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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion significativa entre la gestion del talento humano y
el desempefio laboral del 4rea administrativa de la Municipalidad Distrital de Ancén durante
2024. Metodologia: La indagacion fue cuantitativa, correlacional, no experimental y
transversal. Se encuestd a 80 colaboradores con un cuestionario de 23 items para la gestion
del talento humano y 25 para el desempeno laboral. Los datos se analizaron mediante Rho
de Spearman. Resultados: Se confirmo6 la hipotesis alterna, con p = 0,000 < 0,05 y Rho =
0.864, evidenciando correlacion positiva alta. E1 80% considera que las practicas de gestion
son de nivel alto y el 78.8% califica el desempefio laboral como bueno. Conclusion: Existe
relacion significativa y positiva entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral,

demostrando que las estrategias de gestion influyen en la eficacia de los colaboradores.

Palabras claves: Gestion del talento humano, desempefio laboral, talento humano,

gestion, desempeno.
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ABSTRACT

Objective: To determine the significant relationship between human talent
management and job performance in the administrative area of the District Municipality of
Ancon during 2024. Methodology: The research was quantitative, correlational, non-
experimental, and cross-sectional. 80 collaborators were surveyed with a 23-item
questionnaire for human talent management and 25 for job performance. The data were
analyzed using Spearman's Rho. Results: The alternative hypothesis was confirmed, with p
=0.000 < 0.05 and Rho = 0.864, evidencing a high positive correlation. 80% consider that
management practices are of a high level and 78.8% rate job performance as good.
Conclusion: There is a significant and positive relationship between human talent
management and job performance, demonstrating that management strategies influence the

effectiveness of collaborators.

Keywords: Human talent management, job performance, human talent,

management, performance.
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INTRODUCCION

La gestion del talento humano se ha consolidado como un elemento estratégico clave
en las organizaciones, pues permite optimizar las competencias, habilidades y motivacion
de los trabajadores para alcanzar los objetivos institucionales. En el sector publico, esta
funcion adquiere mayor relevancia, ya que el desempefio laboral del personal repercute
directamente en la eficiencia de los procesos administrativos y en la calidad de los servicios
ofrecidos a la ciudadania. La municipalidad distrital de Ancon, como entidad responsable
del desarrollo y bienestar del distrito, requiere que su area administrativa mantenga altos
niveles de productividad y eficiencia.

El desempefio laboral depende no solo de las capacidades individuales, sino también
de la implementacion de politicas efectivas de gestion del talento humano. Aspectos como
la capacitacion, la motivacion, el liderazgo y un clima laboral favorable son determinantes
para mejorar los resultados individuales y colectivos. Analizar la relacion entre estas
variables permite identificar fortalezas y areas de mejora, facilitando estrategias que
fortalezcan la eficiencia institucional y el desarrollo profesional de los colaboradores.

En este contexto, el presente estudio busca examinar cémo la gestion del talento
humano influye en el desempefio laboral del drea administrativa de la municipalidad distrital
de Ancon durante el afio 2024, aportando informacion relevante para optimizar los procesos

internos y fomentar un entorno laboral motivador y productivo.



CAPITULO 1

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

Jara, Asmat, Alberca y Medina (2018) sostienen que, en el siglo XXI, las
entidades gubernamentales enfrentan desafios significativos en la administracion del
talento humano, donde los avances tecnoldgicos resultan determinantes para mejorar la
calidad, eficacia y prestacion de servicios. Los recursos humanos se consideran la base
estratégica y un elemento integral para alcanzar los objetivos organizacionales y
garantizar su progreso.

Prieto (2013) senala que los lideres de las dependencias publicas deben priorizar
la adecuada gestion del capital humano, proporcionando oportunidades de desarrollo
dentro de la institucion, incluso frente a limitaciones existentes, lo que favorece el
incremento del desempefio laboral. Comprender las habilidades, capacidades, actitudes y
necesidades del personal resulta esencial para mejorar los resultados organizacionales.

Ipanaqué (2021) indica que a nivel global, las organizaciones se encuentran en
escenarios de cambio constante y acelerado, donde innovaciones tecnologicas y
cientificas transforman estructuras, economia, politica, sociedad y cultura. Las entidades
enfrentan disrupciones, mercados globalizados y competitividad creciente, siendo la
gestion del talento humano un factor determinante para su adaptacion y €xito.

Garcia (2023) menciona que, en Ecuador, la administracion estatal involucra no
solo gobiernos autonomos descentralizados, sino también procedimientos complejos de
gestion del personal, enfocados en la contratacion y desarrollo de empleados, lo cual

impacta directamente en la eficiencia laboral y calidad de los servicios publicos.



Furstenberg, Alfes y Shantz (2021) destacan que en Kenia la inadecuada
administracion de recursos humanos y salarios bajos generan escasez de profesionales
calificados en el sector publico, dificultando la contratacion y retencién de talento
competitivo frente al sector privado, afectando la capacidad organizacional de cumplir
objetivos estratégicos.

En el Perti, Espinoza y Montalvo (2021) sefialan que muchas instituciones
publicas priorizan unicamente el cumplimiento de horarios y tareas, sin implementar
politicas integrales de gestion del talento, lo que repercute negativamente en la calidad de
los servicios ofrecidos a la poblacion.

Criséstomo (2018) resalta que tanto entidades publicas como privadas buscan
fortalecer la administracion de personal para cumplir metas institucionales, pero la
ausencia de programas de motivacion y un entorno laboral favorable limita la integracion
y reconocimiento del trabajador como elemento clave de la organizacion.

La Municipalidad de Ancon enfrenta deficiencias en la gestion del talento
humano, afectando directamente el desempefio laboral. La falta de apoyo psicosocial,
estrategias de autocuidado y programas de capacitacion limita la motivacién y
productividad del personal, generando retrasos e ineficiencias en el cumplimiento de
objetivos. Mejorar la administracion del talento humano es imprescindible para potenciar

el rendimiento laboral y lograr mayor eficacia institucional.

1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
(De qué manera se relaciona la gestion del talento humano y el desempefio
laboral del area administrativa de la municipalidad distrital de Ancon durante el

20247



1.2.2 Problemas especificos

e ;De qué manera se relaciona la incorporacion del talento humano y el desempefio
laboral del area administrativa de la municipalidad distrital de Ancon durante el
2024?

e De qué manera se relaciona la organizacion del talento humano y el desempefio
laboral del area administrativa de la municipalidad distrital de Ancon durante el
2024?

e ;De qué manera se relaciona el incentivo del talento humano y el desempefio
laboral del area administrativa de la municipalidad distrital de Ancon durante el
2024?

e De qué manera se relaciona el desarrollo del talento humano y el desempefio
laboral del area administrativa de la municipalidad distrital de Ancon durante el

2024?

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
Determinar la relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral del area administrativa de la municipalidad distrital de Ancén

durante el 2024.

1.3.2 Objetivos especificos
e Determinar la relacion significativa entre la incorporacion del talento humano y

el desempefio laboral del area administrativa de la municipalidad distrital de

Ancoén durante el 2024.



e Determinar la relacion significativa entre la organizacion del talento humano y el
desempefio laboral del area administrativa de la municipalidad distrital de Ancon
durante el 2024.

e Determinar la relacion significativa entre el incentivo del talento humano y el
desempefio laboral del area administrativa de la municipalidad distrital de Ancon
durante el 2024.

e Determinar la relacion significativa entre el desarrollo del talento humano y el
desempeno laboral del area administrativa de la municipalidad distrital de Ancén

durante el 2024.

1.4 Justificacion de la investigacion

Justificacion tedrica

La presente indagacion se fundamenta tedricamente en la relevancia de la
administracion del talento humano para potenciar el rendimiento laboral en la
Municipalidad de Ancén. Se consideraron marcos conceptuales que explican como
la gestion adecuada del personal contribuye directamente a la eficacia
organizacional.
Justificacion practica

Esta indagacion se respalda practicamente al evidenciar como estrategias de
desarrollo, motivacion y capacitacion del personal impactan positivamente en la
mejora del desempefio laboral en la Municipalidad de Ancon. La implementacion de
estas practicas permitié optimizar procesos internos, incrementar la eficiencia
administrativa y servir de guia para consolidar politicas efectivas de gestion de

recursos humanos.



Justificacion social

La indagacion se justifica socialmente al mostrar que la adecuada gestion del
talento humano en la municipalidad mejora el rendimiento laboral, favoreciendo la
eficiencia de los servicios publicos. Asimismo, promueve un ambiente organizativo
saludable, empleados motivados y refuerza los vinculos entre la municipalidad y la
comunidad. Los hallazgos pueden servir de referencia para otras entidades locales,
fomentando practicas que impulsen eficiencia y bienestar social.
Justificacion metodologica

La indagacion permitié identificar las variables de estudio utilizando la
técnica de encuesta, con cuestionarios como instrumentos de recoleccion de datos.
Cada variable se evalu6 mediante instrumentos especificos de 23 items para la
primera y 25 items para la segunda, asegurando confiabilidad y pertinencia de la

informacion obtenida.

1.5 Delimitacion del estudio

Delimitacion espacial

La presente indagacion se llevd a cabo con los colaboradores del area

administrativa de la Municipalidad Distrital de Ancon.

Delimitacion social

El grupo objetivo del estudio estuvo conformado por los trabajadores del area

administrativa de la Municipalidad Distrital de Ancon.

Delimitacion temporal

La recoleccién de informacion se efectud entre octubre y noviembre de 2024,
mientras que el procesamiento de datos y analisis de resultados se realiz6 de diciembre

a febrero de 2025.



Delimitacion conceptual
El trabajo integrd conceptos y teorias relacionadas con la gestion del talento
humano y el desempefo laboral, unificando definiciones para todas las etapas de la

indagacion.



CAPITULO 1T

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Investigaciones internacionales

Del Pino y Gonzalez (2023), en su indagacioén titulada “Talento humano y
desempefio laboral del gobierno autonomo descentralizado municipal Canton Pajan”,
realizada en Ecuador, tuvo como proposito examinar como la gestion del talento
humano influye en el desempefio laboral del personal del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal Canton Pajan durante 2020. Se identificaron deficiencias
en desempeio, administracion ineficiente del talento humano y carencia de métodos
evaluativos. La indagaciéon empleé metodologia descriptiva, bibliografica y de
recopilacion estadistica, utilizando encuestas para obtener informacion. Los
resultados revelaron que ambiente laboral, motivacion y reconocimiento son
determinantes del rendimiento. Se concluyd que los directivos deben implementar
programas de incentivos y reconocimiento, fortaleciendo asi la eficiencia y desarrollo
del talento humano.

Mojarrango y Silva (2024), en su indagacion “Gestion de talento humano y
su incidencia en la formacion y capacitacion del personal en el GAD Municipal
Puerto Lopez”, desarrollada en Ecuador, busco determinar la influencia de la gestion
del talento humano en la capacitacion del personal. Aplicaron enfoque mixto,
cualitativo y cuantitativo, con métodos inductivo-deductivo y analitico-sintético. La
recoleccion se realizd mediante entrevistas y encuestas. Los resultados mostraron que
aunque se elaboraba un plan de capacitacion, el 74% del personal desconocia estos

programas y solo el 24% recibia formacion regularmente. Se concluyo6 que la gestion



del talento humano afecta directamente el desempeiio laboral y que la falta de
formacion limita desarrollo institucional.

Krishna y Ratna (2023), en su indagacion “Revolucionando la adquisicion de
talento en el sector publico: desvelando el poder de los sistemas electronicos de
gestion de recursos humanos en el proceso de reclutamiento y seleccion”, realizada
en India, tuvo como objetivo analizar el impacto de e-HRMS en los procesos de
reclutamiento del sector publico. Utilizaron enfoque mixto, revisando literatura,
aplicando encuestas y entrevistas a responsables de adquisicion de talento. Los
resultados evidenciaron mayor eficiencia, reduccion de cargas administrativas y
mejora en experiencia de candidatos. Se concluy6 que la adopcidn generalizada de
e-HRMS optimiza seleccion de personal, promoviendo diversidad e inclusion.

Calderon, Vivares y Naranjo (2023), en su indagacion “Gestion humana en
Colombia: nivel de desarrollo de la funcién y de sus practicas”, desarrollada en
Colombia, tuvo como proposito identificar factores que afectan la gestion del talento
humano en entidades publicas y evaluar su rol estratégico. Se emplearon técnicas de
estadistica inferencial sobre encuestas aplicadas a 465 empresas, con analisis por
tamafio, sector y tipo de organizacion. Los resultados clasificaron el desarrollo en
bajo, medio y alto, mostrando diferencias segiin tamafo empresarial. Se concluyd
que la indagacion aporta perspectiva tedrica actualizada sobre funcion estratégica y
monitoreo del talento humano en Colombia.

Alvaréz (2022), en su indagacion “;La gestion del talento humano impacta
en el desempefio municipal en Colombia?”, realizada en Colombia, buscd demostrar
la relacion entre gestion del talento humano y desempeio municipal. Se analizaron
correlaciones cruzando datos del Departamento Administrativo de la Funcion

Publica y del Departamento Nacional de Planeacion. Los resultados indicaron



correlacién positiva: municipios con mejor gestion de talento humano mostraron
altos niveles de desempefio. Se concluyo que la inversion estatal en gestion territorial
del talento humano mejora eficacia institucional y satisfaccion ciudadana, sugiriendo

politicas orientadas a fortalecer capacidades municipales.

2.1.2 Investigaciones nacionales

Maicelo (2021), en su indagacion titulada “Gestion del talento humano y el
desempeiio laboral en la SubGerencia de Servicios Generales de la Municipalidad de
Lima”, desarrollada en Lima, tuvo como objetivo determinar la relacion existente
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de la SubGerencia de
Servicios Generales de la Municipalidad de Lima. Se aplic6 un enfoque cuantitativo,
de tipo basica, con disefio no experimental. La muestra estuvo conformada por 25
trabajadores y el instrumento fue validado por tres expertos en gestion publica. La
confiabilidad se midi6 mediante Alfa de Cronbach, obteniéndose valores de 0,556 y
0,415. Los resultados revelaron una correlacion significativa de 0,459*, indicando
una relacion de intensidad media entre las variables. Se concluyé que la
implementacion de estrategias motivacionales, capacitaciones y estimulos
recreativos contribuye a mejorar el desempefio laboral y fortalecer la identificacion
del personal con la municipalidad.

Alvarez (2022), en su indagacion titulada “Gestion del talento humano y
desempefio laboral en una municipalidad de Lima, 2022, realizada en Lima, tuvo
como proposito establecer la relacion entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los colaboradores de una municipalidad. La indagacion fue de
nivel basico, descriptiva-correlacional, cuantitativa y con disefio no experimental

transversal. La muestra consisti6 en 83 empleados del area de fiscalizacion,
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empleando cuestionarios validados mediante juicios de expertos y confiabilidad alta
con Alfa de Cronbach. Los resultados mostraron correlaciéon positiva baja,
coeficiente 0,382, con significancia estadistica (p=0,000). Se concluy6 que la gestion
del talento humano influye en el desempefio laboral, aunque la intensidad de la
relacion es moderada.

Silva (2022), en su indagacion titulada “Plan de evaluacion del desempeio
laboral para el desarrollo del talento humano en la Municipalidad Distrital de Yavari,
20217, desarrollada en Trujillo, tuvo como objetivo disenar un plan de evaluacién
del desempefio laboral para fortalecer el talento humano de la municipalidad. Se
aplicé enfoque cualitativo mediante estudio de caso, utilizando entrevistas en
profundidad con directivos y andlisis documental especializado. Los resultados
describieron la institucionalidad y filosofia de gestion, identificaron procesos de
desarrollo del talento humano y formularon un plan de evaluaciéon del desempefio
laboral. Se concluy6 que la propuesta constituye base técnica y cientifica para la
futura implementacion del plan disefiado.

Checcafia (2022), en su indagacion titulada “Gestion del talento humano y
desempefio laboral en una municipalidad de la provincia de Cotabambas, 20227,
desarrollada en Lima, tuvo como objetivo determinar la relacion entre gestion del
talento humano y desempefio laboral de los colaboradores de la municipalidad de
Haquira. Se aplicé enfoque cuantitativo, tipo bésico, disefio no experimental
transversal y nivel descriptivo. La muestra consistiéo en 60 empleados, empleando
encuesta y cuestionario validado mediante prueba piloto con Alfa de Cronbach. Los
resultados mostraron correlacion positiva alta (Rho Spearman = 0,559**, p < 0,01),

evidenciando relacion significativa entre las variables. Se concluyd que la gestion del
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talento humano se relaciona directamente con el desempefo laboral de los
colaboradores.

Zarate (2024), en su indagacion titulada “Gestion del talento humano y el
desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de San Jerénimo,
20217, realizada en Cusco, tuvo como propdsito establecer la relacion entre gestion
del talento humano y desempefio laboral. La indagacion fue de tipo aplicada, no
experimental y correlacional. La poblacion y muestra fueron los trabajadores de la
municipalidad, utilizando cuestionario como instrumento de recoleccion de datos. El
analisis se realizd mediante paquete estadistico y pruebas descriptivas e inferenciales.
Los resultados evidenciaron suficiente evidencia para afirmar que la gestion del
talento humano y el desempeiio laboral se relacionan significativamente, logrando

cumplir con el objetivo planteado.

2.2 Bases tedricas
2.2.1. Gestion del talento humano
2.2.1.1 Definicion

Chiavenato (2009) define la gestion de talento humano como politicas y
practicas para dirigir cargos gerenciales, incluyendo reclutamiento, seleccion,
capacitacion, incentivos y evaluacion de desempefio.

Tejada (2003) resalta que el talento humano se centra en la administracion
organizacional considerando habilidades y competencias del individuo, potenciando
su desarrollo propio y del entorno laboral.

Prieto (2013) plantea que la gestion del talento humano es un enfoque
estratégico de liderazgo para maximizar valor organizacional mediante acciones que

aseguren conocimientos y habilidades necesarios para resultados competitivos.
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2.2.1.2 Politicas y practicas

Chuctaya (2020) indica que la gestion del talento humano comprende
politicas y practicas orientadas a administrar eficazmente al personal. Entre sus
principales acciones destacan: integrar al personal a la organizacion, fomentar
participacion y cultura colaborativa, diseflar labores motivadoras y
significativas, reconocer logros como refuerzo positivo, evaluar y mejorar
continuamente el desempeflo, transmitir conocimientos y brindar
retroalimentacion, formar y desarrollar competencias, garantizar condiciones
laborales 6ptimas, mantener relaciones efectivas con empleados y comunidad,
potenciar competitividad para incrementar capital humano e intelectual, e

incentivar el crecimiento organizacional.

2.2.1.3 Caracteristica

Chiavenato (2007) establece que la gestion del talento humano implica:
fortalecer integralmente la organizacion, dirigir eficientemente los procesos
internos, recurrir a asesorias especializadas en administracion de personal,
mantener un enfoque de mejora continua, valorar y alcanzar objetivos
institucionales, lograr resultados mediante eficiencia, garantizar cumplimiento
de la mision y vision, y promover la conformacion de equipos de trabajo

efectivos en toda la entidad.

2.2.1.4 Enfoque sistémico
Chiavenato (2007) plantea que la administracion de recursos humanos

desde un enfoque sistémico puede analizarse en tres niveles interrelacionados.
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El primero es el nivel social, que contempla a la sociedad como un
macrosistema y permite entender la interaccion compleja entre las
organizaciones y su entorno social. El segundo es el nivel organizacional, que
considera a la entidad como un sistema integral, donde sus distintos
componentes interactuan entre si y con los elementos relevantes del ambiente
externo. Finalmente, el nivel individual se enfoca en el comportamiento del
personal, incluyendo aspectos de motivacion, aprendizaje y relaciones
interpersonales, facilitando asi la comprension de la conducta de las personas

y de los grupos dentro de la organizacion.

2.2.1.5 Dimensiones

» Incorporar
Chiavenato (2009) indica que la incorporacion se dirige a candidatos
cuyas competencias coinciden con las necesidades de la organizacion.
La seleccion es reciproca, pues tanto la entidad como el postulante
deciden su vinculacion. Este proceso constituye el primer paso en la
gestion moderna del personal.

» Organizar a las personas
Chiavenato (2009) explica que la organizacion estructura recursos y
personas para producir bienes o servicios. Zarate (2024) resalta que el
capital humano aporta creatividad y dinamismo, siendo esencial para
alcanzar los objetivos institucionales.

» Incentivar a las personas
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Chiavenato (2009) sostiene que los incentivos fortalecen la
responsabilidad y motivacion individual y grupal, promoviendo
colaboracion y creacion de valor dentro de la organizacion.

> Desarrollo de las personas
Chiavenato (2009) senala que desarrollar al personal no solo implica
habilidades técnicas, sino también transformar actitudes y habitos. El
proceso incluye capacitacion, crecimiento individual y fortalecimiento

organizacional, mejorando la eficacia laboral.

2.2.2. Desempeiio laboral
2.2.2.1 Definicion
Chiavenato (2000): El desempefio se define como la conducta del trabajador
dirigida a cumplir objetivos, constituyendo la estrategia individual para lograr
resultados.
Gabini y Salessi (2016): Es el comportamiento que influye en las metas de la
institucion, pudiendo ser positivo o negativo segln el control del trabajador.
Tejedor y Garcia (2010): Implica cumplir eficazmente las tareas asignadas,
aplicando conocimientos, habilidades, actitudes y valores para mejorar
continuamente el desempefio laboral.
2.2.2.2 Aspectos
Munguia (2024) seniala que el desempeio de los colaboradores se
evalia mediante aspectos clave. La asistencia y puntualidad reflejan
compromiso y respeto al cumplir horarios y plazos. El trabajo en equipo
requiere coordinacion y colaboracion entre dreas para mejorar la eficiencia. La

productividad implica optimizar recursos y habilidades, agregando valor al
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trabajo. El respeto y la responsabilidad abarcan disposicion, cortesia y
colaboracion con todos los niveles, incluso fuera del horario habitual. La
calidad del trabajo mide la excelencia en la ejecuciéon de tareas y el
cumplimiento de objetivos. Finalmente, trabajar bajo presion exige mantener

eficiencia y precision pese a cargas intensas o plazos ajustados.

2.2.2.3 Elementos del desemperio laboral

Concha (2023) indica que un desempefio laboral eficaz se sustenta en
varios elementos fundamentales. La motivacion surge de valores, experiencias
compartidas y expectativas de recompensa, constituyendo un factor clave para
impulsar y mejorar el rendimiento organizacional. La responsabilidad implica
asumir funciones y resultados, evitando la transferencia de obligaciones a otros
y fomentando un compromiso genuino. La formacion y desarrollo profesional
facilitan la adquisicion de habilidades, mejoran la comunicacion interna y
consolidan una vision compartida dentro de la organizacion. Finalmente, el
liderazgo y el trabajo en equipo permiten influir positivamente en actitudes y
decisiones del personal, promoviendo colaboracién voluntaria y entusiasmo

para alcanzar los objetivos institucionales.

2.2.2.4 Beneficios

Chiavenato (2007) sefiala que una adecuada estructura en la evaluacion
del desempeio genera beneficios a corto, mediano y largo plazo, favoreciendo
al individuo, al gerente y a la organizacion. Para el gerente, la evaluacion
permite medir objetivamente el rendimiento de los colaboradores, reduciendo

sesgos, y proporciona informacion util para tomar decisiones que corrijan
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resultados desfavorables. Para el individuo, facilita conocer los criterios que la
organizacion valora, identificar fortalezas y debilidades, entender las
expectativas del jefe, recibir orientaciones de mejora como capacitaciones y
realizar una autoevaluacién critica de su desempefio. En cuanto a la
organizacion, permite determinar qué colaboradores cumplen eficientemente
sus funciones y cudles requieren perfeccionamiento, asi como ajustar politicas
de gestion de recursos humanos para optimizar la productividad y efectividad

institucional.

2.2.2.5 Dimensiones

» Orientacion a resultados
Nunez (2017) sefiala que los colaboradores deben comprender los
objetivos organizacionales y la importancia de sus acciones,
promoviendo su involucramiento y esfuerzo enfocado en alcanzar los
resultados esperados.

» Incentivar
Fayol (1987) resalta que los incentivos son motivaciones poderosas que
estimulan el desempefio, la creatividad y el compromiso de los
empleados con los objetivos de la organizacion.

> Relaciones interpersonales
Palma y Valero (2014) destacan que el respeto, la cooperacion y la
corresponsabilidad entre miembros de la organizaciéon generan un
ambiente armonioso, aumentando la satisfaccion y dedicacion de los
trabajadores.

» Trabajo en equipo
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Ros (2006) sostiene que el trabajo en equipo es una competencia clave,
pues fortalece la colaboracion, coordina esfuerzos y mejora los

resultados colectivos dentro de la organizacion.

2.3 Bases filosoficas

Base filosofica de gestion del talento humano

Gamarra (2024) senala que el término “recursos humanos” fue introducido
por el economista John R. Commons en su obra Distribucion de la riqueza (1984).
Sin embargo, su consolidacion ocurrid entre 1910 y 1920, cuando las empresas
comenzaron a considerar a los trabajadores como activos estratégicos. El desarrollo
de los departamentos de recursos humanos se intensifico tras la Primera Guerra
Mundial y durante la Gran Depresion, impulsado por nuevas leyes que obligaban a
las organizaciones a asumir responsabilidades sociales, configurando gradualmente

la estructura actual de gestion del personal.

Base filosofica de desempeiio laboral

Alaluna (2017) define el desempefio laboral como el nivel de rendimiento que
un colaborador exhibe al cumplir las funciones de su cargo, integrando competencias,
habilidades, conocimientos, actitudes y valores, con el objetivo de alcanzar
resultados que beneficien a la organizacion.

Marin (2019) complementa que el desempeio laboral refleja la efectividad
del trabajador al ejecutar las tareas esenciales de su puesto, evidenciando su

capacidad y aptitud en el contexto especifico de su rol.
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2.4 Definiciones de términos basicos

Gestion: Westreicher (2024) define gestion como el conjunto de procedimientos
y acciones sistematicas que se implementan para alcanzar objetivos especificos
dentro de una organizacion.

Talento: Segin Equipo Editorial (2022), talento es la capacidad innata o aptitud
natural que posee una persona para desempefiar eficazmente un oficio o actividad
determinada.

Habilidad: Equipo Editorial (2024) describe habilidad como la destreza que
permite a un individuo ejecutar tareas con eficacia, precision y facilidad,
reflejando su competencia.

Municipalidad: Pérez y Merino (2023) sefialan que municipalidad es la entidad
estatal encargada de la administracion y gestion de una ciudad o comunidad
especifica.

Satisfaccion Laboral: Gomez (2022) considera la satisfaccion laboral como la
reaccion emocional que los trabajadores experimentan en relaciéon con su
desempefio y condiciones en la organizacion.

Competitividad: Equipo Editorial (2021) define competitividad como la
capacidad de una organizacion, publica o privada, para mantenerse eficiente y

sobresalir frente a sus rivales en un entorno determinado.

2.5 Hipdtesis de investigacion

2.5.1 Hipétesis general

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempeno
laboral del area administrativa de la municipalidad distrital de Ancon durante el

2024.
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2.5.2 Hipétesis especificas

e Existe relacion significativa entre la incorporacién del talento humano y el
desempeno laboral del area administrativa de la municipalidad distrital de Ancén
durante el 2024.

e Existe relacion significativa entre la organizacion del talento humano y el
desempefio laboral del area administrativa de la municipalidad distrital de Ancon
durante el 2024.

e Existe relacion significativa entre el incentivo del talento humano y el desempefio
laboral del area administrativa de la municipalidad distrital de Ancon durante el
2024.

e Existe relacion significativa entre el desarrollo del talento humano y el desempefio
laboral del area administrativa de la municipalidad distrital de Ancén durante el
2024.

2.6 Operacionalizacion de las variables
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Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores items Instrumento
e Perfil
e Comunicacion 1-5
Incorporar . o,
e Asignacion
e Evaluacion
e Reclutamiento
¢ Evaluacion
. ~ Organizar e Gestion 6-11
Chiavenato (2009) senala que g e Ingreso
se agrupa en politicas y
- L ird i e Multas
practicas para dirigir Se ) medira la_ Varle.ﬂ,ale _ _
- : . mediante Integracion, Cuestionario de
Gestion de funciones gerenciales sobre el . o L
talento humano ersonal abarcando organizacion, motivacion y o gestion de
p ’ ., formacion, incluyendo ¢ Motivacion talento humano
reclutgmlgnto, . Se'leccmn, comunicacion y evaluacion. Incentivar e Remuneracion 12-17
capac1tq010n, ncentivos 'y e Reconocimiento
evaluacion de desempeno.
e Capacitacion
Desarrollo P 18-23
e Progreso
La evaluacién de la variable e Cumplimiento
Se define como conducta . . . - . .
~ . se efectuara considerando las . ., e Planificacion Cuestionario de
Desempeiio relevante para objetivos . . Orientacion de N ~
o . . cuatro dimensiones: logro de e Desempefio 1-7 desempefio
laboral institucionales, influenciada por . g resultados .
objetivos, proactividad, e Optimizacion laboral

empleados, con efectos positivos

interaccién interpersonal y

e Compromiso
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o negativos (Gabini & Salessi,
2016).

colaboracion grupal;

abarcando indicadores como

planificacion, solucion, Iniciativa
eficiencia, asistencia, entre

otros.

Relaciones
Interpersonales

Trabajo en equipo

e Innovacion

e Adaptabilidad

e Proactividad 8-12
e Resolucion

e Cortesia

e Comunicacion
e Colaboracion
e Empatia

e Liderazgo

13-19

e [ntegracion
e Asertividad 20-25
e Apoyo




22

CAPITULO III
METODOLOGIA
3.1 Disefio de la investigacion

3.1.1 Tipo de indagacion

Segun la naturaleza del problema y los objetivos, se realizé una indagacion
aplicada. Chenet (2018) indica que la investigacion aplicada busca resolver
problemas practicos, relegando la teoria (p.92). Ademas, fue transversal,
recolectando datos en un periodo especifico.
3.1.2. Nivel de indagacion

El nivel fue correlacional, centrado en identificar relaciones significativas
entre variables. Bernal (2012) sefiala que permite detectar elementos comunes y su
interrelacion.
3.1.3. Disefio de indagacion

Se empleod diseno no experimental, observando las variables en su contexto
natural sin manipulacion, lo que permitié analizarlas y describirlas (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014)
3.1.4 Enfoque de indagacion

El enfoque fue cualitativo, recopilando y analizando datos cuantitativos para
evidenciar los objetivos de la indagacion. Flick (2015) menciona que los métodos
hibridos combinan enfoques cualitativos y cuantitativos para fortalecer los

resultados.
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3.2 Poblacion y muestra
3.2.1 Poblacion
La poblacion considerada estuvo conformada por 100 colaboradores del area
administrativa de la Municipalidad Distrital de Ancon durante el ano 2024.
3.2.2 Muestra
La muestra estuvo constituida por 80 empleados del area administrativa de la

misma municipalidad, calculada mediante la correspondiente formula estadistica:

Z'PQN

n=— .
E}(N-1)+Z°PQ

Sustituyendo:

_ (1.96)%(0.5)(0.5)(100)
"~ (0.05)2(99)+(1.96)2(0.5)(0.5)

= 80 trabajadores

Criterios de inclusion

1) Colaboradores pertenecientes al area administrativa de la Municipalidad
Distrital de Ancon.

2) Personal del area administrativa sin restricciones ni dificultades de
comunicacion.

3) Empleados del area administrativa que acepten participar de manera
voluntaria en la indagacion.

Criterios de exclusion

1) Personal de la municipalidad que no forme parte del area administrativa.

2) Empleados con limitaciones fisicas o problemas de comunicacion.

3) Colaboradores que no manifiesten voluntad de participar en la indagacion.
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Criterios éticos

1) Respeto: Garantizar consideracion hacia la informacién proporcionada por
los participantes de la municipalidad que colaboran en la indagacion.

2) Beneficio: Aplicar la beneficencia, asegurando que la indagacién no
perjudique costumbres ni identidad cultural, promoviendo generacion de
conocimiento.

3) Justicia: Asegurar equidad, protegiendo la confiabilidad y seguridad de los

datos de los participantes en la indagacion.

3.3 Técnicas de recoleccion de datos
3.3.1 Técnicas
Se utilizd la encuesta como técnica principal para ambas variables,
permitiendo conocer de manera directa la poblacion de estudio. Segun Hernandez
(2018), destaca por su eficiencia en tiempo y recursos, aplicable directamente al
grupo analizado, utilizando un cuestionario estructurado para el registro de
informacion.
3.3.2 Instrumentos
El cuestionario fue el instrumento empleado, con 23 items para gestion del
talento humano y 25 para desempefio laboral, aplicando una escala de Likert

modificada.

Validacion
El cuestionario de gestion del talento humano incluy6 cuatro dimensiones y

23 items, con tiempo aproximado de 15 minutos (Anx. 2).
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El instrumento de desempefio laboral consideré cuatro dimensiones y 25

items, con tiempo estimado de respuesta de 15 minutos (Anx. 2).

3.4 Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se utilizd un muestreo aleatorio simple entre los residentes del ambito
institucional. La recoleccion de datos comprendié la agrupacion, clasificacion,
elaboracion de tablas, aplicacion de encuestas y generacion de cuadros estadisticos. Toda
la informacion se registr6 en SPSS 26.0, lo que permitié organizarla, presentarla en
graficos y tablas, analizarla y realizar inferencias estadisticas para la comprobacion de

hipotesis.

3.5 Matriz de consistencia

Se muestra en el Anx 1.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

4.1.1. Resultados de la variable gestion del talento humano

Tabla 1
Categoria de la gestion del talento humano
f Y% %ov %a
Bajo 0 0,0 0,0 0,0
Medio 16 20,0 20,0 20,0
Alto 64 80,0 80,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Categoria de la gestion del talento humano

Enedwo
WAt

Figura 1. Gestion del talento humano

Los resultados de la gestion del talento humano, obtenidos a través de un
cuestionario de 23 items distribuidos en cuatro dimensiones, indican que ninguno de los
participantes percibe las practicas y estrategias aplicadas como bajas; un 20 % las
considera de nivel medio, mientras que la mayoria, 80 %, las califica como de nivel alto,

reflejando una apreciacion positiva sobre la gestion implementada en la municipalidad.
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Tabla 2

Categoria incorporar

f % %ov %a
Bajo 0 0,0 0,0 0,0
Medio 24 30,0 30,0 30,0
Alto 56 70,0 70,0 100,0
Total 80 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia
Categoria incorporar
B Modic
W2

Figura 2. Incorporar

Los resultados de la dimension incorporar de la variable gestion del talento
humano, evaluados en tres niveles, muestran que ningun participante considera que las
practicas y estrategias de incorporacion del talento humano en la municipalidad sean
bajas; el 30 % las califica como nivel medio y el 70 % restante las percibe como nivel

alto, reflejando una apreciacion favorable de los procesos de integracion del personal.
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Categoria organizar
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f % Y%ov %a
Bajo 4 5,0 5,0 5,0
Medio 22 27,5 27,5 32,5
Alto 54 67,5 67,5 100,0
Total 80 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia
Categoria organizar
.Bam
W vsdio

Figura 3. Organizar

Los resultados de la dimension organizar de la variable gestion del talento

humano, evaluados en tres niveles, indican que el 5 % de los encuestados considera que

las précticas y estrategias de organizacion del talento humano en la municipalidad son

bajas; el 27,5 % las califica como nivel medio y el 67,5 % las percibe como nivel alto,

evidenciando una valoracidn positiva de los procesos organizativos del personal.



Tabla 4

Categoria incentivar

% %v %a
Bajo 3 3,8 3,8 3,8
Medio 37 46,3 46,3 50,0
Alto 40 50,0 50,0 100,0
Total 80 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia
Categonia Incentivar

BEaxe

B Vedio

W 2o

Figura 4. Incentivar
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Los resultados de la dimension incentivar de la variable gestion del talento

humano, evaluados en tres niveles, muestran que el 3,8 % de los encuestados considera

que las estrategias de incentivo en la municipalidad son bajas; el 46,3 % las califica como

nivel medio y el 50 % como nivel alto, reflejando un balance entre percepcion intermedia

y positiva sobre los incentivos al personal.
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Categoria desarrollo
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% Y%ov %a
Bajo 3 3,8 3,8 3,8
Medio 27 3338 3398 3795
Alto 50 62,5 62,5 100,0
Total 80 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia
Categoria desarrollo

[ Bajo

M Medio

W Alto

Figura 5. Desarrollo

Los resultados de la dimension desarrollo de la variable gestion del talento

humano, evaluados en tres niveles, indican que el 3,8 % de los encuestados percibe las

estrategias de desarrollo como bajas; el 33,8 % las considera de nivel medio y el 62,5 %

las califica como altas, reflejando una tendencia favorable hacia el fortalecimiento y

crecimiento del talento en la municipalidad.



4.1.2. Resultados de la variable desempefio laboral

Tabla 6

Categoria del desemperio laboral

31

f % %V %a
Deficiente 4 5,0 5,0 5,0
Regular 13 16,3 16,3 21,3
Bueno 03 78,8 78,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Categoria del desempeno laboral

Figura 6. Desempeifio laboral

Bocicisne
W Reqguiar
WBu=n

Los resultados de la variable desempefio laboral, evaluada mediante un

cuestionario de 25 items en cuatro dimensiones y tres niveles, muestran que el 5,0 % de

los encuestados considera su desempefio deficiente; el 16,3 % lo califica como regular y

el 78,8% lo percibe como bueno, evidenciando un cumplimiento mayoritario y

satisfactorio de deberes y responsabilidades dentro de la municipalidad en estudio.
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Tabla 7

Categoria de la orientacion de resultados

f % %V %a
Deficiente 4 5,0 5,0 5,0
Regular 17 21,3 21,3 26,3
Bueno 59 73,8 73,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Categoria de la orientacion de resultados

[ Deficiente
W Regular
W Bueno

Figura 7. Orientacion de resultados

Los resultados de la dimension orientacion a resultados de la variable desempefio
laboral, evaluada en tres niveles, indican que el 5,0 % de los encuestados percibe su
desempefio como deficiente, el 21,3 % lo considera regular y el 73,8 % lo califica como
bueno, reflejando un predominio de cumplimiento positivo de los objetivos dentro de la

municipalidad en estudio.



Tabla 8

Categoria de iniciativa
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%o %V %a
Deficiente 2 25 25 2,5
Regular 13 16,3 16,3 18,8
Bueno 65 81,3 81,3 100,0
Total 80 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia
Categoria de iniciativa
E Deficiente
W Regular

Figura 8. Iniciativa

Los resultados de la dimension iniciativa de la variable desempefio laboral,

evaluada en tres niveles, muestran que el 2,5% de los encuestados considera su

desempefio deficiente, el 16,3 % lo califica como regular y el 81,3 % lo percibe como

bueno, evidenciando un predominio de proactividad positiva en la municipalidad en

estudio.
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Tabla 9

Categoria de las relaciones interpersonales

f %o Yov %a
Deficiente 5 6,3 6,3 6,3
Regular 17 21,3 21,3 27,5
Bueno 58 72,5 72,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Categoria de las relaciones interpersonales

[ Deficiente
W Regular
W Bueno

Figura 9. Relaciones interpersonales

Los resultados de la dimension relaciones interpersonales del desempefio laboral,
evaluada en tres niveles, indican que el 6,3 % de los encuestados percibe su desempefio
como deficiente, el 21,3 % como regular y el 72,5 % como bueno, evidenciando que la

mayoria mantiene interacciones efectivas dentro de la municipalidad en estudio.
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Tabla 10

Categoria del trabajo en equipo

f %o Yov %a
Deficiente 5 6,3 6,3 6,3
Regular 17 21,3 21,3 27,5
Bueno 58 72,5 72,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Categoria del trabajo en equipo

[ Deficiente
W Regular
W Bueno

Figura 10. Trabajo en equipo

Los resultados de la dimension trabajo en equipo del desempefio laboral, evaluada
en tres niveles, muestran que el 6,3 % de los encuestados lo considera deficiente, el
21,3 % regular y el 72,5 % bueno, evidenciando que la mayoria mantiene colaboracion

efectiva dentro de la municipalidad en estudio.



4.2. Contrastacion de hipotesis

Prueba de normalidad de la variable gestion del talento humano
Ho: La variable gestion del talento humano no sigue dist. normal.

Hi: La variable gestion del talento humano sigue dist. normal.

0=5%00=0.05

Se utilizd estadistico K-S, n > 50.

Tabla 11
Prueba de Normalidad de la gestion del talento humano
K-S
E gl .
Gestion del talento humano 177 80 ,000
L-Sig.
Histograma —

Mok = 9 03
Cwnmacin estads = 12201
Nem

Frecuencia

Gestion del talento humano

Figura 11. Histograma y curva normal de la gestion del talento humano

p <0.05 = descartar Ho
Conclusion

p < 0.05 =HO se descarta =No presenta normalidad.




Prueba de normalidad de la variable desempefio laboral

Ho: Los registros del desempefio laboral # dist. Normal

Hi: Los registros del desempeiio laboral ~ dist. Normal
a=5%o00a=0.05

Se utilizé estadistico K-S, n > 50.

Tabla 12
Prueba de Normalidad del desemperio laboral
K-S
E gl p
Desempeiio laboral ,151 80 ,000

L-Sig.

Histograma
|

Frecuencia

60 a0 100 120

Desemperio laboral

Figura 12. Histograma y curva normal del desempefio laboral

p <0.05 = descartar HO

Conclusion

p < 0.05 =HO se descarta =>No presenta normalidad.

—— Normal

Meclia =99 7
Desviacion estandar = 14 838
=a0
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Hipotesis general

HO: No existe nexo relevante entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la municipalidad distrital de Ancon, 2024.

H1: Existe nexo relevante entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral en la municipalidad distrital de Ancon, 2024.

Tabla 13

Correlacion entre la gestion del talento humano (GTH) y el desemperio laboral (DL)

GTH DL
Rs GTH r 1,000 ,864"
p . ,000

N 80 80

DL r ,864" 1,000

P ,000 .

N 80 80

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

Conclusion
p=0.000 <a=0.05 = Rechazo HO, acepto H1. Existe relacion significativa entre
gestion del talento humano y desempefio laboral en el area administrativa de la

municipalidad distrital de Ancén, 2024. r = 0.864 = correlacion alta.
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HO: No se presenta vinculo importante entre la incorporacion del talento humano

y el rendimiento laboral en el area administrativa de la municipalidad distrital de Ancén,

2024.

HI1: Se presenta vinculo importante entre la incorporacion del talento humano y

el rendimiento laboral en el area administrativa de la municipalidad distrital de Ancon,

2024.

Tabla 14

Correlacion entre la incorporacion del talento humano (INTH) y el desemperio laboral (DL)

INTH DL
Rs INTH r 1,000 ,692%
P . ,000

N 80 80

DL r ,6927 1,000

P ,000 .

N 80 80

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

Conclusion

p=0.000 <a=0.05 = Rechazo HO, acepto H1. Existe relacion significativa entre

incorporacion del talento humano y desempeiio laboral en el area administrativa de la

municipalidad distrital de Ancon, 2024. r = 0.692 = correlacion moderada.
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HO: No hay vinculo significativo entre la organizacion del talento humano y el

rendimiento laboral en el area administrativa de la municipalidad distrital de Ancén,

2024.

HI1: Si hay vinculo significativo entre la organizacion del talento humano y el

rendimiento laboral en el area administrativa de la municipalidad distrital de Ancén,

2024.

Tabla 15

Correlacion entre la organizacion del talento humano (OTH) y el desemperio laboral (DL)

OTH DL

Rs OTH r 1,000 ,843™
P . ,000

N 80 80

DL r ,843™ 1,000

P ,000 .

N 80 80

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

Conclusion

p = 0.000 < a = 0.05 = Rechazo HO, Acepto HI1. Existe correspondencia

significativa entre organizacion del talento humano y desempefio laboral en el area

administrativa de la municipalidad distrital de Ancon, 2024. r = 0.843 = correlacion alta.
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Hipotesis especifica 3

HO: No se observa vinculo relevante entre el incentivo del talento humano y el
rendimiento laboral en el area administrativa de la municipalidad distrital de Ancén,
2024.

HI1: Se observa vinculo relevante entre el incentivo del talento humano y el
rendimiento laboral en el area administrativa de la municipalidad distrital de Ancén,

2024.

Tabla 16

Correlacion entre el incentivo del talento humano (ITH) y el desemperio laboral (DL)

ITH DL
Rs ITH r 1,000 ,618™
P . ,000

N 80 80

DL r ,618" 1,000

P ,000 .

N 80 80

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

Conclusion
p = 0.000 < a = 0.05 = Rechazo HO, Acepto H1. Existe relacion significativa
entre incentivo del talento humano y desempeiio laboral. r = 0.618 = correlacion

moderada.
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HO: No se evidencia vinculo significativo entre el desarrollo del talento humano

y el rendimiento laboral en el area administrativa de la municipalidad distrital de Ancén,

2024.

HI: Se evidencia vinculo significativo entre el desarrollo del talento humano y el

rendimiento laboral en el area administrativa de la municipalidad distrital de Ancén,

2024.

Tabla 17

Correlacion entre el desarrollo del talento humano (DTH) y el desemperio laboral (DL)

DTH DL
Rs DTH r 1,000 7217
P . ,000

N 80 80

DL r 7217 1,000

P ,000 .

N 80 80

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

Conclusion

p = 0.000 < a = 0.05 = Rechazo HO, Acepto HI1. Existe correspondencia

significativa entre desarrollo del talento humano y desempeiio laboral en el area

administrativa de la municipalidad distrital de Ancon, 2024. r = 0.721 = correlacion alta
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Discusion de resultados

La indagacion permitid confirmar que la gestion del talento humano se relaciona
de manera significativa con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de
Ancon, 2024. El coeficiente de Spearman (Rho = 0.864) indic6 una correlacion
positiva alta, sustentada en la elaboracion de perfiles ajustados a los puestos, la
participacion de responsables en los procesos de seleccion, la aplicacion de
evaluaciones objetivas, la entrega de incentivos y la capacitacion constante que
mejora habilidades y competencias. También influyeron el trabajo en equipo, la
capacidad de proponer innovaciones y el trato cordial hacia los usuarios. Estos
hallazgos concuerdan con Del Pino y Gonzélez (2023), quienes afirman que la
motivacion, el reconocimiento y el ambiente laboral repercuten en el rendimiento.
Sin embargo, algunos trabajadores valoraron la gestion como regular debido a
limitaciones en reclutamiento y seleccion, lo que coincide con Maicelo (2021),
quien recomienda reforzar areas especializadas con programas de reconocimiento
y formacion continua.

Respecto a la incorporacion del talento humano, se identificod una correlacion
positiva moderada (Rho = 0.692). Esto se explica por la elaboracion de perfiles
coherentes, la difusion de vacantes en distintos medios y la evaluacion de
competencias. No obstante, se observo escasa frecuencia de capacitaciones y
ausencia de diagnoésticos de necesidades, lo que restringe el desarrollo

institucional. Este resultado concuerda con Alvarez (2022), quien sostiene que la



44

incorporacién incide moderadamente en el rendimiento laboral, siempre que se
acompafie de procesos de formacioén permanente.

En el caso de la organizacion del talento humano, el analisis arrojé una correlacion
positiva alta (Rho = 0.843), vinculada a la existencia de politicas de evaluacion,
la adecuada distribucion de recursos y la capacidad del personal para innovar y
adaptarse a cambios. Este hallazgo se asemeja a lo expuesto por Krishna y Ratna
(2023) y Silva (2022), quienes destacan que una organizacion eficiente de
procesos de talento humano fortalece la gestion municipal.

En cuanto a los incentivos, se comprob6 una correlacion positiva moderada (Rho
=0.618), explicada en beneficios econdmicos y sociales, reconocimiento publico,
promocion interna y relaciones de trabajo colaborativas que fomentan la empatia.
Estos hallazgos concuerdan con Calderén et al. (2023) y Checcafia (2022),
quienes resaltan que los planes de incentivos mejoran el rendimiento en
instituciones publicas.

Finalmente, el desarrollo del talento humano mostrd una correlacion positiva alta
(Rho = 0.721), respaldada en capacitaciones, politicas de desarrollo,
oportunidades de crecimiento, retroalimentacion y comunicacion asertiva. Esto
coincide con Alvarez (2022) y Zarate (2024), quienes sostienen que el
fortalecimiento del personal constituye la base para la eficacia institucional y la
satisfaccion ciudadana.

En conjunto, los hallazgos evidencian que la gestion, incorporacidn, organizacion,
incentivos y desarrollo del talento humano son determinantes para el rendimiento
laboral y el fortalecimiento de la gestion municipal, aunque aun persisten
limitaciones en los procesos de reclutamiento y formacién que deben ser atendidas

para optimizar resultados.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

e La prueba de hipotesis con coeficiente 0.864 evidencid una correlacion positiva
alta, confirmando relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempeno laboral en la municipalidad distrital de Ancén, 2024.

e Con un coeficiente de 0.692, se halld correlacion positiva moderada, lo que
demuestra vinculo entre la incorporacion del talento humano y el desempeio
laboral del area administrativa.

e El coeficiente 0.843 reflejo correlacion positiva alta, concluyendo que la
organizacion del talento humano se asocia significativamente con el desempefio
laboral en Ancon, 2024.

e FEl andlisis con coeficiente 0.618 mostro correlaciéon positiva moderada,
confirmando relacidon entre los incentivos del talento humano y el desempefio
laboral administrativo.

e Finalmente, la correlacion 0.721, considerada alta, permite concluir que el
desarrollo del talento humano se vincula significativamente con el desempefio

laboral en la municipalidad distrital de Ancon durante 2024.

6.2. Recomendaciones
e Se sugiere a las autoridades municipales crear un area de gestion del talento
humano que motive a los empleados mediante incentivos, programas

recreativos y capacitaciones frecuentes.
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Se sugiere implementar un plan de supervision y control que garantice la
calidad del trabajo y reduzca los problemas derivados de un ambiente laboral
inadecuado.

Se sugiere actualizar los perfiles de los puestos conforme a las necesidades de
cada area, facilitando que el personal cumpla sus funciones con mayor eficacia.
Se propone realizar capacitaciones periddicas y establecer un sistema de
incentivos que refuerce el compromiso y la equidad entre los colaboradores.
Se sugiere incorporar tecnologia en la administracion de los procesos

municipales para optimizar la gestion y asegurar la mejora continua.
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Gestion del talento humano y el desempeiio laboral del drea administrativa de la municipalidad distrital de Ancon, 2024

Problema Objetivos Hipotesis Variables Indicadores Metodologia
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable X: Xi.1. Perfil Poblacién:
(De qué manera se relaciona la | Determinar la relacion | Existe relacion significativa entre | Gestion de talento Xi.2. Comunicacion 100 trabajadores
gestion del talento humano y el | significativa entre la gestion del | la gestion del talento humano y el | humano X1.3. Asignacion
desempeiio  laboral del 4rea | talento humano y el desempefio | desempefio laboral del 4area Xi.4. Evaluacion Muestra:

administrativa de la municipalidad
distrital de Ancon durante el 20247

Problema Especificos

1) (De qué manera se relaciona la
incorporacion  del  talento
humano y el desempefio laboral
del area administrativa de la
municipalidad  distrital  de
Ancén durante el 2024?

2) (De qué manera se relaciona la
organizacion del talento
humano y el desempefio laboral
del area administrativa de la
municipalidad  distrital ~ de
Ancoén durante el 2024?

3) (De qué manera se relaciona el
incentivo del talento humano y
el desempefio laboral del area
administrativa de la
municipalidad  distrital  de
Ancon durante el 20247

4) ;De qué manera se relaciona el
desarrollo del talento humano y
el desempeiio laboral del area
administrativa de la

laboral del area administrativa de
la  municipalidad distrital de
Ancoén durante el 2024.

Objetivos Especificos

1) Determinar la relacion
significativa entre la
incorporacion  del talento
humano y el desempeiio

laboral del area administrativa
de la municipalidad distrital
de Ancon durante el 2024.

2) Determinar la relacion
significativa entre la
organizacion del  talento
humano y el desempeiio
laboral del area administrativa
de la municipalidad distrital
de Ancon durante el 2024.

3) Determinar la relacion
significativa entre el incentivo
del talento humano y el
desempeiio laboral del area
administrativa de la
municipalidad distrital de
Ancon durante el 2024.

administrativa de la municipalidad
distrital de Ancon durante el 2024.

Hipétesis especificas

1) Existe relacion significativa
entre la incorporacion del
talento  humano 'y el
desempeno laboral del area
administrativa de la
municipalidad distrital de
Ancon durante el 2024.

2) Existe relacion significativa
entre la organizacion del
talento  humano 'y el
desempeiio laboral del area
administrativa de la
municipalidad distrital de
Ancon durante el 2024.

3) Existe relacion significativa
entre el incentivo del talento
humano y el desempeiio
laboral del area administrativa
de la municipalidad distrital
de Ancoén durante el 2024.

4) Existe relacion significativa
entre el desarrollo del talento
humano y el desempeiio

Dimensiones

e Incorporar X;
e Organizar X,
e Incentivar X3
e Desarrollo X4

Variable Y:
Desempetio laboral

Dimensiones

e Orientacion de
resultados Y

e Iniciativa Y,

e Relaciones
Interpersonales Y3

¢ Trabajo en equipo
Y4

X>.1. Reclutamiento
X, Evaluacion
X3, Gestion

X3.1. Motivacion
X3, Remuneracion
X33. Reconocimiento

X4.1. Capacitacion
X4.2. Progreso
X43. Programas

Y1.1. Cumplimiento
Y. Planificacion
Y 13. Desempeiio
Y1.4. Optimizacion
Y1.5. Compromiso

Y>.1. Innovaciéon
Y., Adaptabilidad
Y>3, Proactividad
Y24, Resolucion

Y3.1. Cortesia
Y., Comunicacion

80 trabajadores

Nivel de
Investigacion:
Correlacional

Tipo de Investigacion:
Aplicada

Enfoque de
investigacion:
Cualitativo

Disefio:
No experimental

Instrumentos:
Cuestionario de 23
items para la Variable
Xy 25 items para la
Variable Y
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municipalidad  distrital
Ancon durante el 20247

de

4) Determinar la relacion
significativa entre el
desarrollo del talento humano
y el desempefio laboral del
area administrativa de la
municipalidad distrital de
Ancoén durante el 2024.

laboral del area administrativa
de la municipalidad distrital
de Ancén durante el 2024.

Y3.3. Colaboracion
Ysa4. Empatia
Y35 Liderazgo

Y41 Integracion
Y4,2‘ Asertividad
Y43. Apoyo
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Anexo 2: Instrumentos

. UNIVERSIDAD NACIONAL
¢ JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

o
e’

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado(a) sefior(a), este cuestionario corresponde a una indagacion orientada a
obtener datos sobre la “Gestion del talento humano y el desempefio laboral en el area
administrativa de la Municipalidad Distrital de Ancon, 2024”. Su colaboracion es esencial

para el logro de este proposito.

Indicadores:
e Este cuestionario es confidencial, por lo que se solicita responder con honestidad.
e Revise con atencion cada enunciado antes de contestar.
e Seiiale con una “X” unicamente el recuadro que, a su criterio, refleje mejor su
nivel de motivacion.

e La escala de valoracion se presenta a continuacion:

1 Nunca

2 Casi nunca

3 A veces

4 Casi siempre
5 Siempre

Adaptado de Zéarate (2024).

ftem Incorporar 1 2 3 4

Los perfiles se estructuran conforme a los cargos requeridos y
1 |exigencias municipales, lo que posibilita contratar al personal
idéneo.

Estimo que el personal incorporado cumple con el perfil adecuado
2 |para el puesto asignado.
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La municipalidad informa oportunamente sobre vacantes

3 |disponibles mediante diversos medios de difusion.
La designacion del personal se efecta segun el cuadro de
4 |asignacion correspondiente (CAP).
Durante la seleccion se aplican evaluaciones de competencias y
5 |destrezas, asegurando coherencia con la mision y objetivos
estratégicos de la institucion.
item Organizar
Existen gerentes de linea responsables de conducir los procesos de
6 |reclutamiento y seleccion.
La entidad posee politicas de evaluacion del desempeio a cargo de
7 |profesionales especializados con el propdsito de impulsar la mejora
continua.
Las evaluaciones realizadas permiten optimizar mi rendimiento
8 |dentro del 4rea en la que desempefio funciones.
Los resultados obtenidos de la evaluacion contribuyen al proceso
9 |de toma de decisiones.
La adecuada organizacion de procesos internos favorece la
10 |eficiencia en mis tareas.
La distribucién equitativa de tareas y recursos fortalece el
11 |cumplimiento de metas establecidas.
ftem Incentivar
Recibo incentivos econdmicos o no econdmicos que favorecen mi
12 |desempefio laboral.
Los estimulos otorgados por la municipalidad contribuyen a
13 |satisfacer necesidades familiares y personales.
La remuneracion percibida motiva el cumplimiento exitoso de
14 |objetivos y actividades.
Los beneficios sociales se conceden en concordancia con la
15 |normativa laboral vigente.
Dentro de las politicas municipales se contempla la promocion a
16 |cargos superiores por desempefio destacado.
El reconocimiento publico de logros laborales motiva la superacion
17 |del personal y fomenta la competitividad positiva.
ftem Desarrollo
La municipalidad me brinda oportunidades de capacitacion
18 |continua.
Dichas capacitaciones fortalecen mis competencias y capacidades
19

profesionales.
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20

He perfeccionado mis conocimientos, habilidades y aptitudes tras
participar en las formaciones impartidas.

21

Las politicas de desarrollo impulsan decisiones relacionadas con
el aprovechamiento de competencias adquiridas.

22

Considero que se me brindan posibilidades de crecimiento
profesional dentro de la entidad.

23

La retroalimentacion constante sobre mi desempefio me orienta en
la mejora y me permite aprovechar nuevas oportunidades de
desarrollo.
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. UNIVERSIDAD NACIONAL
"~ JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

Estimado(a) sefior(a), este instrumento forma parte de una indagacion destinada a
recoger informacion sobre la “Gestion del talento humano y el desempefio laboral en el area
administrativa de la Municipalidad Distrital de Ancoén, 2024”. Su participacion resulta

valiosa para el cumplimiento de este objetivo.

Indicadores:
e Elpresente cuestionario mantiene caracter confidencial; se solicita responder con
total honestidad.
e Revise con atencion cada enunciado antes de emitir su respuesta.

e Sefiale con una “X” unicamente en el recuadro que, de acuerdo con su criterio,

exprese de mejor manera la motivacion.

e Lavaloracién se establece seglin la siguiente escala:

1 Nunca

2 Casi nunca

3 A veces

4 Casi siempre
5 Siempre

Deriva de Berrocal (2024).

ftem Orientacion de resultados 1 2 3 4

Mi equipo concluye puntualmente sus responsabilidades
1| asignadas.

Los colaboradores cumplen con las tareas previamente
2 | establecidas.
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Mi equipo organiza de manera anticipada las actividades a

3 | desarrollar.
Mi grupo laboral realiza un trabajo adecuado y eficaz.
4
Mi equipo utiliza de forma eficiente los recursos disponibles.
5
Mi grupo asume con responsabilidad los objetivos institucionales.
6
Mi equipo demuestra interés constante en alcanzar las metas
7 | trazadas.
item Iniciativa
Mis compaiieros plantean propuestas innovadoras para optimizar
8 | procesos institucionales.
Mi equipo genera ideas creativas para resolver conflictos.
9
Mis compafieros muestran apertura frente a cambios
10 | organizacionales.
Mis colegas se anticipan a posibles complicaciones.
11
Mi equipo posee habilidades para solucionar dificultades
12 | laborales.
tem Relaciones Interpersonales
Mi grupo trata con cordialidad a los usuarios.
13
Mi equipo ofrece orientacion adecuada a los ciudadanos.
14
Los usuarios comprenden la informacion que brindo.
15
Mis compafieros previenen situaciones de conflicto dentro del
16 | grupo.
Mis colegas participan activamente en decisiones colectivas.
17
Soy receptivo a emociones y necesidades ajenas.
18
Mis compaiieros ejercen influencia positiva dentro del equipo.
19
tem Trabajo en equipo
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20

Mis compafieros demuestran habilidades para integrarse al grupo
laboral.

21

Los integrantes del equipo se identifican con los objetivos
colectivos.

22

Mis colegas se comunican de manera clara y asertiva.

23

Mis compafieros expresan con precision sus ideas.

24

Mi grupo demuestra disposicion para apoyar en tareas
institucionales.

25

Mi equipo asume con responsabilidad las labores asignadas.
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Anexo 3: Confiabilidad de los instrumentos

S8 UNIVERSIDAD NACIONAL
“SF JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

GESTION DEL TALENTO HUMANO

s
cedd

La consistencia del cuestionario fue evaluada mediante el coeficiente a de Cronbach, técnica que
requiere una sola aplicacion del instrumento. Dicho indicador varia entre 0 y 1, donde valores
cercanos a 0 evidencian baja confiabilidad y préximos a 1 reflejan alta consistencia. En el cuadro

siguiente se muestran los resultados obtenidos para cada dimension analizada.

oC Ne
,907 23

a =0.907=Confiabilidad Muy Alta lo que respalda la validez y permite aceptar las hipotesis

planteadas.
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« UNIVERSIDAD NACIONAL
* JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

DESEMPENO LABORAL

La confiabilidad del cuestionario se evalu6 mediante el a de Cronbach, que varia entre 0 (sin
confiabilidad) y 1 (confiabilidad total). En la siguiente tabla se muestran los valores obtenidos para

cada dimension del instrumento.

oC Ne
,943 25

0=0.943=Confiabilidad Muy Alta lo que valida lo cual se aceptacion de las hipdtesis

planteadas.



Anexo 4: Juicio de experto

I DATOS GENERALES
1.1 Apellidos ¥ Nombres: WMo, Luiz Falix Torres Faliciano

) UNIVERSIDAD NACIONAL
" JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

1.2 Titulo de la investipacion: Crasticn del talemto humano v el desempetio lzboral dal zrea

adminiztrativa de 1z momicipalidad diztritzl de Ancon, 2024

1.3 Autor del Instrumento: Bach. Florencio Alfredo hMandozs Hoaman

II. ASFECTOS AEVALUAR

CRITERIOS TA | A I D |TD
1. ;El iusl:m.tqenl-:u Iecage if]fn:maddn que permite dar respuesta al %
problema de investizacion?

1. ;El instramento propaesto responde & los objetivos de esmdia? X
. ;jLa estruchara del mstrumento s 12 adecnzda? X

4. ; En insrumentd propueestz ex adecnzdo’ X

5. iLa secuencia presentada facilita el desarrolls del nstrumento? X

6. ,gl_El insl:r@eutl:- _de ]‘.‘l‘_EdJ.EI:D:I: represants verdaderamente 133 %
variakles de investisacion?

7. ;Los items son claros g entandibles? X

g. ;El namero de ftems ez adecuado para su imvestizacion? X

9. ;La modalidad de respuesta son adecuzdos para los ftema? X

10. ;Los 1tems presentan codificacion de respusesta? X

TA : Totalments de acuerdo

A : Araptable

I : Indiferents

D : Dresacusrdo

TD : Totalments an desacusrdo

Observaciones ¥ sugersncias:
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Firma y sello de experto



L DATOS GENERALES
L1 Apellidos ¥y Nombres: Dr. Edward Ivan Terronss Galvez

« UNIVERSIDAD NACIONAL
"~ JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

1.2 Titulo de la investipaciom: Crestion del talemto humano v el desempetio laboral del Zrea

zdministrativa de lz municipalidad distritsl de Ancon, 2024

1.1 Autor del Instrumento: Bach Florencio Alfredo Mendozz Huamsn

II. ASPFECTOS A EVALUAR

CEITERIOS

TA | A I D | TD

1. ;El instramento recogs informacion que permite dar respuesta al
problama de imvestizacion?

1. ;El insmumento propoasto 1esponde 2 los objstivos de ezsmdic?

tad

. iLa estrucara del instmumento ez 1a adecnada?

4_;En instrumento propuesta es adecozdo?

3. iLa secuenciz presentada facilita al dezammolle del mstromento?

£

6. ;El instramento de medicion repressnta verdaderamente las
variables ds invastizacion?

e

7. ;Lo tem= son claros g entendiblez?

&, ;El mimera de ttems ex adscuado pare su investizacion?

]

0. ;Lamodalidad de respuesta zon adecuzdos para los ftems?

e

10. ;Los 1tems prezeutan codificacion de respuesta?

E

TA - Totalrnenta de acuerda

A : Aceptabls

I : Indiferente

i1 : Desacnardo

TD : Totalmenta en desacusrdo
Obzervaciones y sugersncias:
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Firma y sello de experto



I. DATOS GENERALES
1.1 Apellidos v Nombres: Dr. Hemerzon Fostay Paredes Jiménesz

62

. UNIVERSIDAD NACIONAL
" JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

1.2 Titulo de la investipacion: Cestidn dal tzlento humano v el desempetfio labaral dal Zrea

adminiztrativa de 1z manicipalidsd distritel de Ancon, 2024

1.3 Autor del Instrumento: Bach Florencio Alfredo hMendozz Huaman

II. ASPECTOS AEVALUAR

CRITERIOS TA | A I D | TD
1. ; El instramento recoge informacion qua permite dar respuesta al %
problema de investizacion?

1. ;El instromeanto propuesto responde a los objetivos de estudia? X

3. ;La estucmra del mstnumento s 12 adecuzda? X
4. ;En instrumento propuresis ez adecuada? X

5. iLa secuencizs presentada facilitz el desarmrolle del mstmamenta? X

6. (El mstrumento de me-:h-:mn reprezanta verdaderamante las X
variables de investizacion?

7. ;Los mems son claros g entandibles? X
g. ;El mamerg de ftems ez adecuads pars su vestizacion? X

9. ;Lamodalidad de respuesta son adecuados para los ftems? X

10. ;Los items presentan codificacion de respussts? X

TA : Totalmenta de acuerdo

A : Acaptable
I : Indiferents
v : Dezacusrdo

D : Totalmente en dezacusrndo
Observaciones ¥ sugerencias:

o UNIVERFIDAD MACIONAL
S el P TG RLNCHLE S ke

O HERERESDSN & FAREDES HNENES

Firma y zello de experto



63

: Base de datos

Anexo 5

del talento humano

Gestion

Variable X

Dimension 4

Dimension 3

Dimension 2

Dimension 1

NO

10

11

12
13

14
15

16
17
18
19
20

21

22
23

24
25

26
27
28

29
30
31

32
33
34
35

36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49
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50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63

64
65

66
67

68

69
70

71

72
73

74
75

76
77
78

79
80




65

: Desempeiio laboral

Variable Y

Dimension 4

Dimension 3

Dimension 2

Dimension 1

3

4

4

4

4

4

NO

10

11

12
13

14
15

16 | 4|4
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26

27 (4|44

28

29
30
31

32
33
34
35

36
37
38

39 | 4|44

40

41

42

43

44 |4 4|4

45

46

47

48

49 |4 4|4
50
51

52
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4

4

4

3

4

4

4

53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63

64
65

66 | 4|44

67 | 4|4
68

69
70

71

72
73

74 | 444

75

76
77
78

79
80




