollo profesional, mejorara el desempefio
organizacional y fortalecera la legitimidad de los servicios publicos ante los ojos de los
ciudadanos.
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De esta manera, la Directiva 004-2024-SERVIR/GDSRH se presenta no s6lo como una
guia normativa sino también como un instrumento estratégico que permite a las autoridades
locales como también a organizaciones no privadas orientar la GTH hacia el logro de una

administracion moderna, meritocrética y orientada a resultados.

1.1.2. Gestion del talento humano en las entidades publicas

Los cambios y acontecimientos sociales de los ultimos afios provocaron cambios en
los empleados de las organizaciones gubernamentales, hubo novedades en el lado humano de
la empresa, diversas situaciones en la gestion obligaron a los empleados a cambiar
significativamente sus relaciones mutuas, creando un ambiente hostil y cambiando las

condiciones de convivencia.

La relacion laboral puede entenderse como el conjunto de compromisos mutuos que se
establecen entre una institucion y su personal, donde ambas partes asumen responsabilidades
y expectativas reciprocas (Gamboa et al., 2007). Este concepto ha demostrado ser eficaz
dentro de la administracion publica, ya que fomenta la fidelidad institucional a cambio de
brindar oportunidades de desarrollo profesional y estabilidad laboral. No obstante, en los
ultimos afios se ha evidenciado una evolucién en esta concepcion: el enfoque tradicional
centrado en la permanencia ha sido reemplazado por uno orientado a la evaluaciéon del
desarrollo y desempefio de competencias, buscando garantizar la transparencia y la equidad en
el servicio civil.

En este contexto, la formacion continua y las evaluaciones basadas en la carrera
profesional se han convertido en herramientas esenciales para establecer sistemas de
incentivos directamente vinculados al rendimiento, la productividad y el compromiso del
cuerpo trabajador con los objetivos de la entidad. Dentro del ambito estatal, la gestion del
cambio representa un modelo integral de transformacién que busca modernizar la
administracion puablica peruana, promoviendo una cultura de resultados y responsabilidad
ciudadana. Este modelo se estructura sobre cinco pilares fundamentales:

Politica pablica, planificacion estratégica y operaciones, orientadas a la alineacion de
los objetivos institucionales.

Gestion de procesos, simplificacion administrativa y fortalecimiento organizacional,
como mecanismos de eficiencia interna.
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Presupuesto basado en resultados, que prioriza la asignacion eficiente de recursos.

Desarrollo del talento en el servicio publico, que promueve la profesionalizacién del
capital humano.

Gestion del conocimiento, monitoreo y evaluacion, que permite el seguimiento
continuo del desempefio institucional.

Ademas, este modelo incorpora tres ejes transversales que refuerzan su aplicacion
practica: el Gobierno Abierto, el Gobierno Electronico y la Interoperabilidad institucional, los
cuales garantizan transparencia, innovacion y coordinacion entre organismos publicos.

En complemento, la Directiva N.° 004-2024-SERVIR/GDSRH, emitida por la
Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR), constituye un instrumento normativo clave
para la gestion del talento humano en el sector publico. Su finalidad es uniformizar los
procesos de administracion de personal a nivel nacional, promoviendo una gestion eficiente,
meritocratica y orientada a resultados.

Dicha directiva abarca una amplia gama de entidades publicas —ministerios, organismos
autdbnomos, gobiernos regionales y locales, universidades y empresas estatales— y se sustenta
juridicamente en el Decreto Legislativo N.° 1023, que crea SERVIR, y la Ley N.° 30057 del
Servicio Civil, asi como en los marcos normativos de modernizacion de la gestién publica.
Asimismo, clasifica a las instituciones en dos categorias: Tipo A, correspondientes a entidades
con personeria juridica propia, y Tipo B, que incluyen Organos, proyectos 0 programas
dependientes de las de Tipo A pero con autonomia administrativa y de gestion de personal.

1.1.2.1.Los Siete Pilares de la Gestion de talento humano

El sistema de GTH se estructura en siete subsistemas interconectados, cada uno con
responsabilidades especificas y productos esperados, todos bajo la supervision de las Oficinas
de talento humano (ORH) de cada entidad:

e Formacion Estratégica de Personal (SS1): Este subsistema es el cimiento. Se encarga
de alinear la gestion de personal con los objetivos generales de la entidad, definiendo
politicas internas, disefiando estrategias para las ORH, planificando las necesidades de
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personal y desarrollando herramientas como el Reglamento Interno de Servidores
Civiles y CPE.

e Organizacién y Disefio de Puestos (SS2): Se enfoca en estructurar los roles y
compromisos dentro de la entidad. También asigna la creacion de descripciones
detalladas para cada puesto y la elaboracion del formato de Periferias de Puestos

(MPP), también la valorizacion y administracion continua de esos lugares.

e Gestion del Empleo (SS3): Regula todo el ciclo de vida del personal, desde su entrada
hasta su salida. Incluye la incorporacion (seleccion de personal por mérito,
formalizacion de contratos e induccion al puesto ocupado en la institucion) y la
administracion del personal (manejo de legajos, control de asistencia, desplazamientos
internos como rotaciones o destaques, aplicacion de procedimientos disciplinarios y la

formalizacion de desvinculaciones).

e Gestion del Rendimiento (SS4): Su objetivo es reconocer y potenciar el desempefio de
los servidores. A través de un proceso de evaluacion continua, se valora el cumplimiento
de objetivos y se identifican las areas donde el personal necesita mejorar, lo que a su

vez optimiza el rendimiento institucional.

e Administracién de Compensaciones (SS5): Se encarga de gestionar todos los ingresos
y beneficios que el personal recibe a cambio de su trabajo, ya sean econémicos (sueldos,
beneficios sociales) 0 no econémicos. También incluye la administracion de pensiones

para exservidores, cuando sea aplicable.

e Desarrollo y Capacitacion (SS6): Fomenta el crecimiento profesional del personal. Este
subsistema planifica y ejecuta programas de capacitacién para cerrar brechas de
habilidades y promueve la progresion en la carrera de los servidores, cuando sus
regimenes laborales lo permiten.

e Relaciones humanas y bienestar social (SS7): Implica fomentar un entorno laboral
caracterizado por la armonia, el respeto y la colaboracion. Comprende la gestion
adecuada de las relaciones laborales tanto individuales como colectivas, la garantia de
condiciones seguras y saludables en el trabajo, asi como la promocién del bien
completo del personal trabajador. Ademas, busca consolidar una cultura
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organizacional positiva, fortalecer el clima laboral y asegurar canales de comunicacion

interna eficaces que favorezcan la cohesidn y el compromiso institucional.

1.1.3. Dimensiones de la Gestion del Talento Humano.

1.1.3.1.Conocimiento de la GTH

El conocimiento en la gestion del personal representa la comprension y dominio que
tienen los trabajadores respecto a los principios, procesos y normativas que rigen la direccion
del trabajador en el sector no privado. Este conocimiento permite que el servidor publico actle
con mayor claridad sobre sus responsabilidades, contribuyendo a la eficacia institucional.
Incluye aspectos como el conocimiento de la estructura organizacional, las funciones del puesto
que ocupa, los mecanismos de evaluacion del rendimiento, y las estrategias institucionales

orientadas a mejorar el desempefio individual y colectivo.

Segun Chiavenato (2017), este conocimiento técnico y administrativo constituye una
base indispensable para que los trabajadores puedan contribuir de manera eficiente y alineada
a los propdsitos del régimen, mejorando con ello la toma de disposiciones y la productividad

general.

1.1.3.2.Habilidades del Desarrollo humano

Las habilidades del recurso humano comprenden el conjunto de capacidades
adquiridas por los trabajadores que les permiten ejecutar sus funciones con eficacia y
adaptarse a los desafios del entorno organizacional. Estas habilidades se dividen cominmente
en dos categorias: habilidades técnicas, que estdn vinculadas con el conocimiento
especializado del cargo y la ejecucion eficiente de tareas especificas; y habilidades blandas,
que abarcan competencias interpersonales como la comunicacion, el liderazgo, la empatia, la
absolucién de errores como también el trabajo colaborativo.

Robbins y Coulter (2018) sostienen que el perfeccionamiento integral de ambas clases
de habilidades es fundamental para garantizar un alto desempefio, ya que permiten al
trabajador adaptarse a contextos dinamicos y cumplir metas institucionales con una vision

integral y cooperativa.
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1.1.3.3.Motivacion del Talento Humano

La motivacion se define como la fuerza interna que impulsa a las personas a actuar con
energia y determinacion hacia la ganancia de sus propositos. Dentro del ambiente laboral,
representa un factor clave que incide directamente en el alcance de trabajo, productividad y
satisfaccion de los empleados. Herzberg (1959) sefiala que existen factores motivacionales
especificos como los logros, el reconocimiento, la responsabilidad y las oportunidades de
crecimiento personal que actian como motores para mejorar el rendimiento individual.

En el contexto del servicio publico peruano, la Directiva N° 004-2024-
SERVIR/GDSRH destaca la necesidad de implementar mecanismos como la retroalimentacion
efectiva, programas de capacitacion, oportunidades para desarrollarse profesionalmente y
esquemas de reconocimiento institucional como estrategias para que asi se pueda fortalecer con

motivacion y compromiso con los objetivos del Estado. (SERVIR, 2024)

1.1.3.4.Actitudes del Desarrollo Humano

Las actitudes laborales son predisposiciones aprendidas que influyen en el modo en que
los empleadores ven su entorno, interactan con sus compafieros y ejecutan sus funciones.
Estas actitudes se reflejan en el nivel de responsabilidad, compromiso, ética y disposicion hacia
el trabajo.

Mantener una actitud positiva influye de manera decisiva en la mejora del desempefio
laboral, favoreciendo la creacién de vinculos interpersonales saludables y un clima
organizacional equilibrado. De acuerdo con Goleman (1996), el desarrollo de la inteligencia
emocional que incluye cualidades como la empatia, el autocontrol y la motivacion
intrinsecamente resulta tan relevante como las competencias técnicas para consolidar un
ambiente de trabajo productivo y estable. Esto cobra especial importancia en el ambito del
servicio publico, donde la vocacion y el compromiso con la ciudadania son esenciales para

garantizar una gestion eficiente y humana.

1.1.4. Caracteristicas del Desarrollo humano

En la actualidad, las personas han dejado de ser consideradas simples receptores de
Ordenes o recursos pasivos dentro de las organizaciones, para convertirse en agentes activos,
reflexivos y estratégicos, capaces de contribuir a la gestion de otros recursos institucionales.
Este cambio representa una transformacion profunda en la concepcion del trabajo, donde los

colaboradores asumen un rol protagénico en la toma de decisiones relacionadas con sus
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funciones. Asi, se orientan hacia el cumplimiento de metas y resultados previamente
establecidos, alineados con las demandas y expectativas de los usuarios o ciudadanos a

quienes sirven. (Omotunde & Alegbeleye, 2021b)

1.1.5. Laadministracion del desarrollo humano

La gestion, entendida como disciplina cientifica, comprende el conjunto de procesos
fundamentales planificacion, organizacion, direccion y control orientados al logro eficiente de
los objetivos institucionales mediante el uso racional y estratégico de los recursos disponibles.
En este sentido, la verdadera funcion de la direccion consiste en integrar, coordinar y articular
los distintos recursos de la organizacion, garantizando que todos los esfuerzos se orienten de
manera coherente hacia el cumplimiento de las metas propuestas. (Villarreal Larrinaga y
Landeta Rodriguez, 2017)

Las organizaciones, ya sean empresas publicas o privadas, requieren del esfuerzo
humano para lograr sus objetivos y deben ser coordinadas y dirigidas de manera oportuna.
"Una mejor definicidn es que la gestion coordina y controla los esfuerzos de otros para lograr
una mayor eficiencia”. (Amaris et al., 2022)

La gestion de talentos humanos no se trata sélo de implementarla como un proceso
cientifico sino que también requiere que quienes tienen a su cargo la gestion tengan las
habilidades necesarias (conocimientos, destrezas y habilidades) para poder gestionar bien.
Ademas, también es necesario complementar los recursos financieros y materiales necesarios
proporcionados por la organizacion en las etapas y planes individuales del desarrollo humano.
(Gutiérrez Cortés y Tovar, 2021)

Por tanto; incluye planificar, organizar, desenvolver, coordinar y controlar tecnologias
que puedan contribuir a solucionar el desempleo de forma eficaz. Una organizaciéon es un
medio por el cual las personas pueden cooperar. Conseguirds directa o indirectamente tus
objetivos personales y profesionales; La gestion de recursos humanos ha cambiado desde sus
inicios, es decir, las personas ahora son reconocidas a nivel practico y se han convertido en
personas que pueden realizar su trabajo de forma independiente y cooperar con la organizacion.
(Montero Guerra et al., 2023)
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La antigua gestion de talento humano (HRA) ha dado paso a ser una novisima
perspectiva: Desarrollo humano (GTH). Esta percepcion ya no son simplemente recursos
humanos y organizacionales, sino que se considera que tienen inteligencia, personalidad,
conocimientos, habilidades, ambiciones y perspicacias. Estos son los nuevos colaboradores del
sistema. (X. Liu et al., 2023)

1.1.6. Fines del talento humano
o Fines a corto plazo

Una gestion eficiente del talento humano permite alcanzar cuatro propdsitos esenciales
dentro de una organizacion. En primer lugar, facilita la atraccion de profesionales competentes,
capaces de aportar o desarrollar las habilidades requeridas por la institucion. En segundo lugar,
contribuye a retener al personal mas idoéneo, asegurando su permanencia y compromiso con los
objetivos organizacionales. En tercer lugar, promueve la motivacién y el involucramiento
activo de los trabajadores en las distintas actividades institucionales. Finalmente, impulsa el
crecimiento en lo profesional y personal de cada colaborador, fortaleciendo sus competencias y

proyeccion dentro de la entidad.

o Fines a corto plazo
Llegando a este fin se ha de desarrollar la siguiente planificacion:

- Plan estratégico.

- Planificacién de recursos humanos.

- Reclutamiento.

- Seleccionamiento y posicionamiento.

- Incrementar el valor que tiene cada trabajador.
- Capacitacion.

- Gestion y sistematizacion de carrera. Mejorar.
- Formulario de mision de personal.

- Salud e higiene.

- Internacionalizacion.

o Metas implicitas.
Esta caracteristica es importante pues tiene una influencia considerable en los resultados
financieros y en la sostenibilidad econémica de la organizacién. al contribuir al logro de
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objetivos explicitos e implicitos. Centrarse en las ganancias y estar orientada a los resultados
es la forma en que la gestion de talentos humanos recibe reconocimiento y respeto por parte

de las organizaciones. (Cleveland et al., 2019)

- Incrementar la productividad. — Favorecer en la vida integral del trabajador. -
Cumplir con la normativa. Las funciones publicas son un conjunto de actividades realizadas
por organismos gubernamentales encaminadas a desempefiar las funciones de gobierno y
orden publico, para llevarlas a cabo con las facultades y autoridades correspondientes, es

decir, deberes y derechos de los servidores publicos. (Wafi et al., 2023)

Por tanto, las acciones se guian por el bien comun, utilizando las facultades especificas
previstas en la Constitucién y la ley para lograr su ejecucion y el bien comun. La buena y
adecuada gestion de los recursos nacionales depende de las habilidades y capacidades de
quienes ocupan los diferentes puestos de la organizacion, desde el mas bajo hasta el mas alto.

1.2.  Desempeiio laboral

Se entiende como el conjunto de comportamientos observables y esperados que
contribuyen al rendimiento individual y colectivo dentro de una organizacion durante un
determinado periodo. Dichas conductas, manifestadas por uno o varios colaboradores en
distintos momentos, favorecen la eficiencia institucional, ya que orientan las acciones del
personal hacia el cumplimiento de los objetivos organizacionales y la mejora continua del

desempefio. (Omotunde & Alegbeleye, 2021a)

1.2.1. Calidad del Desempefio Laboral

La productividad laboral se concibe como el grado en que un trabajador cumple con las
obligaciones y compromisos que le son asignadas dentro de una organizacion, asi como la
efectividad de su aporte al logro de los objetivos institucionales. Este concepto trasciende la mera
ejecucion de funciones, pues incorpora dimensiones como la eficacia, eficiencia, responsabilidad y
orientacion al servicio ciudadano. En esta linea, la calidad del desempefio laboral se mide
mediante indicadores clave que incluyen la puntualidad, la cooperacion en equipo, la
productividad individual, el cumplimiento de objetivos y el cumplimiento de las condiciones del
entorno laboral.

Desde la perspectiva del sector publico peruano, la Politica Nacional de modernizacion de la
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gestion publica resalta que contar con un servicio civil profesional y basado en el mérito es
fundamental para optimizar el rendimiento de los servidores del Estado. Esta profesionalizacion
implica disponer de funcionarios competentes, comprometidos y motivados, capaces de generar
valor publico a través de su labor cotidiana (Presidencia del Consejo de Ministros [PCM], 2013). En
consecuencia, el desempefio laboral no debe entenderse Gnicamente como una funcién individual,

sino como un factor estratégico que incide directamente en la eficacia y sostenibilidad institucional.

1.2.2. Modernizacion de la Gestion Publica y su vinculacion con el Talento Humano

La Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica al 2021, aprobada mediante
Decreto Supremo N° 004-2013-PCM, representa una hoja de ruta estratégica para fortalecer las
capacidades del Estado peruano con el fin de brindar servicios publicos de calidad, accesibles y
orientados al ciudadano. Esta politica establece como propdsito central el cimiento de politicas
administracion publica eficiente, moderna, transparente y centrada en resultados, lo que implica

una transformacion organizacional profunda y sostenida.

El modelo de modernizacion se articula en cuatro pilares fundamentales:

e Enfoque en resultados al servicio del ciudadano, lo que implica que las acciones pablicas
deben estar orientadas a generar beneficios tangibles para la poblacion.

e Articulacion interinstitucional, que promueve la coordinacion entre diferentes niveles y
sectores del Estado para evitar duplicidades y mejorar la eficiencia.

e Gestion por procesos, que busca estandarizar y optimizar los procedimientos internos.

e Gestion del conocimiento y del capital humano, que reconoce a las personas como eje

central del cambio institucional.

Estos pilares son acompafiados por cinco ejes transversales:

o Gobierno digital.

 Servicio civil meritocrético.

e Obligacién del Estado y sus instituciones de actuar con apertura y honestidad
e Intervencion activa de la poblacion.

e Descentralizacion y fortalecimiento de la gestion publica a nivel regional y local

Dentro de estos componentes, el servicio civil meritocratico destaca como un eje esencial
para mejorar la sistematizacion del personal trabajador en el Estado. Este enfoque promueve la
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seleccion, evaluacion y promocién del trabajador en funcion de sus méritos, capacidad y
desempefio, consolidando una cultura organizacional basada en la excelencia y la integridad. De
este modo, se garantiza que el capital humano del sector publico esté conformado por
trabajadores competentes, motivados y comprometidos, lo cual impacta directamente en la
mejora continua del desempefio institucional. (PCM, 2013)

1.2.3. Caracteristicas que inquietan en el desempefio laboral

Segun Feng (2023), los resultados del trabajo son evaluaciones mas 0 menos objetivas basadas
en estandares e indicadores; Estamos hablando del nivel de cumplimiento de los esfuerzos de
los empleados en la organizacion y el trabajo, los logros y la calidad del trabajo junto al
conocimiento empresarial.

* Estilo de liderazgo.

« Distribuir la carga de trabajo provocada por las tareas.

* Las reglas estan mal disenadas.

* Opcidn; opiniodn.

* Perspectiva de los empleados.

1.2.4. Evaluacion del desempefio laboral

Acorde a Wafi et al. ( 2023), la evaluacion del desempefio laboral constituye un proceso
sistematico y continuo mediante el cual se analiza y valora el nivel de rendimiento que un
trabajador demuestra en un lugar determinado, asi como su potencial para asumir mayores
responsabilidades en el futuro. Este procedimiento permite identificar el grado en que las
funciones asignadas son cumplidas eficazmente, siendo considerada una herramienta esencial en
la gestion moderna de RR. HH., implementada en précticamente todas las organizaciones
contemporaneas.

Evaluar el desempefio implica no solo medir resultados, sino también reconocer las
competencias, cualidades y fortalezas personales que el trabajador aporta al entorno
organizacional. De esta forma, el proceso se orienta a una apreciacién integral de la persona,
tomando en cuenta tanto su ejecucion actual como su capacidad de crecimiento profesional. Esta
valoracion puede presentarse bajo distintas denominaciones como estimacion del desempefio, de
resultados o de progreso, todas con el mismo propoésito de fortalecer la efectividad y la

eficiencia institucional.
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Segun Villarreal Larrinaga y Landeta-Rodriguez (2015), la evaluacién del desempefio se
convierte en una forma estratégica que facilita a los directivos identificar el potencial de los
trabajadores para futuras promociones o reasignaciones, reconociendo tanto sus habilidades
como sus limitaciones. Ademas, este proceso facilita determinar si las actividades ejecutadas se
alinean correctamente con los objetivos organizacionales, constituyendo un componente clave

del sistema general de gestion.

De acuerdo con Roundy y Burke-Smalley (2022), un procedimiento de estimacion del
desempefio comprende un conjunto estructurado de criterios y mecanismos destinados a valorar
la contribucion individual la meta de los patrones laborales y metas institucionales. Asimismo,
fomenta el desarrollo profesional y personal de los empleados, fortaleciendo su compromiso con

la organizacion y generando un ciclo continuo de mejora y motivacion.

1.2.5. Métodos de evaluacion del desempefio laboral

Saling & Do (2020) sefialan que es muy importante que todos los empleados, gerentes,
supervisores y supervisores sean conscientes de los métodos especificos que utilizaran para
evaluar a sus subordinados, de modo que cualquier ajuste que surja durante las entrevistas y
evaluaciones de desempefio pueda verse desde esta perspectiva. Hay una base para esto.

Sparrow (2019) analice las tres medidas de desempefio mas importantes.

* Resultados del desempefio de tareas individuales. Los directivos deben evaluar el
manejo de los trabajadores. En este caso lo que importa es el objetivo, no los medios.

» Conducta: En esta etapa de evaluacion se debe considerar de manera detallada los
resultados que reflejan el comportamiento del trabajador. Esto incluye aspectos como la
entrega oportuna de informes, la forma en que asume sus responsabilidades y el tipo de
liderazgo o actitud que demuestra en el desarrollo de sus funciones.

» Caracteristicas: Este es el conjunto de estdndares mas débil pero es muy utilizado en
las empresas y se llama caracteristicas personales, por ejemplo: buena actitud, digno de
confianza, digno de confianza, cooperativo, etc.

Y. Liu et al. (2021) sefialan que la GTH se dogmatiza en dos cosas al evaluar el
desempefio: las dindmicas positivas dentro de la organizacion. o Evaluar con precision el
desempefio relacionado con el disefio y la aplicacion del sistema, por ejemplo utilizando
escalas de calificacion. o Capacitar a los gerentes para utilizar eficazmente las entrevistas de

evaluacion.
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Los resultados obtenidos en la evaluacion pueden emplearse como herramientas de
retroalimentacion para fortalecer el rendimiento laboral y fomentar el crecimiento profesional
de los colaboradores.

Segln Amaris et al. (2022), toda organizacion, sin importar su naturaleza, requiere
contar con un sistema formal de evaluacién del desarrollo laboral que se base en criterios
claros y pertinentes para medir la productividad. Este proceso debe ser préactico y funcional,
de modo que evite dificultades y contribuya a optimizar la eficiencia en la gestion del talento.

En este marco, se establecen ciertos parametros esenciales para garantizar la objetividad
del proceso:

Estandares de ejercicio laboral: Representan los niveles o metas definidos que permiten

medir los resultados esperados de cada funcion o actividad.

Indicadores de ejercicio laboral: Son las conductas observables y medibles que reflejan
un rendimiento adecuado del trabajador. Estos pueden clasificarse en indicadores objetivos,
basados en datos verificables, y subjetivos, sustentados en juicios o valoraciones cualitativas

sobre el ejercicio laboral.

e Métodos de evaluacion de 360.

Gutiérrez-Cortes & Tovar (2021) se refieren al entorno general que rodea a
todos. Es evaluado de forma radial por todos los componentes que interactian en un
momento con el elemento valorado. Sefialan que la retroalimentacion de 360° refleja el
hecho de que el desempefio de los empleados estéa influenciado en gran medida por la
diversidad de comportamiento y es una forma de observar los diferentes
comportamientos de las personas en diferentes entornos.

Se trata de un grupo de personas que evallan a otras en funcién de algun factor o
factores predeterminados. Estos componentes reflejan comportamientos visibles y
verificables que el empleado evidencia durante el ejercicio cotidiano de sus actividades.
Constituyen parte de un sistema integral de evaluacion que valora el desempefio del
empleado considerando su interaccion con diferentes actores del entorno laboral, como
su superior inmediato, colegas y subordinados, e incluso, en algunos casos, con agentes

externos como proveedores o clientes.
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e Escalas graficas.

Kaliannan et al. (2023) presentan este método, conocido como escala de
valoracion grafica, permite valorar diversos aspectos del desempefio laboral, entre
ellas la cantidad y calidad de labores realizado, el nivel de experiencia, la
colaboracidn, la lealtad, la responsabilidad, la atencion al detalle, asi como la
honestidad, la confiabilidad, la pro actividad del empleado.

Dicha técnica se basa en factores de evaluacion previamente definidos y
graduados, que facilitan la medicion objetiva del rendimiento individual. Para su
aplicacion, se emplea un cuestionario estructurado donde las lineas horizontales
significan las dimensiones o factores de productividad evaluados, por otro lado, las
barras verticales reflejan el nivel o grado alcanzado por el trabajador en cada uno de

estos aspectos.

o Sueldos y salarios

La remuneracion, que incluye sueldos, salarios y beneficios, constituye un
mecanismo de reconocimiento econdémico otorgado a los trabajadores como
compensacion por las labores que realizan. La administracion adecuada de este aspecto
por parte del departamento de recursos humanos resulta esencial, ya que contribuye a
mantener la satisfaccion y el compromiso del personal, favoreciendo asi la atraccion,
retencion y desarrollo de un equipo laboral eficiente.

Ademas, la gestion de la ndmina se caracteriza por su flexibilidad y capacidad de
adaptacion, dado que interviene en diversos sectores productivos y puede ajustarse con
rapidez a la estrategia organizacional global, asegurando coherencia entre la politica

salarial y los objetivos institucionales. (Crane & Hartwell, 2019)
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1.3.  Andlisis de antecedentes investigativos
1.3.1. Internacionales

Rubio & Jiménez (2019), En su estudio titulado: “Participacion laboral en las empresas
de servicios en Colombia”. Colombia 2019. Ser apto para cursar una maestria implica la
capacidad de desarrollar investigaciones que permitan analizar la relacion entre la
gestion del personal y el compromiso laboral. El propoésito central de este estudio
consiste en determinar las practicas de gestion de personas que influyen en el interés, la
motivacion y los comportamientos orientados al logro de objetivos que manifiestan los
trabajadores dentro de una organizacion.

La investigacion se enmarca en un enfoque cuantitativo, con un disefio descriptivo,
correlacional, transversal y no experimental, lo que permite examinar la relacion entre
las variables gestion de personas y compromiso laboral. Asimismo, la gestion del
talento humano se aborda desde seis dimensiones especificas, complementadas con los
indicadores que conforman la variable de compromiso laboral.

Los autores resumen:

Se verifica que existe una vinculacion favorable entre las practicas de recursos humanos
y las diversas dimensiones del compromiso laboral, destacando que los procesos
internos de la organizacion tienen una influencia decisiva en dicho compromiso. Este
trabajo es de gran importancia porque en Quindio, Risaralda, Tolima, Boyaca y Valle
no se han realizado este tipo de investigaciones, que hubieran contribuido a incrementar
el conocimiento y especializacion del tema. Psicologia Organizacional Positiva por
Martha Alles y Martin Seligman. También en el presente trabajo de investigacién
resulta atil como punto de referencia sobre la base tedrica de estas dos variables.

Cancinos (2015), en la investigacion titulada “Contratacion de empleados y desempefio
laboral”, desarrollada en el afio 2015 en la Facultad de Humanidades de la Universidad
Rafael Landivar, ubicada en la regién sur de México, durante el proceso de obtencion
del grado de maestria en administracion, se planteé como objetivo principal analizar la
relacién entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral. El estudio se
llevé a cabo en un ingenio azucarero de San Andrés Villa Seca, Retalhuleu, contando
con la participacion de 36 trabajadores del area administrativa y de ventas, quienes

tenian menos de seis meses de incorporacion a la organizacion. La investigacion se
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enmarcé dentro de un disefio cuasiexperimental; utilizando estas herramientas,
determine la efectividad del proceso de seleccion y mida graficamente la complacencia

con la efectividad de los colaboradores en una escala Likert.

El autor Ilega a la siguiente conclusion:

La eficacia del proceso de seleccion de personal alcanzé un 71,15%, mientras que el nivel
de desempeiio de los trabajadores se situé dentro de los parametros considerados
aceptables. Estos resultados se determinaron utilizando procedimientos estadisticos para
determinar la significancia y confiabilidad de las proporciones. En particular,
examinaron: el impacto de la competencia emocional de los empleados percibida por el
cliente sobre la satisfaccion y la lealtad y el papel de las relaciones como mediadoras.
Después de utilizar la herramienta y analizarla, concluyeron que las percepciones de los
clientes sobre las capacidades emocionales de los empleados se correlacionaban

positivamente con la satisfaccion de las personas y los objetivos de retencion.

1.3.2. Nacionales

Suarez Tapia (2022) en su investigacion titulada “Gestion del talento y desempefio
de los empleados en la ciudad de Utcubamba, provincia de Amazonas”, presentada
para optar el grado de Maestria en Administracion Publica, se plante6 como prop6sito
analizar la relacion entre la gestion del talento humano y la productividad laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Utcubamba durante el afio 2022.

El estudio se enmarcd dentro de una investigacion basica, con un disefio no
experimental, de tipo transversal, descriptivo y correlacional, contando con la
participacion de 35 colaboradores pertenecientes a la institucion puablica. La técnica
de recoleccién de datos empleada fue la encuesta, utilizando como instrumento un
cuestionario estructurado. Entre los principales hallazgos, se determiné la existencia
de una correlacion positiva y significativa entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral, concluyendo que una administracién adecuada del talento

contribuye directamente a mejorar los resultados y la eficiencia organizacional.
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Y en su conclusion dijo:

Gestion del talento segun los aspectos propuestos en el estudio, se relaciond
significativamente con la productividad de los empleados en el municipio de la
provincia de Utcubamba.

Espinoza Mollke y Montalvo Cerron (2021) presentan la investigacion realizada en
la Universidad Continental, dentro del programa de Maestria en Ciencias en Gestion
de Recursos Humanos y Gestion Organizacional en Perd, tuvo como finalidad
examinar la relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal administrativo del Distrito de Registro N.° VIII — Sede Huancayo. El estudio
se enmarcO en un enfoque cuantitativo, de tipo basico, con un disefio no
experimental, descriptivo y correlacional, y conté con la participacion de 24
trabajadores administrativos. Para la recoleccion de datos, se aplicd un cuestionario
estructurado de 19 items, orientado a recopilar percepciones y valoraciones de los
empleados sobre la gestion del talento y su influencia en la productividad laboral. Los
resultados estadisticos evidenciaron que, al comparar las variables “gestion del
talento” y “productividad laboral”, se obtuvo un nivel de significancia mayor a 0.05,

lo cual permitio determinar la existencia de una relacion positiva entre ambas.

Donde concluye:

El coeficiente de correlacion de Pearson (r = 0.769) indico una vinculacion alta y
favorable entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal
administrativo, demostrando que una adecuada gestion del talento impulsa de manera

significativa la eficiencia y los resultados organizacionales.

Reyes et al. (2018) en la tesis doctoral titulada “Gestion del talento y su relacion con
la productividad de los empleados de Correos Sagrado Corazén de Jesls — Lima,
enero 2018”, desarrollada en Peru para optar el grado de Maestria en Gestion, tuvo
como propdsito analizar la relacion entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores del PSSCJ.

El estudio se enmarcd en un enfoque cuantitativo, de tipo aplicado, con un disefio no
experimental y correlacional, y se llevé a cabo en enero de 2018, con la participacion
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de 50 colaboradores del area postal que cumplian los criterios establecidos.

Para la obtencion de datos, se emplearon técnicas de observacion, entrevista y
encuesta, las cuales permitieron recoger informacion tanto cualitativa como
cuantitativa sobre las percepciones de los trabajadores.

Los resultados obtenidos evidenciaron una relacion estadisticamente significativa
entre la gestion del talento y la productividad laboral (p = 0.000), asi como entre la
gestion del talento y la calidad del trabajo (p = 0.007), demostrando que una gestion
eficiente del talento humano repercute positivamente en el rendimiento y la calidad

del desempefio de los empleados del PSSCJ.

Donde dice que:

Existe una relaciéon estadisticamente significativa (p=0,007) entre la gestion del

talento y el trabajo en equipo y el desempefio de los empleados

1.3.3. Regional

Pérez Gonzales (2021) realiz6 un estudio que tuvo como objetivo principal identificar la
relacion entre la gestion del talento humano y la productividad de los trabajadores del
Instituto de Educacion Militar Andres Avelino Céceres, en Tumbes, durante el afio 2020,
desarrollado en el marco de la Maestria en Administracion Pablica. La investigacion
adoptd un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, correlacional y
transversal, y se basé en la aplicacion de dos cuestionarios estructurados de 12 items cada
uno, disefiados bajo la escala de Likert. Estos instrumentos fueron aplicados a una
muestra de 50 colaboradores de la institucion, con el fin de obtener informacion sobre las
variables analizadas.

Los resultados estadisticos revelaron que la gestidn del talento influye en la productividad
laboral en un 68%, con un coeficiente de correlacién Rho de Spearman de 0.994 y un
nivel de significancia bilateral de 0.000, lo que demuestra una asociacion altamente
significativa.

En la dimension de conocimiento, que comprende aspectos como la adquisicion,
intercambio y transferencia de informacidn, se obtuvo una respuesta favorable del 78%,
con un Rho de Spearman de 0.599 y significancia bilateral de 0.000. Asimismo, en la

dimension de motivacion, los resultados reflejaron niveles elevados de respuesta (76%),
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acompafiados de un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.857 y una
significancia bilateral de 0.000, confirmando que la motivacién laboral es un factor clave
dentro de la gestion del talento que impacta directamente en la productividad

institucional.

El autor concluye:

Se encontro relacion significativa entre la gestion del talento humano y la productividad
de los trabajadores; como también la autoimagen se observaron respuestas de alto nivel -

74,0%, coeficiente Rho de Spearman - 0,602 con un nivel de significacion de 0,000.

Mestas et al. (2021) realizaron una investigacion de maestria denominada “Gestion del
talento y productividad laboral en el municipio de Puno” tuvo como finalidad determinar
el vinculo existente entre la gestién del talento humano y la productividad de los
trabajadores. Se empled un enfoque cuantitativo con un disefio no experimental de tipo
correlacional, utilizando una muestra integrada por 46 empleados del municipio, a
quienes se les aplicaron instrumentos para obtener la informacion necesaria sobre las
variables analizadas. Los resultados mostraron que el 34,8% de los empleados dijeron que
habian notado repetidamente una mala gestion del talento en la organizacion donde
trabajaban porque los altos funcionarios realizaron entrevistas de recursos humanos, y los

ganadores se determinaron antes de comenzar a trabajar.

El autor concluye:

La gestion del talento tiene una correlacion moderada de 0,528 con la variable desempefio
laboral.

Pinedo Ramirez (2020) en el estudio titulado “Gestion del talento en el liderazgo
administrativo de la Universidad de Amazonas”, desarrollado para Maestria, se plante6
como propdsito evaluar las estrategias de gestion del talento aplicadas en el area
administrativa de dicha universidad. La investigacion adoptd un enfoque cuantitativo con
un disefio no experimental y correlacional, contando con la participacion de 25
trabajadores administrativos. Los resultados revelaron que el 80% del personal aplica de
manera muy adecuada las estrategias de gestion del talento, un 12% las emplea de forma
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aceptable y un 8% muestra deficiencias en su aplicacion.

Se concluye:

Se encontro6 que la organizacion antes mencionada gestiona el talento de manera efectiva.

Ceéspedes Quiros (2018) en La tesis doctoral titulada “Gestion del talento y compromiso
organizacional de los empleados municipales de Santa Maria del Valle”, desarrollada en
Huénuco para Maestria, tuvo como proposito determinar la relacion existente entre la
gestion del talento y el compromiso organizacional; de enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental con un alcance correlacional. La primera variable comprendié cuatro
dimensiones: (1) sistema de ingreso del personal, (2) gestion de los RH, (3) sistema de
desarrollo de capacidades técnicas y (4) gestion estratégica para la retencion del talento.
La segunda variable incluyo tres componentes: (1) compromiso afectivo, (2) compromiso
de continuidad y (3) compromiso normativo. Se utiliz6 como técnica la encuesta,
aplicando dos instrumentos estructurados segun las dimensiones de cada variable a una

muestra de 44 trabajadores municipales.

Se concluye:

Se evidencié una correlacién positiva y significativa entre la gestion del talento y el
compromiso organizacional, con un coeficiente de Spearman de 0.883; ademas que una
adecuada GTH fortalece de manera directa el nivel de compromiso de los empleados con
la institucion, destacando la relevancia de la gestion estratégica y de los procesos de RH

en la administracion publica local.

Lopez-Lopez (2018) en la tesis doctoral: “Gestion del talento y calidad del servicio
publico en la departamento de Leoncio Prado en 2018”. Para maestria. El objetivo es
encontrar la relacion entre ambas variables. Este es un informe descriptivo, no
experimental, centrado en los servicios publicos en Leoncio Prado en el afio 2018. Las
variables estudiadas son la GTH y la calidad del servicio publico. Se utiliz6 un
cuestionario y se desarrollaron y administraron dos cuestionarios: uno relacionado con la

gestion siendo 180 empleados y para la otra variable calidad de servicios a 282.
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El autor concluye:

Hay relacion entre las variables de estudio evidenciadas por un coeficiente de

correlacion de 0.969, lo cual indica una alta correlacion positiva alta.

1.4. Local

Vargas et al. (2021) en la investigacion denominada “Gestion del Talento y
Desempefio Laboral en la Ciudad de Socabaya—Arequipa”, elaborada para optar el
grado de Maestria en Administracion en la Universidad Nacional de San Agustin, tuvo
como finalidad analizar la vinculacion existente entre la GTH y el desempefio laboral
del personal en instituciones de la ciudad de Socabaya. Es del enfoque cuantitativo, de
disefio no experimental y alcance correlacional, orientado a identificar el grado de
relacion entre ambas variables. La muestra de andlisis estuvo compuesta por 86
colaboradores, quienes participaron mediante la aplicacion de instrumentos

estructurados de medicion.
Concluye:

Los resultados del estudio revelaron que la gestion del talento presenta un nivel
moderado (76,7%), mientras que el desempefio laboral se ubica en un nivel medio
(81,4%), lo que indica que una adecuada gestion del talento humano contribuye de
manera proporcional al fortalecimiento del rendimiento del personal, evidenciando

una correspondencia positiva entre ambas dimensiones.
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Capitulo Il Metodologia

2.1. Descripcion del problema

En el departamento de Puno, la reciente creacion y funcionamiento del municipio
distrital de San Miguel el cual fue fundado el 28 del mes de julio de 2016 con la Ley N°
30492, como el mas reciente distrito en la provincia de San Roman del departamento
de Puno. La oficina de gestion de talento humano forma parte crucial para el
desarrollo y avance de una empresa.

El Municipio Distrital de San Miguel, se puede evidenciar que aunque muchos
empleados son jovenes y trabajan con esmero, no han recibido ningun apoyo por parte
del Municipio ni el debido reconocimiento a su esfuerzo. El personal trabajador no tiene
los menores beneficios que les permitan alcanzar un mejor futuro, tener mayor
motivacién y desempefiarse mejor en sus trabajos. La situacion problematica
identificada puede deberse a deficiencias en el sector de gestion del talento humano al
momento de proporcionar a los empleados los beneficios y herramientas necesarias para
lograr un mejor desempefio.

El problema anterior provoca que los empleados tengan que solicitar aumentos
salariales en otras empresas, provocandoles cansancio fisico y mental, reduciendo con
ello significativamente la productividad. Por otro lado, de igual forma es observado que
pocos empleados son merecedores de grandes beneficios, incluso realizando un trabajo
deficiente. Estas circunstancias también conducen a la dispersion del personal
trabajador en la comuna de investigacion, no logrando una estrecha vinculacion,
llevando a que los empleados realicen trabajos inadecuados que son carentes de
beneficio y son carentes de los estandares de calidad que se aplican actualmente en la
comuna de la distrital de San Miguel.

Ademas, en cuanto a la distribucion del personal; no se dio de la mejor manera
porque no se tomo la clasificacion y la evaluacion lo que ocasiond la desmotivacion de
cada trabajador en el area donde trabajan pues ello impide que puedan hacer uso de su
talento lo que impide obtener una satisfaccion laboral y una responsabilidad con el
servicio brindado a la institucién gubernamental.

La nueva gestion municipal, con el fin de revertir este problema y lograr
buenos resultados en la gestion publica, esta corrigiendo estos problemas, revisando
el tema para mejorar la gestion de los recursos humanos, operativos y materiales con la

finalidad de optimizar la eficacia y eficiencia del desempefio laboral.
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Debido a la problemética presentada, se hace imperioso el desarrollo del presente

trabajo de investigacion.

2.1.1. Enunciado del problema
El trabajo investigativo verificd la relacion entre lo que es la gestion del
talento que tiene el encargo de una distribucion idonea del personal trabajador

de la municipalidad con el desempefio laboral de estos mismos.

2.1.2. Campo, Area y Linea de Investigacion

El estudio en desarrollo se ubica en el contexto siguiente:
e Campo: Ciencia Econémico Empresariales
e Area: Recursos humanos
e Lineade investigacion: Fidelizacidn del recurso humano

2.2. Andlisis de Variables

Variable Independiente: Gestion del talento humano

La gestion del talento en una organizacion se entiende como la labor
administrativa que facilita que el personal (funcionarios y empleados)
colaboren de manera efectiva. Su objetivo es lograr la identidad plena entre
las personas y la organizacion, y seguir siempre un enfoque participativo
para establecer el contacto y la comunicacion adecuada entre ellos, una
labor crucial para alcanzar el éxito en la organizacion y a nivel de cada
trabajador, de modo que se fomente una competitividad elevada. (Giimiis
et al., 2015)
Variable dependiente: Desempefio laboral

Se define como la valoracion de diversas circunstancias de comportamiento
que se estiman apoyen al desempefio individual de la organizacién durante
un tiempo estimado. Comportamientos de estas caracteristicas que
provienen de varios trabajadores o de uno permiten que la institucion
gubernamental tenga una mayor eficiencia. (Omotunde & Alegbeleye,
2021a)
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(Omotunde &
Alegbeleye, 2021a)

Se  refiere al
resultado del trabajo
realizado  después
del tiempo
establecido por el
contrato este puede
ser bueno, regular o
malo. (Wafi et al.,
2023)

VARIABLE INDICADOR SUB INDICADOR
V1 Conocimiento Lecciones
GESTION DEL aprendidas
TALENTO
HUMANO Ideas pro_p,uestas
Informacion
Es el proceso de _ produc?lda.
reclutamiento, Habilidades Capacidad del
educacion, conocimiento.
desarrollo 'y  un Crear
aprovechamiento Innovar
correcto _ del ["Motivacién Productividad
personal trabajador Laboral.
que ~tienen  una Participacion
funcion en una laboral.
empresa u Salari
organizacion. _ A410.
Actitudes Metas alcanzadas

Riesgos asumidos
Incorporacion

laboral
Cumplimiento de labores y Ejecutarlas tareas
V2 . objetivos Alcanzar metas
DESEMPENO Responsabilidad
LABORAL

Cooperacion y trabajo en
equipo

Logro de mejoras
Logro de metas

Emprendimiento de

proyectos sociales

Disciplina laboral

Cumplimiento
horario

Alcanzar fines

trazados
Formacion
realizacion

de

y

Realizacién

Asumir
desafios

Realizacion
Relacion personal

nuevos
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2.3. Interrogantes de Investigacion

2.3.1. Interrogante general

¢Cudl es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y
la calidad del desempefio laboral en los trabajadores del Distrito de
San Miguel, Region Puno 20227

2.3.2. Interrogantes especificas

e ¢Qué relacion existe entre el conocimiento de la gestion del talento
humano y la calidad del desempefio laboral en los trabajadores del
Distrito de San Miguel, Region Puno 20227

e ;Qué relacion existe entre las habilidades de la gestion del talento
humano y la calidad del desempefio laboral en los trabajadores del
Distrito de San Miguel, Region Puno 2022?

e ;Qué relacién existe entre la motivacion de la gestion del talento
humano y la calidad del desempefio laboral en los trabajadores del
Distrito de San Miguel, Region Puno 2022?

e (Qué relacion existe entre las actitudes de la gestién del talento
humano y la calidad del desempefio laboral en los trabajadores del
Distrito de San Miguel, Region Puno 2022?

2.4. Tipoy Nivel de Investigacion
a) Por su finalidad: Basica.
b) Por el tiempo que comprende: Longitudinal.
c) Por el nivel de profundizacion: Correlacional — Explicativo.

d) Por el ambito: De campo —Documental.

2.5.  Técnicas e instrumentos de verificacién Técnica

Se utilizé diferentes técnicas para el acopio de datos, asi como para procesar y analizar la
informacion, y la presentacion de todos los datos consignados mediante la aplicacion del

instrumento de investigacion.
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Instrumento

Para este trabajo acadéemico se empled la encuesta como instrumento: Se
dirige a los trabajadores del distrito y la ciudad de San Miguel para medir

sus talentos relacionados con el desempefio laboral.

25.1. Gestion del talento humano

Es la primera de las variables que fueron medidas por medio del cuestionario
como instrumento, el cual estuvo compuesto por 20 preguntas conocimiento,

Comunicacion, Habilidades, Motivacién y actitudes.

El instrumento empleado se conforma de cuarenta items agrupados en cinco

dimensiones y emplean una escala de Likert concinco grados de escala.

Los niveles del instrumento empleado para medir la gestién del talento humano
se pueden baremar asi:

1=Nunca 2=Casi nunca 3= A veces
4= Casi siempre 5= Siempre

2.5.2. Desemperio laboral

El desempefio laboral se compone de veinte preguntas que se agrupan en
cuatro dimensiones y emplean la una escala de Likert con cinco grados de

escala.

Baremos del instrumento sobre desempefio laboral aplicado.

1=Nunca 2=Casi nunca 3=A veces
4=Casi siempre 5=Siempre

26. Campo de Verificacién

2.6.1. Ubicacion Espacial.

El estudio fue realizado en Juliaca, en el distrito de San Miguel; este distrito
junto con otros cuatro mas componen la provincia de San Romaén,
pertenecientes a la regién de Puno en locacion sur-este del PerG. Este distrito

es el mas reciente en creacion de la ciudad de Juliaca.
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2.6.2. Ubicacion Temporal.

La investigacion se realiz6 durante el periodo 2021 - 2022.

2.6.3. Unidades de Estudio (Poblacion y Muestra).

2.6.3.1. Unidad de estudio

El estudio comprende una unidad de estudio extraida del total de
trabajadores administrativos del Municipio Distrital de San Miguel en la

provincia de San Roman, Puno.
2.6.3.2. Poblacion de estudio

En este sentido, el universo o poblacion participe de la investigacion
estuvo seleccionada por todos los trabajadores de distrito de San Miguel,
2022. Ese afio, el universo o la poblacion de investigacion ascendieron a

50 personas.

2.6.3.3. Muestra

La muestra corresponde a toda la poblacion investigada, debido a la
cantidad de personal trabajador del municipio distrital de San Miguel se
optd por trabajar con todo el universo de trabajadores disponible en el
periodo 2021-2022.

2.7.  Estrategia de Recoleccion de Datos

2.7.1. Organizacion
El trabajo de investigacion se desarroll6 durante nueve meses, presentandose
una solicitud al Municipio Distrital de San Miguel para recolectar los datos.
Esta solicitud fue presentada mediante mesa de partes dirigida tanto al alcalde
como al jefe de administracién. La solicitud presentada fue recepcionada y
posteriormente respondida de forma favorable indicando que se podia emplear
el nombre de la Municipalidad Distrital de San Miguel en el estudio
investigativo, asi mismo; también se autorizo la recoleccion de la informacion

solicitada al personal administrativo de la municipalidad.
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La encuesta fue aplicada durante un periodo de alrededor de tres semanas, en
este tiempo se pudo acopiar la informacion necesaria; este procedimiento se
realizd sin mayores dificultades debido a la gran apertura del personal de la
Municipalidad de San Miguel que estd conformada en buena parte por
personas jovenes quienes con una previa coordinacion accedieron a participar

de la encuesta aplicada.

2.7.2. Materiales de Verificacion

El trabajo investigativo empled consultas en fuentes de primarias y secundarias
con informacion de fuentes confiables. Los datos primarios se emplearon en
consignar los datos correctos en relacion a los instrumentos que se utilizaron en
la muestra elegida, para que estos datos sean completos y adecuados al
proposito del estudio. Las fuentes secundarias se emplearon en la consecucion
de resumenes, libros, articulos cientificos que permitan una adecuada

formulacién de los conceptos claves para la redaccion del estudio realizado.

2.8. Validacion de los Instrumentos

Para el instrumento que permite la medicion de variable #1: Gestion del talento
humano, se considerd la validacion por antecedente de investigacion, debido a
que este instrumento fue empleado previamente en el trabajo de investigacion
presentado por su autor Suarez (2021), donde se sometid el instrumento al
juicio por parte de los expertos en el tema. El grupo de expertos valido los
items propuestos basandose en los aspectos de claridad, pertinencia y
relevancia. El instrumento de 20 items también fue examinado por la prueba
estadistica de a de Cronbach donde obtuvo un coeficiente de 0.908, lo que

indica un alto valor de consistencia interna.

2.9.  Criterio para el manejo de Resultados

En este estudio, la data recepcionada se procesé y fue analizada utilizando el
paquete estadistico SPSS 29. Este programa tiene muchos métodos muy utiles
para multiples procesamientos de datos, al mismo tiempo es un software facil
de usar y de comprension muy rapida. El manejo de este programa es (til para
una gestion adecuada del desempefio, especialmente cuando se requiere una
medicién asistida. Se utilizaron tablas sencillas para facilitar una
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interpretacion méas rapida y consistente de los datos obtenidos. Ademas, las
tablas muestran la distribucién de ambas variables en este estudio (Grima,
2012)
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Capitulo 111 Resultados Y Discusién

El presente apartado presenta la seccion de resultados con respecto a la relacion de la
gestion del talento y el desempefio laboral de los empleados en el Municipio de San Miguel.
Posteriormente se exponen los valores consignados de la pruebas de normalidad

aplicada para la eleccidn de la prueba estadistica apropiada para las variables correlacionadas:

Tabla 2

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov aplicada a las variables correlacionadas.

Evaluacion de
Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
GTH 0,366 50 0,000
Desemperio 0,425 50 0,000
laboral

Nota: Informacion obtenida de aplicar el instrumento

Se observa en la Tablal, que se aplicé la prueba de Kolmogorov-Smirnov para evaluar
la normalidad de la data obtenida del personal trabajador de la Municipalidad de San Miguel
debido al nimero de elementos de la muestra que son 50 participantes. Los valores obtenidos
de la prueba estadistica presentan valores de significancia (sig.) menores a 0.05 para ambas
variables de estudio. El valor de 0,05 que es el porcentaje de error considerado en el disefio
aplicado, lo que indica que la distribucion de los resultados en ambas variables es una
distribucién no normal, lo que hace considerar el empleo de la prueba Rho de Spearman, que

es una prueba no paramétrica para la constatacion de las hipétesis planteadas.
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Objetivo especifico 1: Determinar la relacion entre el conocimiento de la gestion del
talento humano y la calidad del desempefio laboral en el personal del Municipio Distrital
de San Miguel, 2022.

Tabla 3

Correlacion entre la dimension conocimiento de la gestion de talento humano y calidad de

desempefio laboral.

Calidad del
Conocimiento de desempeiio
GTH laboral
Rho de Conocimiento Coeficiente 1 0.921
Spearman de GTH de
correlacion
Sig. . 0.000
(bilateral)
N 50 50
Calidad del Coeficiente 0.921 1
desempefio de
laboral correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 50 50

Nota: Informacion obtenida de aplicar el instrumento

Se observa en la Tabla2 el indice Rho de la correlacion de Spearman que tiene como
valor 0,921 lo que sefiala que la relacion entre el conocimiento de la gestion del talento humano
y la calidad del desempefio laboral es muy alta. Por otro lado la significancia (sig) bilateral es
igual a 0,000, ello implica un valor inferior al margen de error considerado en el disefio de
0,05. Por lo que, p < 0,05; lo que implica el no considerar la hipétesis nula HO y aceptar la
hipétesis alterna HA, por lo que se considera una correlacion directa y muy alta entre la
dimensién de la variable conocimiento de la gestion del talento humano y calidad de
desempefio laboral.

De los resultados obtenidos se puede deducir que al realizar una gestion correcta del
personal trabajador, este desempefia sus funciones de manera positiva y mejora sus resultados,
lo que se puede medir en asignaciones especificas que de mejor calidad, asi mismo se ve

influenciado el desempefio del personal trabajador.
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Objetivo especifico 2: Determinar la relacion entre las habilidades de la gestion del
talento y la calidad de desemperio laboral
Tabla 4

Correlacion entre la dimension habilidades de la gestion de talento humano y calidad de

desempefio laboral.

Calidad del
Habilidades de desempenio
GTH laboral
Rho de Habilidades  Coeficiente 1 0.872
Spearman de GTH de
correlacion
Sig. : 0.000
(bilateral)
N 50 50
Calidad del Coeficiente 0.872 1
desempefio de
laboral correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 50 50

Nota: Informacion obtenida de aplicar el instrumento.

Se observa en la Tabla3 el indice Rho de la correlacion de Spearman que tiene como
valor 0,872 lo que sefiala que la relacion entre las habilidades de la gestion del talento humano
y la calidad del desempefio laboral es muy alta. Por otro lado la significancia (sig) bilateral es
igual a 0,000, ello implica un valor inferior al margen de error considerado en el disefio de
0,05. Por lo que, p < 0,05; lo que implica el rechazar la hipdtesis nula HO y aceptar de la
hipétesis alterna HA, por lo que se considera una correlacion directa y muy alta entre la
dimensién de la variable habilidades de la gestion del talento humano y calidad de desempefio
laboral.

De los resultados obtenidos, se puede deducir que si una institucion de gobierno posee
una correcta gestiéon de las habilidades referidas al talento humano, el personal trabajador del
municipio del distrito de San Miguel mejoraran altamente su comportamiento en las actividades
extra que se le asigne por parte del municipio y podré realizarlas con una mayor satisfaccion

como parte de su compromiso con el centro laboral.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la motivacion de la gestion del talento
humano y calidad de desempefio laboral.
Tabla 5

Correlacion entre la dimension motivacion de la gestion de talento humano y calidad de

desempefio laboral.

Calidad del
Motivacion de desemperio
GTH laboral
Rho de Motivacion Coeficiente 1 0.853
Spearman de GTH de
correlacion
Sig. : 0.000
(bilateral)
N 50 50
Calidad del Coeficiente 0.853 1
desempefio de
laboral correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 50 50

Nota: Informacion obtenida de aplicar el instrumento.

Se observa en la Tabla4 el indice Rho de la correlacion de Spearman que tiene como
valor 0,853 lo que indica que la correlacion entre la motivacién de la gestion del talento
humano y la calidad del desempefio laboral es muy alta. Por otro lado la significancia (sig)
bilateral es igual a 0,000, esto implica un valor inferior al margen de error considerado en el
disefio de 0,05. Por lo que, p < 0,05; lo que implica el rechazar la hipétesis nula HO y aceptar de
la hipdtesis alterna HA, se considera una correlacion directa y muy alta entre la dimension de la
variable motivacién de la gestion del talento humano y calidad de desempefio laboral.

De los resultados obtenidos, se puede deducir que cuando el area de gestion del talento
humano (GTH) motiva adecuadamente al personal trabajador, se logra un desarrollo dcreciente
de la organizacion, lo que impulsa y fomenta el trabajo colaborativo como parte de una cultura

que permite que las metas se logren alcanzar como un equipo de trabajo.
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Objetivo especifico 4: Determinar la relacion entre las actitudes de la gestion del talento
humano y la calidad de Desempefio laboral.
Tabla 6

Correlacion entre la dimension actitudes de la gestion de talento humano y calidad de

desempefio laboral.

Calidad del
desempeiio
Actitudes de GTH laboral
Rho de Actitudes de  Coeficiente 1 0.753
Spearman GTH de
correlacion
Sig. : 0.000
(bilateral)
N 50 50
Calidad del Coeficiente 0.753 1
desempefio de
laboral correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 50 50

Nota: Informacion obtenida de aplicar el instrumento.

Se observa en la Tabla5 el indice Rho de la correlacion de Spearman que tiene como
valor 0,753 lo que sefiala que la relacion entre las actitudes de la gestion del talento humano y
la calidad del desempefio laboral es alta. Por otro lado la significancia (sig) bilateral es igual a
0,000, esto implica un valor inferior al margen de error considerado en el disefio de 0,05. Por lo
que, p < 0,05; lo que implica rechazar la hipotesis nula HO y aceptar la hipétesis alterna HA,
este hecho se considera una correlacion directa y alta entre la dimension de la variable actitudes
de la gestion del talento humano y calidad de desempefio laboral.

De los resultados obtenidos, se puede deducir que una actitud positiva aumentara y
lograra impulsar el trabajo colaborativo como un cultura con la que todo el personal trabajador

apunte a lograr una buena calidad de desempefio laboral.
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El objetivo general: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2022.
Tabla 7

Correlacion entre la variable gestion del talento humano y la variable desempefio laboral.

Desemperfio
GTH laboral
Rho de GTH Coeficiente 1 0.908
Spearman de
correlacion
Sig. : .000
(bilateral)
N 50 50
Desempefio  Coeficiente 0.908 1
laboral de
correlacion
Sig. .000
(bilateral)
N 50 50

Nota: Datos obtenidos del procesamiento en SPSS

Se observa en la Tabla6 el indice Rho de la correlacion de Spearman que tiene como
valor 0,908 lo que sefiala que la relacion entre las variables gestion del talento humano y
desempefio laboral es muy alta. Por otro lado, la significancia (sig) bilateral es igual a 0,000,
esto implica un valor inferior al margen de error considerado en el disefio de 0,05. Por lo que, p
< 0,05; lo que implica rechazar la hipétesis nula HO y aceptar la hipotesis alterna HA, por lo
que se considera una correlacion directa y muy alta entre la variable gestion del talento humano
y la variable desempefio laboral.

De los resultados obtenidos, se puede deducir que, si el municipio distrital de San Miguel
consigue aplicar politicas claras en pro del manejo del personal trabajador, este hecho permitira
mejorar los productos generados por los trabajadores, quienes incrementaran su rendimiento y
eficiencia tanto a nivel personal como a nivel grupal en bien de la comuna del distrito de San

Miguel.
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Resultados descriptivos
Descripcion de las variables

Tabla 8

Clasificacion de la gestion del talento humano

f (frecuencia) % (porcentaje)
Nivel alto 15 30%
Nivel medio 17 34%
Nivel bajo 18 36%
Total 50 100%

Figura 1

Clasificacion de la gestion del talento humano

37%
36%

35%

34%

33%
32%

31%

30% -
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28% -

27% -
Nivel alto Nivel medio Nivel bajo

Nota: Informacion obtenida de aplicar el instrumento (Ver Tabla7).

Se observa en la Tabla7 las frecuencias (f) y valores porcentuales (d) referentes a la
gestion del talento humano. De toda la muestra de investigacion conformada por 50
personas trabajadoras del municipio del distrito de San Miguel, el 36% (18) presentan un
bajo nivel en la variable medida, mientras que el 34% (17) presentan un nivel medio y
finalmente un 30% (15) tienen un alto nivel. Se puede apreciar que la gran mayoria
porcentual de los trabajadores sefiala que el manejo del personal trabajador (GHT) en la

Municipalidad Distrital de San Miguel esta en un nivel bajo-medio.
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Tabla 9

Clasificacion del desempefio laboral

f (frecuencia) % (porcentaje)
Nivel alto 14 28%
Nivel medio 20 40%
Nivel bajo 16 32%
Total 50 100%

Figura 2

Clasificacion del desempefio laboral
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Nota: Informacion obtenida de aplicar el instrumento (Ver Tabla8).

Se observa en la Tabla7 las frecuencias (f) y valores porcentuales (d) referentes al
desempefio laboral. De toda la muestra de investigacion constituida por 50 personas trabajadoras
del municipio del distrito de San Miguel, el 40% (20) indica un nivel intermedio en el
desempefio laboral, mientras que el 32% (16) presentan un bajo nivel y finalmente un 28% (14)
presentan un alto nivel. Se puede apreciar que la gran mayoria porcentual de los trabajadores
sefiala un nivel intermedio respecto al desempefio laboral en el municipio del distrito de San

Miguel, Juliaca.
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Discusion de los resultados
El objetivo general del estudio realizado fue el de determinar la correlacion entre la gestion
del talento y el desempefio laboral de los empleados en el Municipio de San Miguel. Para
lograr este objetivo se han realizado diversas actividades y se han utilizado herramientas de
investigacion para lograr resultados. Este apartado permite comparar los resultados del

capitulo anterior con las teorias originales y antecedentes previamente establecidos.

El objetivo especifico 1 del estudio es hallar la correlacion entre la dimension del
conocimiento de la gestion del talento y el desempefio laboral, donde la significancia
calculada fue p=0,000, valor que estd por debajo al error aceptable p < 0,05. Al mismo
tiempo, el indice de correlacion Rho de Spearman obtenido fue 0,921. Con base en este
criterio, los resultados muestran que existe correlacion positiva muy alta en significancia
entre la dimension conocimiento de la gestion del talento y el desempefio laboral. Estos
datos obtenidos se relacionan con lo encontrado por Rojas y Vilches (2018), ellos
realizaron un trabajo de correlacién que muestra que en una institucion el cumplimiento de
las labores se vincula positivamente y con significancia con el manejo del personal
trabajador. También en el aspecto de teoria, se puede considerar al autor McGregor con el
que los resultados de este estudio hacen referencia a lo presentado en la teoria “X-Y”.
McGregor considera que el correcto manejo del personal trabajador utiliza el logro de
tareas, es decir, cuando una institucién implementa una gestion correcta para que una
persona realice bien las tareas, esa persona podrad realizarse bien si sus metas estan
alineadas con las metas de la institucion, porque si las actividades laborales son
satisfactorias entonces el compromiso con la institucién y los empleados sera fuerte, lo que
deviene en que los colaboradores realicen un trabajo efectivo. Cada trabajador que realiza
sus actividades en condiciones adecuadas, no se limita Gnicamente a ello sino que también

se esfuerza por asumir la responsabilidad: una persona necesita trabajar para desarrollarse.
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Los seres humanos estan motivados por el deseo de realizarse plenamente a si mismos.

El objetivo especifico 2 del estudio es la correlacion entre las habilidades de gestion del
talento y el desempefio laboral, donde la significancia calculada fue p=0,000, valor que es
menor al error de disefio p < 0,05. Al mismo tiempo, el indice de correlacion Rho de
Spearman obtenido fue 0,872. Con base en los datos alcanzados, los datos calculados
muestran una relacion positiva muy alta en significancia entre el aspecto de habilidades de
la gestion del talento y el desempefio laboral. Estos hallazgos se relacionan con aquellos
obtenidos por Condori (2018), el autor demostr6 que el logro en contexto esta
significativamente y de manera positiva vinculado con el manejo del personal trabajador en
una institucion puablica. El investigador estim6 que un 34,8% de los empleados dijeron
haber notado repetidamente una mala gestion del talento en su institucion de trabajo. El
autor considera que los altos directivos del gobierno no dan prioridad al bienestar de los
empleados, ni les aseguran o alientan a mejorar el desempefio de acuerdo con su contexto
organizacional, y el logro en contexto se convirtié en algo tan rigido que algunos estudios
muestran que los gerentes utilizan el comportamiento de rol adicional de los empleados al
tomar decisiones formales de evaluacion. Aunque un gran nimero investigaciones sobre
capital humano se centran en resultados contextuales, otras investigaciones también
examinan las consecuencias de los resultados contextuales, por ejemplo el cambio en la
manera de presentar una evaluacion de desempefio al trabajador, los resultados
organizacionales y las sugerencias de compensacién (Pinedo, 2020; Apaza, 2021). De
manera similar, en el aspecto de la teoria se puede considerar a McGregor y su teoria X-Y
con los que este estudio hace eco de sus sugerencias. McGregor sostiene que los seres
humanos pueden encontrar interesante el trabajo e incluso sentirse motivadas si las
condiciones laborales son buenas, este hecho también brinda satisfaccion cuando se les da

la oportunidad de hacer importantes contribuciones intelectuales a su trabajo. Sin embargo,
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los gerentes tienen el poder de alentar o explorar estas tendencias en los trabajadores para

que alcancen desempefiarse apropiadamente en el contexto laboral.

El objetivo especifico 3 del estudio es la correlacion entre la motivacién de la gestion del
talento y el desemperio laboral, donde la significancia calculada fue igual a p=0,000, valor
que esta por debajo del error de disefio p < 0,05. Al mismo tiempo, el indice de correlacion
Rho de Spearman obtenido fue 0,853. Segun este criterio, los datos logrados evidencian la
existencia de un vinculo positivo muy alto en significancia entre el aspecto motivacional de
la gestion del talento y el desempefio laboral. Estos hallazgos se relacionan con los
obtenidos por Omotunde y Alegbeleye (2021), los que culminaron una investigacion de
correlacion que muestra que en una institucion puablica, el logro en la institucion esta
relacionado de forma significativa y positivamente con el manejo del personal trabajador.
Esta investigacion permitio a los investigadores encontrar que la institucion del estudio no
brindaba suficiente motivacion y no implementaba el correcto manejo de personal en pro
del mejoramiento u optimizacion de las actividades de los trabajadores, lo que afectaba
seriamente el desempefio laboral. También desde la teoria, los datos obtenidos en este
estudio se relacionan con lo mencionado en el Para lograrlo, se definen por capacidades y
habilidades tales como: innovacidn, productividad, competitividad y liderazgo, trabajo en
equipo con buena capacidad de resolucion de problemas, confianza en base al
planeamiento, manejo de instrumentos y las fuentes disponibles dentro en la institucion de

gobierno.

El objetivo especifico 4 del estudio es la correlacion entre las actitudes hacia la gestién del
talento y el desempefio laboral, donde la significancia obtenida fue p=0,000, valor menor a

error de disefio metodologico p < 0,05. Al mismo tiempo, el indice de correlacion Rho de
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Spearman obtenido fue 0,921. Con base en este criterio, la data obtenida muestra la
existencia de un vinculo directo altamente significativo entre la dimension actitud de
gestion del talento y el desempefio laboral. Estos valores se relacionan con aquellos de
Rojas y Vilches (2018). Los autores hicieron una investigacion para relacionar las variables
gue muestra que en la organizacion publica, el desempefio de las tareas estd directa y
significativamente relacionado con la gestion del talento humano. De igual forma, a nivel
teorico, los resultados de este estudio se relacionan con lo mencionado en la teoria “X-Y”
descrita por McGregor. Este autor considera que el desarrollo de tareas aplica al manejo del
personal trabajador, es decir; cuando una institucion administra bien, una persona puede
realizar bien las tareas, puede realizarse si sus metas estan relacionadas con las metas de la
organizacion, porque si el trabajo es satisfactorio, el compromiso aumentard hacia la
organizacion. posicion. y los empleados lograran un trabajo eficaz. Un empleado
posicionado en una condicion adecuada no se limita a aceptar las asignaciones, también se
esfuerza por asumir la responsabilidad: una persona necesita trabajar para desarrollarse.

Los seres humanos estan motivados por el deseo de realizarse plenamente a si mismos.

Con base en el objetivo principal, se determiné la existencia de una correlacion positiva y
de significancia entre la gestion del talento y el desempefio de los empleados del Municipio
San Miguel, 2022, donde el indice Rho equivale a 0.909, ademas se empled una
significacion bilateral igual a p=0.000. Estos valores son de caracter similar a los obtenidos
por Apaza (2021), el autor mostr6 una correlacion positiva entre cada variable participante,
sugiriendo que las instituciones deben trabajar de forma prioritaria para guiar a los
trabajadores a su cargo para que alcancen el éxito corporativo general y de esta forma
puedan lograr una colaboracion duradera, manteniendo asi el comportamiento adecuado en
la institucién de modo que la idea de una administracion con estrategia se vuelve cada vez

mas popular. La planificacion profesional es hoy indispensable ya que la competitividad se
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incrementa en el manejo de los trabajadores y a su vez aparecen nuevas técnicas para
motivar al personal a cargo. EI manejo de los trabajadores no forma parte de la funcién
principal de gran numero de instituciones, esto genera que la percepcion de la organizacion
acerca de si misma, su identidad; esta orientada hacia el exterior, a la idea de marca y se
organiza en secciones estratégicas dejando de lado competencias centrales. No se pude
concebir una institucién que no ponga enfasis en el producto que ofrecen a la sociedad,
mas este aspecto debe ir acompafiado de una postura seria en optimizar la gestion del
talento para el desempefio de los empleados. Una organizacion no sélo debe verse como
una cartera de productos o servicios sino también como una cartera de habilidades.

Estos hallazgos al mismo tiempo se relacionan con los planteamientos de McGregor y su
teoria X-Y, que sostiene que una institucion no logra seleccionar, instruir y mantener a sus
trabajadores que logren ofrecer resultados adecuados. Una vision sobre el personal no es
una caracteristica natural de muchas organizaciones. Hoy, sin embargo, esta practica ha
comenzado a cambiar y convertirse en una parte intrinseca del area de RR.HH. a medida
que se populariza méas. Las metas y las responsabilidades de la organizacion durante esta
etapa son captar talento a la institucion, de modo que se puedan dar aquellos lineamientos
que desarrollen las metas necesarias y mantener el talento. Cada institucion debe identificar
el talento y el potencial, sefialar un camino que maximice el producto logren entregar,
planificando el desarrollo de estos talentos y convertirse en un centro atractivo y en
sincronia con el plan estratégico para el mejoramiento de la productividad laboral de los
trabajadores (Castillo, 2021). EI manejo del personal no se trata Gnicamente de la seleccién
del personal idéneo sino también del correcto manejo de los trabajadores existentes con
eficacia y eficiencia, motivados, comprometidos y maximizando la productividad con valor
afiadido. También se ha observado que algunas instituciones consideran el manejo del
personal trabajador de forma similar a un sub-proceso comprendido dentro un &rea mas

general como la educativa, productividad o incorporacion, e intentan implementar estos
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procesos por si mismas o que se empleen algunos instrumentos administrativos en partes
del proceso, aungue no en todos. La integracion del manejo de recursos humanos se
convertira en una férmula para el mejoramiento de cada funcion por medio del acopio de
informacidn lo cual es crucial para el proceso de desarrollo de competencias. Gran parte de
directivos son altamente conscientes de que es facil para los competidores imitar la
motivacion fisica y las recompensas materiales que se espera que aseguren la retencion de
empleados a corto plazo y que los costos de continuar reteniendo a los empleados sean

normalmente altos
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Conclusiones

e PRIMERA

En linea con el objetivo general al establecer la correlacion entre gestion del talento
y desempefio de los empleados en el municipio del distrito de San Miguel para el
afio 2022, es posible demostrar la existencia de un vinculo muy positivo a traves de
la cual una gestion adecuada del personal trabajador permite alcanzar mejoras
notables en la productividad del personal, ya que la institucion pone énfasis en una
gestion efectiva y eficiente, no unicamente en la seleccion del personal idoneo. De
este modo el talento presente se encuentra altamente motivado, comprometido y
puede darle un valor extra a la funcion que cumple en la institucion.
e SEGUNDA

Se evidencia la relacion directa entre el conocimiento de la gestion del talento y el
desempefio del trabajo por parte del empleado del Municipio de San Miguel 2022,
porque si una organizacion asegura la satisfaccion de los empleados mediante una
correcta administracion de los recursos humanos se logra comprometer a los
empleados altamente de modo que puedan lograr resultados efectivos.

e TERCERA

Se evidencia una relacion directa entre las habilidades de gestion del talento y el
desempefio del trabajo realizado por parte del empleado del municipio del distrito
de San Miguel 2022, pues si un trabajador percibe que su centro laboral da el valor
correcto a su actividad laboral y tiene una adecuada administracion de los recurso
humanos, el trabajador encuentra su actividad laboral interesante, logra motivarse y
queda satisfecho, lo que le permite cumplir cabalmente su trabajo incluso sin este
implica la realizacion de acciones complementarias.
¢ CUARTA

Se evidencia una relacion directa entre la motivacion en la gestion del talento y el
desempefio del trabajo realizado por parte del empleado del municipio del distrito
de San Miguel durante 2021-2022. Los empleados empezaran a trabajar con mas
valor afiadido, se convertirdn en lideres creativos, productivos, competitivos y
trabajaran en equipo con buenas habilidades de resolucién de problemas, confianza

mutua basada en la planificacion, manejo de herramientas, etc.
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e QUINTA

Se evidencia la relacion directa entre actitudes de la gestion del talento humano y la
calidad de desempefio laboral del personal trabajador del municipio del distrito de
San Miguel, 2022. Los trabajadores comienzan a trabajar con mayor esmero, dando
un valor extra a sus actividades encomendadas, se vuelven competitivos,
productivos e innovadores, permite formar en ellos las capacidades de liderazgo
para trabajar en comunidad en la consecucion de las metas propias y de la empresa.
También se permite formar la autoconfianza, el planeamiento y orden que se

requiere en un contexto moderno de las instituciones.
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Recomendaciones
e PRIMERA

Los directivos de los municipios del &rea de San Miguel - Puno deben tener en
cuenta el las situaciones locales al momento de evaluar la productividad de sus
tareas, pues en nuestros dias existen pocos momentos donde se demuestren algunos
tipos de comportamiento contextual, por otro lado existen organizaciones donde
hay muchas oportunidades. Las oportunidades de evaluacion, reconocimiento,
recompensa y avance deben proporcionar una armonia razonable entre lo que
demanda el trabajador y lo que le ofrece laboralmente la institucion.

e SEGUNDA

Recomendamos que para el Director de Recursos Humanos del Distrito Municipal
de San Miguel en la Region - Puno, la medicién del comportamiento contextual sea
explicita, validada y se sensibilice los procesos evaluativos. Las instituciones deben
incluir resultados contextuales en las plataformas que permitan retroalimentar,
guiar y capacitar, y que los directivos s estén al mismo tiempo formados en
evaluacion evaluar y retroalimenten el comportamiento contextual dentro de la
organizacion.
e TERCERA

Se solicitd al director de RR.HH. del municipio distrital de San Miguel en la regién
Puno que revisara la productividad de la institucion en el contexto del avance
profesional. Los niveles de productividad suelen vincularse a criterios
organizacionales claros, de modo que un liderazgo que tenga presente este tipo de
valor puede alcanzar altos resultados en su campo de operacion. Entonces, el
manejo del personal trabajador debe contar con capacitacion con la finalidad que no
se ignore el comportamiento organizacional al momento de asignar funciones en
base a las opciones profesionales u otras tareas laborales.
e CUARTA

Crear una ventaja competitiva sostenible para las empresas de servicios publicos les
permite destacarse como una agencia gubernamental que brinda un excelente
ambiente de trabajo y eficiencia operativa. Dentro del protocolo de manejo del
personal deberian centrarse principalmente en atraer, retener, formar y desarrollar el
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talento. Debido a que hace que el trabajo sea mas facil y eficiente, esto afecta

positivamente los servicios proporcionados por las agencias gubernamentales.

e QUINTA

A los futuros investigadores, que desarrollen estudio sobre diversos factores
relacionados al tema para ampliar los datos y de esa manera se incremente la

productividad laboral en las diferentes instituciones del sector publico y/o privado.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

VARIABLES Problema Objetivos HIPOTESIS DIMENSION INDICADOR ESCALA
Variable X: General General General Conocimiento e Lecciones aprendidas 1. Totalmente
Gestion del ¢Cual es la relacion que existe |Determinar la relacion que existe e Ideas propuestas en
Talento Humano entre la gestion del talento humano fentre la gestién del talento humano \Es probable que e Productos del desacuerdo.

y la calidad del desempefio laboral ||a calidad del desempefio laboral erfexiste  relacion informacion. 2.En
en los trabajadores del Distrito de |os trabajadores de la Municipalidadentre gestion del — _ Desacuerdo.
San Miguel, Region Puno 2022?  |Distrital de San Miguel, Region Pundtalento humano | iabilidades * Capacidad del | 3. Indiferente.
Especificos 2022 y la calidad del conocimiento. 4. De acuerdo.
;Qué relacion existe entre el Especificos desempefio e Crear 5. Totalmente
colnocimr:ento de |? geTFjjéTj ge: -ldentificar la relaciéon que existdlaboral en los e Innovar de Acuerdo
talento humano y la calidad dellentre el conocimiento de la gestiortrabajador — —
desempefio  laboral en  los|del talento humano y la calidad de Taa&?ﬁ?c?pfnéjfd Motivacion *  Productividad Laboral.
trabajadores del Distrito de San|desempefio ~ laboral en  logDistrital de San *  Participacion laboral
“ggl}eh Flzeg_i’c')n Puno 20227 I trabajadores de la MunicipalidadMiguel, Region *  Incentivo salarial.
,Qué relacion existe entre las|Distrital n Miguel. Regién Pun .
hobilidades de fa_gestion dellap PP NP un SRR Actitudes ¢ Alcanzar metas
talento humano y la calidad del|-Establecer la relacion que existe °  Asumir riesgos
desempefio  laboral ~ en  loslentre las habilidades del talent *  Incorporamiento laboral
trabajadores del Distrito de San|hymano y la calidad del desempefig
Miguel, Region Puno 2022? laboral en los trabajadores de g
¢Qué relacion existe entre 1a|Distrital de San Miguel, Region Pun Cumplimientodelos| o  Ejecutarlas tareas
Variable Y: motivacion de la gest_ién del|2022 objetivos y tareas o Alcanzar metas
i talento humano y la calidad del|-|dentificar la relacion que existe o Responsabilidad
Desempefio laboral ~ |[desempefio  laboral en  loSlentre la motivacion del talentd
trabajadores del Distrito de San|humano y la calidad del desempefig® Cooperacion y o Lograr la mision
Miguel, Region Puno 2022? laboral en los trabajadores de Ig trabajo en equipo o Lograr mejoras
¢Queé relacion existe entre las|Municipalidad Distrito de  Sar o Emprendimiento de
actitudes de la gestion del talento|Miguel, Regién Puno 2022 proyectos en la
humano y la calidad del sociedad
desempefio  laboral ~ en  los|-Determinar la relacién que existe Disciplina laboral o Cumplimiento del
trabajadores del Distrito de San entre las actitudes del talento humand horario
Miguel, Region Puno 2022? v la calidad del desempefio laboral er o Alcanzar fines trazados
los trabajadores de la Municipalidac o Formaciony realizacion
Distrital de San Miguel, Regién Pung Realizacion o Asumir nuevos desafios
2022 o Realizacion
o Relacion personal
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Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario para medir la Gestion del talento humano y el Desempefio Laboral

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

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

Casi siempre y (5) Siempre.

Escalas de Calificacion

VARIABLES ITEM 11 2131415
Variable 1. ¢Lanecesidad de un puesto laboral se realiza previo
independiente: a un analisis y evaluacién de Requerimientos del
Gestion del talento area usuaria?
humano 2. iExiste una organizacion previa al proceso de
reclutamiento?

3. ¢lLa difusion para atraer personal calificado se
desarrolla de manera adecuada?

4. ila evaluacion del postulante se desarrolla de
manera imparcial?

5. ¢Se realiza un previo un analisis y evaluacion de los
ascensos y nuevos puestos [aborales con los
clientes internos?

6. ¢La institucién realizar una previa organizacion al
proceso de reclutamiento para nuevos ascensos con
los clientes internos?

7. ¢Existe difusién adecuada entre los clientes internos
de la institucién para atraer personal caiificado ante
un nuevo puesto laboral o ascenso?

8. ¢ilLa evaluacién del postulante se desarrolla de
manera imparcial en un proceso de ascenso o nNuevo
puesto laboral?

9. ¢(El personal ingresante pasa la primera vez por un
proceso de induccién o adecuacion al cargo?

10. ¢La charla sobre la misién, visién y politicas de la
institucion se efectiia al personal ingresante?

11. ¢ Se realizan charlas informativas al nuevo personal
sobre el puesto de trabajo: funciones, relaciones con
ofros v las expectativas de desarrollo?

12. jEl area de Recursos Humanos realizar un analisis
situacional para elaborar un plan de capacitacion?

13. jEl area de Recursos Humanos detecta
eficientemente los puntos en el que los
colaboradores necesitan mejorar?

14. jEl area de Recursos Humanos elabora un Plan y
programas de capacitacion acorde a Ias
necesidades que logra identificar en los
colaboradores?

15. ¢El area de recursos humanos ejecuta de manera
oportuna los planes de capacitacion a los
colaboradores?
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17.

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

18.

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

19.

¢En la institucién hay reconocimiento, aprecio, clima
laboral, oportunidades y éxitos por su trabajo?

20.

¢ Los jefes administrativos se comunican de manera
eficiente y brinda buenas condiciones laborales de
espacio fisico

21.

. El buen desempefio del personal, es promovido a
algln cargo de mayor jerarquia siguiendo 1a misma
linea de mando?

22.

;Se ejecuta los planes o niveles de carrera que
pemmite contar con mejores expeciativas salariales?

Variable
dependiente:
Desemperio
Laboral

1. ¢Los colaboradores tienen la posibilidad de tomar
decisiones en su area de trabajo?

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

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

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

5. ¢jlos colaboradores estan satisfechos con la
cantidad y calidad de trabajo que se les ha
encomendado dentro de su puesto |aboral?

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

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

8. ¢lLos colaboradores muestran nuevas ideas a sus
compaiieros y jefes para mejorar los procesos en la
ejecucién de sus labores?

9. ¢Los colaboradores demuestran ser asequibles al
cambio?

10. {Existe compromiso entre los colaboradores para
con la Institucién?

11. iLos colaboradores se anticipan a las dificultades
para solucionarias antes que se vuelvan problemas?

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

13. (Los colaboradores comparten informacion
académica

14. con sus compafieros?

15. ¢ Los colaboradores ejecutan sus labores de manera
oportuna?

16. jLos colaboradores demuestran eficiencia en su
rendimiento laboral?

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

18. ¢Los colaboradores hacen uso adecuado del tiempo
de trabajo para la realizacion de sus actividades?

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

20. 1as reuniones gue se han convocado?
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Anexo 3. Confiabilidad del instrumento

TO
TA

Suj
eto

12 13 14 I5 16 17 18 19 110 1112 112 113 14 115 116 117 118 119 120 121 122

11

2i2t

Varl&n356otal(total items)

ems

63.656

1.047619048

0.688
0.688

0.721|
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