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RESUMEN

Objetivo: Conocer la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal administrativo en la Gerencia de Administracion y Finanzas, Municipalidad
Provincial de Huaral, 2023. Métodos: La presente investigacion es de tipo bésica, nivel
correlacional, disefio no experimental, enfoque cuantitativo. La poblacion fue de 52
trabajadores administrativos. Resultados: Sobre las percepciones sobre la gestion del talento
humano, el 57.7% de los encuestados opina que es buena, el 28.8% considera que es regular,
y solo el 13.5% la ve como deficiente. El 46.2% de los encuestados opina que el desempefio
laboral es bueno, el 38.5% lo considera regular, y el 15.4% lo ve como deficiente.
Conclusion: Los resultados de la correlacion Rho de Spearman entre "Gestion del talento
humano™ y "Desempefio laboral”. El coeficiente de correlacion es de 0,904, lo que indica
una fuerte relacion positiva entre ambas variables. Esto sugiere que a medida que la
percepcion sobre la gestion del talento humano mejora, también lo hace la percepcion sobre

el desempefio laboral, y viceversa.

Palabras clave: gestion del talento humano, desempefio laboral y desarrollar de las

personas.
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ABSTRACT

Objective: To know the relationship between the management of human talent and the work
performance of administrative personnel in the Administration and Finance Management,
Provincial Municipality of Huaral, 2023. Methods: This research is of a basic type,
correlational level, non-experimental design, quantitative approach. The population was 52
administrative workers. Results: Regarding the perceptions about the management of human
talent, 57.7% of the respondents think that it is good, 28.8% consider that it is regular, and
only 13.5% see it as deficient. 46.2% of those surveyed believe that job performance is good,
38.5% consider it regular, and 15.4% see it as deficient. Conclusion: The results of
Spearman’'s Rho correlation between "Human talent management™ and "Job performance”.
The correlation coefficient is 0.904, indicating a strong positive relationship between both
variables. This suggests that as the perception of human talent management improves, so

does the perception of job performance, and vice versa.

Keywords: human talent management and job performance.



INTRODUCCION

La gestion del talento humano es sumamente compleja, motivo por el cual ha obtenido con
el pasar del tiempo un enfoque sobresaliente en las diferentes corporaciones estatales, a fin
de alcanzar los resultados Optimos en las organizaciones del Estado. Es importante
mencionar que la gestion humana es un proceso innovador de las empresas estatales que
tienen por objetivo: el desarrollo competitivo de la ocupacién estatal, tener gerentes y
trabajadores aptos para la ocupacién que desempefian, conservar los incentivos con el fin

que actden con las cualidades éticas del rol publico (Arias, 2019).

Por esta razon, el propdsito de la investigacion actual es examinar el vinculo entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo en la Gerencia de
Administracion y Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral, 2023.

El estudio se divide en VI capitulos. EI primer capitulo se enfocd en la descripcion del
problema. El segundo capitulo introdujo la revision del marco tedrico. El tercer capitulo
detallé la metodologia empleada. En el cuarto capitulo se analizaron los resultados
obtenidos. El quinto capitulo se destind a la discusion de los hallazgos, y en el sexto capitulo
se presentaron las conclusiones y las recomendaciones. Ademas, la investigacion incluye

referencias y anexos adicionales.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Internacionalmente, en México, las organizaciones modernas tienen una
debilidad fundamental en lo que respecta a la gestion del talento humano, por lo que
tienen que explorar el asunto del talento en todas las formas posibles, favoreciendo a
la organizacion a través del conocimiento adquirido (Zayas, 2020). Respecto al
desempefio laboral, un estudio elaborado por Campos y Gutiérrez (2019) en funcién a
sus resultados se revel6 que en la organizacion habia un bajo desempefio, ya que los
métodos convencionales previamente implementados no fomentaban el compromiso
ni la motivacion necesarios para que los empleados desempefaran sus tareas de manera

eficaz.

En el Perd, en lo que concierne a la gestion del talento humano, de acuerdo con
Mori y Bardales (2020) aluden que las condiciones equivocadas, como la falta de
crecimiento potencial, una fragil comunicacién interna, bajo nivel de motivacion,
generacion de conflicto que vuelven imposible concebir un modelo para gestionar el
talento humano que aumente el rendimiento laboral. En términos de desempefio
laboral, el contexto nacional se ha visto perjudicado por el estrés que padecen los
empleados, por muchos inconvenientes familiares que enfrentan en el hogar y la
incapacidad de los patrones para delegar responsabilidades, asi como la falta de
identidad con la organizacion a la que pertenecen, y muchos planes significativos
fracasan debido a la falta de capacidad de laborar en conjunto. EI 70% de las
organizaciones tanto privadas como publicas del pais padecen esta enfermedad, pero
s6lo unas pocas organizaciones toman decisiones al respecto (Medina y Ninanya,
2019).



En la actualidad, cuando hablamos de la gestién del talento humano y el
desempefio laboral, nos estamos refiriendo a los pilares fundamentales de las
organizaciones, ya que son los aspectos mas cruciales para su crecimiento y desarrollo.
A menudo, un trabajador con un elevado desempefio laboral es el més solicitado en
contrataciones, motivo por el que las empresas son el principal medio de crecimiento
procesional y desarrollo del trabajador (Checa, Cabrera y Chavarry, 2020). La gestién
del talento humano es sumamente compleja, motivo por el cual ha obtenido con el
pasar del tiempo un enfoque sobresaliente en las diferentes corporaciones estatales, a
fin de alcanzar los resultados 6ptimos en las organizaciones del Estado. Es importante
mencionar que la gestion humana es un proceso innovador de las empresas estatales
que tienen por objetivo: el desarrollo competitivo de la ocupacion estatal, tener
gerentes y trabajadores aptos para la ocupacion que desempefian, conservar los
incentivos con el fin que actden con las cualidades éticas del rol publico (Arias, 2019).
En este contexto, el proposito de la presente investigacion es conocer la relacion entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo en la

Gerencia de Administracion y Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral.

En la Municipalidad Provincial de Huaral, se han podido evidenciar
problematicas que estan perjudicando el desempefio laboral de ésta, algunos de estos
problemas son generados por procedimientos administrativos muchos de estos suelen
ser remitidos por otras gerencias las cuales en su mayoria demoran demasiado en
continuar con el curso de los expedientes, lo cual acorta el tiempo de respuesta y
dificulta el trabajo del personal administrativo de esta gerencia; la falta de capacitacion
0 actualizacion permanente al personal administrativo, ocasiona que no se considere
todas las normas para efectuar correctamente un procedimiento administrativo, puesto
que las leyes suelen modificarse regularmente, no existe una unidad capacitadora que
pueda aportar el conocimiento necesario o dar aviso sobre las actualizacion de las leyes
bajo la cual debe elaborarse algunos actos administrativos tales como resoluciones,
contratos, adendas, etc., los equipos de trabajo , tales como como las computadoras e
impresoras y sus componentes, con el que se encuentran laborando actualmente , se
encuentran desgastados y con fallas constantes, esto debido a la antigliedad que tienen
dichos equipos, lo cual impide que el personal pueda realizar de manera eficiente sus
labores; el orden administrativo y las cualidades de supervisién documentaria,

condicionan a que las diversas areas administrativas tengan que elevar informes a



1.2.

través de su gerencia correspondiente, lo cual genera un cumulo de documentacion en
la gerencia de administracion y finanzas, puesto que esta debe supervisar los informes
que deseen tramitar las sub gerencias que lo conformen; la Arquitectura del palacio
municipal y la localizacion de la direccion de administracion y finanzas dentro del
mismo, dificulta el trabajo del personal administrativo, puesto que las corrientes de
aire son relativamente fuertes en el piso en el cual se encuentra dicha &rea, al punto de
que no es posible abrir una sola ventana sin que los expedientes se desplacen varios
metros fuera del escritorio donde se encontraban originalmente, en relacion a ello no
hay medidas eficientes para implementarse puesto que en verano cerrar las ventanas
del tercer piso donde se encuentra el area, es generar un estrés por la intensidad

calorifica de la estacion lo cual genera una incomodidad en el personal.

Del mismo modo, en la Municipalidad Provincial de Huaral, también se han
logrado percibir inconvenientes que estan perjudicando la gestion del talento humano
como la escasa preocupacion de la alta direccion, no se preocupa en alinear la
estrategia para gestionar a los individuos con estrategias de politicas publicas, es decir
que no elaboran planes para poder medir el desempefio de las personas y mejorar los
resultados que obtengan; en la organizacion no se fomenta la colaboracion
constructiva, ni el intercambio de recursos; los mandos intermedios no quieren hacer
distinciones entre sus empleados en funcion del desempefio; los mandos intermedios
no estan suficientemente comprometidos con el desarrollo profesional de sus
colaboradores; la alta direccidn no se involucra lo suficiente en definir la estrategia de
gestion del talento, puesto que las diversas areas cuentan con personal a cargo que se
encuentra inmersos en diferentes regimenes laborales, algunos de estos regimenes son
muy cambiantes ya que depende de un presupuesto de recaudacion mensual el cual en
algunos casos no llega a cubrir las cuotas para mantener al personal que se encuentre

laborando bajo la modalidad de locacién de servicio.

Formulacién del Problema
1.2.1. Problema General

¢Cudl es la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
del personal administrativo en la Gerencia de Administracion y Finanzas,

Municipalidad Provincial de Huaral, 20237



1.2.2. Problemas Especifico

a. ¢Cudl es larelacion entre la incorporacion de las personas y el desempefio
laboral del personal administrativo en la Gerencia de Administracion y
Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral, 2023?

b. ¢Cuales larelacion entre la colocacion de personas y el desempefio laboral
del personal administrativo en la Gerencia de Administracion y Finanzas,

Municipalidad Provincial de Huaral, 2023?

c. ¢Cuél es la relacion entre el recompensar a las personas y el desempefio
laboral del personal administrativo en la Gerencia de Administracion y

Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral, 2023?

d. ¢Cual es la relacion entre el desarrollar de las personas y el desempefio
laboral del personal administrativo en la Gerencia de Administracion y
Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral, 2023?

e. ¢Cual es la relacion entre el retener a las personas y el desempefio laboral
del personal administrativo en la Gerencia de Administracion y Finanzas,

Municipalidad Provincial de Huaral, 2023?

f. ¢Cual es la relacion entre el supervisar a las personas y el desempefio
laboral del personal administrativo en la Gerencia de Administracion y

Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral, 2023?

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Conocer la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
del personal administrativo en la Gerencia de Administracion y Finanzas,

Municipalidad Provincial de Huaral, 2023.
1.3.2. Objetivos Especificos
a. Conocer la relacion entre la incorporacion de las personas y el desempefio

laboral del personal administrativo en la Gerencia de Administracion y

Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral, 2023.



b. Conocer larelacion entre la colocacion de personas y el desempefio laboral
del personal administrativo en la Gerencia de Administracion y Finanzas,

Municipalidad Provincial de Huaral, 2023.

c. Conocer la relacion entre el recompensar a las personas y el desempefio
laboral del personal administrativo en la Gerencia de Administracion y

Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral, 2023.

d. Conocer la relacion entre el desarrollar de las personas y el desempefio
laboral del personal administrativo en la Gerencia de Administracion y
Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral, 2023.

e. Conocer la relacion entre el retener a las personas y el desempefio laboral
del personal administrativo en la Gerencia de Administracion y Finanzas,

Municipalidad Provincial de Huaral, 2023.

f. Conocer la relacion entre el supervisar a las personas y el desempefio
laboral del personal administrativo en la Gerencia de Administracion y

Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral, 2023.

1.4. Justificacion de la investigacion

Justificacion practica

La investigacion actual proporciona herramientas que permiten evaluar la relacién
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la Gerencia de

Administracion y Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral.
Justificacion metodologica

La indagacion muestra metodologias, puesto que permiten saber el vinculo existente
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la Gerencia de
Administracion y Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral, puesto que los
procesos técnicos empleados en la actual indagacion son contados con la validacion

metddica.
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1.6.

Delimitacion del estudio

1.5.1. Delimitacion geografica: Gerencia de Administracion y Finanzas,
Municipalidad Provincial de Huaral, provincia de Huaral, departamento de

Lima.
1.5.2. Delimitacion temporal: febrero del 2023 a junio 2023.

1.5.3. Delimitacion social: trabajadores de la Gerencia de Administracion y Finanzas,

Municipalidad Provincial de Huaral.

1.5.4. Delimitacion seméantica: Gestién del talento humano y Desempefio laboral.

Viabilidad del estudio

La investigacion pudo llevarse a cabo gracias a los recursos economicos, humanos y
materiales disponibles, que garantizaron su ejecucion. Ademas, se conto con el tiempo

y la aprobacion de la municipalidad.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Paucar (2022) elabord la tesis de titulacion designada “Estrés laboral y
su relacion con el desempefio de los trabajadores”. Universidad Técnica de
Ambato. Ambato. Ecuador. El proposito fue determinar la asociacion entre el
estrés laboral y el desempefio del personal. Es una investigacion no
experimental, transversal, correlacional y cuantitativa. El universo lo formaron
90 colaboradores. Se us6 la encuesta y el cuestionario. Resultados:
efectivamente existe asociacion entre el estrés laboral y el desempefio del
personal, resaltando que, la dimension de despersonalizacion tiene mayor
relacion con las dimensiones: relaciones interpersonales, trabajo en equipo y
organizacion, presentando una correlacion estadisticamente significativa (p <
0,05). Conclusion: si existe relacion entre variables de manera significativa
estadisticamente, destacando que, la dimension de despersonalizacion es la mas
influyente en las deméas dimensiones del desempefio laboral, conjuntamente
con la determinacion de que a menor estrés laboral mayor desempefio en los

colaboradores de la empresa.

Quiroz (2022) elabord la tesis de licenciatura designada “Gestion del
talento humano y desempefio laboral: Caso Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton 24 de mayo, periodo 2016 - 2021”.
Universidad Estatal del Sur de Manabi "UNESUM". Manabi. Ecuador. El
propdésito fue establecer como la gestion de talento humano influye en el
desemperio laboral. Es un estudio no experimental, transversal, correlacional y

mixta. El universo lo formaron 200 empleados. Se usO la observacion,



encuesta, entrevista y el cuestionario. Resultados: en base a encuestas y
entrevistas se puedo obtener como conclusion la falta de motivacién laboral
que tiene como aspectos negativos interceder en un mal clima laboral, por lo
que se recomienda que debe existir una mejor motivacién en programas de
capacitacion en las diversas areas manejadas dentro del sistema descentralizado
y de esa forma promover el crecimiento de los trabajadores, para cumplir
eficamente las funciones designadas. Conclusion: con la aplicacién de la
gestion del talento humano se identificard las destrezas y posturas de los
trabajadores, que permitan designar normas, sistematizar las funciones y
responsabilidades del empleado puablico en la organizacién asi mismo en el
desenvolvimiento de los trabajadores del GAD municipal en donde es
fundamental talleres de motivacion al personal de manera permanente logrando

un grado elevado de desemperio laboral.

Flores, Velasquez y Gomez (2017) elaboraron la indagacién con titulo
“Incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Alcaldia Las Sabanas municipio del departamento de Madriz
en el primer semestre 2016”. Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua.
Esteli. Nicaragua. El proposito fue estudiar de qué manera la gestion del talento
humano incide en el desempefio laboral. Es un estudio no experimental,
transversal, correlacional y cualitativa. El universo lo formaron 39 empleados.
Se uso la encuesta, entrevista y el cuestionario. Resultados: segun la guia de
observacion realizada se deduce que no se da de manera formal el
reclutamiento y seleccion de empleados, lo que demuestra que el talento
humano no se gestiona de manera idénea. Por ende, puede ser un obstaculo
para promover el cumplimiento de los inidices de calidad del servicio publico.
Conclusion: el reclutamiento y seleccion no efectla con las necesidades
identificadas ya que muestra cierto nivel de debilidad en el proceso realizado
por los trabajadores administrativos, por motivo de la falta de normativa

interna.



2.1.2. Investigaciones nacionales

Alvarez (2022) elabor6 la tesis de maestria designada “Gestion del
talento humano y desempefio laboral en una Municipalidad de Lima, 2022”.
Universidad César Vallejo. Lima. Peru. El propdsito fue establecer el vinculo
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral. Es un estudio no
experimental-transversal, descriptiva, correlacional y cuantitativa. El universo
lo formaron 83 empleados. Se uso la encuesta y el cuestionario. Resultados: la
gestion del talento humano revelada tiene un porcentaje bajo de 21.69% (18) y
respecto el desempefio laboral tiene un porcentaje débil de 9.64% (8).
Conclusién: la asociacion entre las variables investigadas es significativa, el p-
valor fue de 0.000; ademas, el valor del coeficiente fue de 0.382; significa que

la correlacion de ambas variables es positiva y baja.

Gonzales y Jaramillo (2022) elaboraron la tesis de licenciatura designada
“Gestion del Talento Humano y desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Ticapampa, Huaraz 2022”. Universidad César Vallejo. Huaraz.
Per0. El proposito fue establecer el vinculo entre la gestion del talento humano
y el desempefio laboral. Es un estudio no experimental, transversal y
correlacional. EIl universo lo formaron 32 personas. Se uso la encuesta y el
cuestionario. Conclusién: a través del coeficiente de Spearman se establecio un
vinculo del 50.00%; aseverando la aprobacién de la H1 la cual menciona que

ambas variables investigadas se relacionan.

Lopez y Chong (2022) elaboraron la tesis de maestria con titulo “Gestion
de talento humano y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Manantay”. Universidad Nacional de Ucayali. Pucallpa. Peru. El proposito fue
establecer como la gestion del talento humano se relaciona con el desempefio
laboral. Es un estudio descriptivo y cuantitativo. El universo lo formaron 60
empleados. Se uso la encuesta y el cuestionario. Resultados: en la dimension 1
planificacion del talento, 3.33% casi nunca actualiza los documentos de
gestion; mientras que en la dimensién Il integracion del talento, el 1.67% casi
nunca ve que en la Municipalidad se ejecuta la coordinacion del reclutamiento
con el fin de atraer personas para que ocupen un nuevo puesto laboral, en tanto

que la dimensién |11 desarrollo del talento, 1.67% casi nunca ve que en la
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Municipalidad se ejecutan programas para capacitar al personal. Conclusion:
ambas variables investigadas se relacionan, el nivel de confiabilidad fue del
95%.

2.2. Bases tedricas

Variable 1: Gestion del talento humano
A. Definiciones

Diaz y Quintana (2021), “es un proceso de gran importancia en un sistema de
gestion complejo, ya que el éxito o el fracaso de la empresa dependen en gran
medida del talento humano” (p. 35).

Paredes y Bustamente (2021) expresan que “la gestion de talento humano
(GTH) esta integrada con grupos de procesos, métodos, organizaciones y gestion
de empresas, creadas para cumplir con el proceso que le permite conseguir negocios

de eficiencia” (p. 46).

Aular (2021) se entiende por gestion del talento el grupo de “habilidades y
politicas indispensables para gestionar las cuestiones de relaciones interpersonales
en la labor administrativa; en particular, estamos hablando de seleccionar, evaluar,

capacitar, recompensar y brindar a los trabajadores un clima seguro y justo” (p. 5).

Pizarro, Fredes y Inostroza (2019) indica que la gestion del talento humano
“implica un proceso que involucra la incorporacion, desarrollo y retencion del
personal; en tanto que la motivacion laboral se refiere a esa fuerza que impulsa y
realizan los trabajadores, al empezar, mantener y mejorar las funciones asignada”
(p. 437).

B. Dimensiones

Segun la investigacion realizada por Guerrero y Callao (2021) mencionan que

las dimensiones para evaluar estas variables son las siguientes:
a. Seleccidn de personas

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, menciona que el proceso de

incorporar a los individuos es un registro de candidatos habiles y capaces de
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satisfacer las necesidades de la empresa. Cada compafiia tiene un proceso de
filtracion para elegir a los individuos que corresponden a las particularidades
deseadas.

Este proceso es comprender la oferta de todos y compararla con la que busca
la empresa. No obstante, no s6lo las empresas eligen, sino que los individuos

también eligen donde quieren trabajar; la eleccion es ambigua.
b. Colocacion de las personas

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, menciona que las empresas
no ejercen de manera improvisada y no actGan al azar. Estan disefiadas para
producir algo, ya sea un servicio, un producto u otro resultado. Utilizan tanto
recursos humanos como no humanos para transformar materias primas en productos

0 servicios terminados.
c. Recompensar a las personas

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, esto significa que las
personas trabajan en corporaciones basadas en perspectivas, por lo que estan mas
comprometidas con los objetivos de la empresa cuando se sienten recompensados

con los premios otorgados por alcanzar los objetivos organizacionales.
d. Desarrollo de las personas

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, menciona que desarrollar
individuos no es simplemente brindarles datos para que puedan adquirir nuevos
saberes, destrezas y capacidades y asi trabajar de manera mas eficiente. En primer
lugar, esto significa proporcionarles datos basicos para que puedan aprender nuevas
posturas, soluciones, pensamientos, conceptos y cambiar sus costumbres y

conductas.
e. Retener a las personas

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, menciona que el proceso de
retencion tiene como propdsito mantener la satisfaccién y la motivacion de los
empleados y brindarles las condiciones apropiadas para permanecer y dedicarse a

la empresa.
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f. Supervisar a las personas

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, menciona que la palabra
“supervisar” en esta seccidn tiene un significado concreto, que abarca monitorear,
acompafiar, guiar y respaldar la conducta de los individuos dentro de ciertos limites
variables. Optamos por utilizar la palabra “supervisar” en lugar de “controlar” para
evitar connotaciones de control externo y adherirnos estrictamente a las pautas y
regulaciones impuestas. En una cultura liberal participativa, la autonomia y
autocontrol de los individuos reemplazan el control externo en la obtencion de

metas y resultados.

. La gestion del talento humano y su importancia en la organizacion

Diaz y Quintana (2021), las organizaciones se establecen con el proposito de
generar beneficios econdmicos, pero esto no es viable sin la colaboracion conjunta
de los interesados. Es evidente que las empresas actuales difieren de las de épocas
pasadas, y las demandas del mercado son distintas a las que se identificaban en el
pasado. Los cambios constantes y los avances en ciencia y tecnologia tienen un
impacto significativo en el funcionamiento de las organizaciones, lo que requiere
que la industria tenga la capacidad de adaptarse de manera efectiva a estos cambios.
Cada departamento aporta al logro de los objetivos corporativos, pero la gestion del
talento humano necesita una atencion especial debido a las habilidades individuales
de cada individuo para aprovechar al maximo su potencial y desempefiarse al
maximo en las tareas laborales asignadas. Esto es crucial tanto para la productividad
como para el éxito de la organizacion, ya que no solo implica la eficiente utilizacion
de los recursos disponibles, sino también asegurar que los empleados se sientan

satisfechos y contentos con sus actividades diarias.

Hablar acerca de la gestion del talento humano como un proceso de gran
importancia en el sistema integrado de gestion se justifica por el hecho de que el
éxito o el fracaso de una empresa dependen en gran medida de su talento humano.
Un aspecto comin que caracteriza a la economia en la actualidad es la feroz
competencia que rodea tanto a los mercados nacionales como a los internacionales.
Esto obliga a las organizaciones, especialmente a las que estan entrando

recientemente en el mercado, a emplear estrategias que les permitan enfrentar de
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manera eficaz el entorno altamente competitivo creado por la globalizacion y el

desarrollo de los mercados.

La gestion del recurso humano se enfoca en considerar a los trabajadores
como individuos con habilidades y conocimientos que pueden influir en el
desempefio de una empresa, la produccion de bienes y servicios, asi como el logro
de sus metas generales y estratégicas. Gran parte de lo que entendemos como
gestion del talento o capital humano en una organizacion se origina en los procesos
colaborativos que involucran tanto a la organizacion como a las personas. Se han
elaborado aportes importantes en términos de teorias y principios relacionados con

la gestion del talento, lo que se menciona a continuacion:

El talento solicita habilidad ademés de determinacion y accion, y las tres a la
vez. Si un profesional estd orientado a objetivos y a la accidn, pero carece de las
habilidades necesarias, no lograra resultados, ni siquiera con buenas intenciones.
Por lo inverso, si tiene las habilidades y acciones en el momento, pero no se
involucra en el plan, entonces podra lograr resultados. El problema principal es que
la escasa motivacion que le impedira modificar o cumplir mas alla de lo que pide
su encargado. Por lo inverso, un experto es capaz y comprometido, pero cuando
actla, el tiempo ha pasado, no obtendra los resultados esperados por un simple

motivo de que algunas personas han sido mejoradas.

Las organizaciones buscan generar beneficios econdmicos a traves de sus
operaciones comerciales, pero también se preocupan por el crecimiento profesional
e intelectual de sus partes interesadas. Esto implica equilibrar los incentivos
proporcionados por la empresa a sus trabajadores y las contribuciones de estos a la
industria. Simplemente identificar el talento humano en una organizacion no es un
indicador relevante y puede llevar a conclusiones engafiosas sobre la calidad de la
gestion del talento humano en la empresa. En cambio, la empresa optimiza el talento
existente mediante estrategias que generan beneficios tanto para los empleados
como para la organizacion, asegurando una alineacion entre los objetivos

personales y los organizacionales.

Las organizaciones que operan de manera eficaz y eficiente mantienen un
constante proceso de seguimiento y evaluacion de los resultados derivados de las

decisiones tomadas en relacion a la Gestion del talento humano. Al mismo tiempo,
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comparan estos resultados con la actuacion y la posicién de los interesados en las
funciones asignadas, lo que tiene un impacto directo en la productividad de la
empresa y, por lo tanto, en el retorno de las inversiones realizadas por la industria

en términos de capacitacion, profesionalizacion y formacion de sus trabajadores.

Uno de los factores cruciales para aumentar la competitividad sostenible en
las organizaciones es el desarrollo del talento humano. La alineacion entre los
objetivos individuales del personal y los objetivos de la industria permite cosechar
los logros y resultados positivos que surgen de la Gestion del talento humano. Esto
se debe a que la capacidad de las organizaciones para retener a los trabajadores no
solo implica que actlan de manera ética y socialmente responsable, sino que
también estan fomentando el crecimiento personal e intelectual de sus
colaboradores. Al hacerlo, retienen el aprendizaje, la experiencia y el conocimiento

que se generan a partir del procesamiento de la informacion en el entorno laboral.

. Condiciones de la gestion del talento humano

Barrios, Olivero y Figueroa (2020) mencionan que la gestion del talento

humano desempefia un papel fundamental en el desarrollo activo de habilidades.

La creacion y asimilacion de conocimientos demuestran como se administra
el talento humano para mantener a los miembros de la empresa en constante
interaccidn con su entorno, con el objetivo de que la percepcién de la organizacion
esté en sintonia con dicho entorno. Esto implica, por un lado, el anélisis y la
busqueda de sefiales relacionadas con posibles innovaciones, amenazas y cambios
coherentes, identificando factores o variables que representan oportunidades que
las empresas pueden aprovechar para su desarrollo organizativo. Por otro lado, se
trata de neutralizar las amenazas a las que puedan enfrentarse y reducir al minimo

sus efectos negativos.

La adquisicion de conocimientos implica la habilidad y la motivacion de los
empleados para obtener y aplicar conocimientos de fuentes externas. Sin embargo,
la gestion del talento humano implica la combinacion de la comprensién a nivel
individual y organizacional, lo que significa que requiere una colaboracién previa
y una interaccion entre los individuos y su entorno. La interaccion se centra en la

utilizacion y el intercambio de informacidn entre distintas unidades funcionales. La
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contribucion se basa en la cooperacién entre departamentos o entre organizaciones,

lo que facilita el desarrollo de habilidades relacionadas.

De esta manera, las empresas, en el marco de la gestion del conocimiento,
pueden introducir innovaciones a través de una gestion especifica de los procesos
de descubrimiento, intercambio, creacion, almacenamiento y aplicacion, utilizando
el conocimiento y formar recursos humanos. Es asi como la organizacion gestiona
su talento humano, en la medida que establezca relaciones de cooperacion tanto
externa como interna. La cooperacion se refleja en la habilidad de las empresas para
formar grupos o redes de conocimiento, permitiendo a las personas identificar
tendencias, posibilidades y cambios que influirdn en el futuro desarrollo de la
organizacion, por lo que se requiere de su conocimiento y habilidades para captar o
desarrollar nuevas ideas y explorar el medio y a su vez establecer contacto efectivo

y relaciones de colaboracién con los actores del entorno.

Por ende, la gestion del talento humano implica comprender las habilidades
de las personas y alinearlas con los propdsitos de la organizacion con el fin de
fomentar la innovacion. Cuantas mas ideas creativas se generen, mayor sera la

cantidad de oportunidades para llevar a cabo innovaciones.

Por un lado, capturar y desarrollar ideas innovadoras significa gestionar el
talento humano que impulse la transformacion y el cambio. Se trata de brindar un
espacio para interactuar entre las personas, la labor y el contexto de la organizacion.
Por ende, la gestion del talento humano implica comprender las habilidades de las
personas Y alinearlas con los propdsitos de la organizacién con el fin de fomentar
la innovacion. Cuantas mas ideas creativas se generen, mayor serd la cantidad de
oportunidades para llevar a cabo innovaciones y, por lo tanto, mas oportunidades
para generar nuevos conocimientos y combinaciones de esas ideas, el conocimiento
existente y el sistema seran mas flexibles. La capacidad de una organizacion para
adaptarse a las demandas y oportunidades externas depende de su desarrollo de
capacidades organizativas dinamicas. Pero el vacio no es solo el resultado de
espacios compartidos —fisicos, virtuales y espirituales— sino, ademas, la expresion
de un grupo de funciones y destrezas de gestion que permiten una gestion eficaz del
conocimiento. En consecuencia, la direccidén de la empresa establece una visién y
motiva a los miembros de la organizacién a participar activamente en planes

innovadores. Con liderazgo, el cambio se puede transformar e impulsar a través de
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la gestion del talento para que este proceso creativo beneficie a laempresa e impulse
la innovacion. El trabajo mas importante de un gerente es apoyar a las personas a
aprender. Esta es la base mas importante de su liderazgo. Un lider no necesita saber
las respuestas a todas las preguntas, pero necesita comprender cuestiones clave
como las limitaciones y el potencial del conocimiento, los bienes técnicos,
organizativos y financieros indispensables para su progreso, la trayectoria y rapidez
del cambio, y los riesgos involucrados.

. Talento humano

Flores (2019) el enfoque en el talento humano como el nucleo central de una
empresa inevitablemente conduce a la eficacia y la eficiencia. Es un valioso y vasto
activo que una empresa puede acumular para alcanzar competitividad y éxito en el
mundo empresarial. La Gestion del Talento Humano implica dos aspectos

fundamentales:

a. Talentos: poseen conocimiento, sabiduria, habilidades y emociones que se
mejoran, renuevan y recompensan de manera constante y regular. Sin embargo,
el talento no puede considerarse de forma aislada como un sistema cerrado. Por
si solo, no puede llegar muy lejos, ya que para alcanzar su maximo potencial
debe existir y operar en un entorno que fomente la independencia, la autonomia

y el crecimiento.

b. Contexto: se refiere al entorno interno propicio para que los empleados se
sientan a gusto y consideren su lugar de trabajo como un espacio donde les
motiva desarrollar sus habilidades y talentos. El contexto se asemeja al habitat
de un ser vivo, ya que, sin él, el talento puede deteriorarse o extinguirse. El

contexto es influenciado por factores como:

c. Una estructura organizativa flexible e integrada, con una divisién de
responsabilidades que facilita la interaccion fluida entre personas, procesos y
tareas. La organizacion del trabajo debe promover el contacto y la

comunicacion con los colaboradores.

d. Una cultura organizacional abierta e interactiva que fomente la confianza, la
responsabilidad, la satisfaccion y el espiritu de equipo. Una cultura basada en

el apoyo vy la pasion por lo que se realiza.
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F. Gestion del talento humano en un ambiente dindmico y competitivo

Flores (2019) las personas son el activo mas valioso de una empresa y el
factor determinante para su éxito. La tecnologia ha experimentado un desarrollo
sorprendente y poderoso, gracias al cual ha comenzado a influir en la conducta de
las empresas y de los humanos que intervienen en ellas. El universo sigue variando.

También, los cambios se producen cada vez mas rapido.

En la era del conocimiento y la informacion, trabajar con individuos, sus
intereses, aspiraciones y perspectivas no representa un desafio, sino mas bien una
solucion para la empresa. Esto ha dejado de ser un obstaculo y se ha transformado

en una ventaja competitiva para las organizaciones exitosas.

G. El factor humano como elemento clave

Diaz y Quintana (2021) afirman que la gestion de recursos humanos se ha
centrado en los vinculos entre las personas dentro de la organizacion y se ha

convertido en una funcién que se enfoca en el bienestar de los empleados.

El talento es un activo muy significativo de la industria en lo que respecta a
la eficiencia operativa, ya que son las partes interesadas quienes operan las materias
primas y las convierten en productos que pueden entregarse a los clientes, ayudando
a las organizaciones a obtener ganancias y beneficios, compitiendo por la calidad
de sus productos o servicios. Por lo tanto, en cualquier industria, es fundamental
priorizar la gestion del talento humano, ya que esta tiene un impacto crucial en la

competitividad y el desempefio de la organizacion.

La gestion del talento humano merece una atencion especial debido a la
influencia que las acciones de los directivos pueden tener en las emociones de las
partes interesadas, lo que, sin duda, afecta de manera significativa el rendimiento y
los resultados al final de los procesos de produccion. En tiempos pasados, se solia
considerar la mano de obra como un mero gasto para la empresa, lo que, como es
evidente, generaba desmotivacion en los trabajadores, falta de compromiso y un
entorno laboral que obstaculizaba la colaboracion en el equipo, ya que se basaba en
los esfuerzos individuales de cada trabajador. Naturalmente, no se puede esperar un
desemperfio eficiente por parte del personal ni pretender que los productos o

servicios cumplan con los estandares de calidad establecidos por la gerencia y
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demandados por el mercado si los empleados no se sienten identificados con la
empresa ni perciben un genuino interés por parte de la direccion en comprender sus
preocupaciones, metas personales y aspiraciones de desarrollo profesional dentro
de la empresa.

En la actualidad, los lideres empresariales tienen una comprension solida de
la importancia del talento humano como un motor fundamental para el desarrollo y
el crecimiento de las empresas. Segun Batista y Estupifian (2018), uno de los
factores cruciales para aumentar la competitividad en las organizaciones y sus
respectivos sectores es la capacitacion del talento humano. Por lo tanto, como parte
de las politicas laborales, se incorporan procesos de gestién centrados en la
participacion activa de las partes interesadas, lo que implica escuchar sus opiniones
y puntos de vista. De este modo, no solo se promueve la confianza entre los
empleados y la alta direccion, sino que también se mejora significativamente la
comunicacion en todos los niveles jerarquicos, lo que, a su vez, se traduce en una
mayor motivacion, sentido de pertenencia y compromiso por parte de las partes

interesadas.

. Gestion del talento humano en entidades publicas

Anastacio, Garcia y Mego (2020) indican que el proceso del recurso humano
en las instituciones publicas, las remuneraciones de los trabajadores municipales,
son fijadas por el Gobierno central, lo que no permite, atraer a los mejores talentos
del mercado laboral, hacia la organizacion; por lo tanto el personal actual se
encuentra con falta de capacitacion, desmotivacion, junto a esta problematica, las
municipalidades asignan bajos recursos para fortalecerlas competencias de los
trabajadores, las autoridades municipales, son miopes y no entienden que los

trabajadores, son la pieza primordial para lograr los objetivos.

Gestionar los talentos humanos en las municipalidades, es un factor
estratégico que contribuye a crear competitividad y calidad local, por lo que se
convierte en una disciplina para un puente conceptual, gestion de recursos humanos
y competitividad institucional, debido a estas se consiguen ventajas competitivas,
esto permite, usar sistemas de gestion del talento; ademas de reconocer que solo los

factores humanos exitosos permiten a las empresas, usar la eleccién, capacitar y
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desarrollar capacidad para sus empleados; finalmente, la orientacion estratégica de
los recursos humanos brinda su valor continuo y su practicidad conduce a los
grandes resultados idoneos de la empresa, por supuesto, crear beneficios
competitivos, los recursos humanos son muy valiosos para la empresa, porque es lo
Unico que tiene el conocimiento, la experiencia, las posturas y las habilidades, que

se deben fortalecerse permanentemente.

La incidencia de la gestion del talento humano

Del Rio, Acosta y Machado (2022), desde la teoria de los recursos y
capacidades se propone que los recursos humanos y organizativos, por encima de
otros recursos de caracter fisico, financiero o técnicos, tiene el potencial de brindar
a las organizaciones una ventaja competitiva sostenida porque son especialmente
dificiles de emular. Por lo tanto, la gestion de recursos humanos propiciara
esencialmente la posicion competitiva organizacional mediante la creacion de
habilidades, experiencia y conocimiento que puedan contribuir a los resultados
econdmicos organizacionales. Tomando en consideracion lo anterior, la gestion del
talento humano es un recurso sumamente valioso que tiene la organizacion, por
motivo que este capital humano desarrolla y aplica las estrategias, los procesos, los
productos y los servicios organizacionales, por lo tanto, determinan en gran medida
su nivel de desempefio. Es asi que aquellas organizaciones con las reservas de
capital humano mas profundas y mejor desarrolladas también son probablemente

las que tienen mas éxito.

La inversion en capital humano a través de la formacion de los empleados
mejora su calidad y tiene importantes repercusiones en la productividad y por ende
en el desempefio. La gestion de los recursos humanos organizacionales esta
relacionada con el desempefio, en la medida en que factores internos como aumento
en la formacién laboral para trabajadores, desarrollo de criterios de medida de
desempefio, sistemas de compensacion y reconocimiento basado en rendimiento y
el establecimiento de manual de funciones, parecen motivar al capital humano de
todas las areas funcionales hacia el desempefio y de esa forma generar una

contribucidn para el crecimiento general de la organizacion.
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J. Gestion del talento humano como estrategia organizacional

Ramirez, Chacon y Valencia (2019) mencionan que diversos estudios sobre
la competitividad y las estrategias de las organizaciones se han convertido en una
linea de investigacion fundamental en las practicas relacionadas con la Gestion del
talento humano. La estrategia organizacional se manifiesta a traves de diferentes
enfoques, que incluyen la estrategia global o corporativa (en el caso de empresas
diversificadas), las unidades de negocio y las funciones que permiten la alineacion
y adaptacion de la estrategia, asi como de sus procesos subyacentes. Esto implica
adoptar una posicion estratégica que permita anticiparse a las acciones tanto propias
como del “enemigo” y contar con un equipo que ataque en momentos inesperados

y en areas de debilidad del competidor.
Niveles de la estrategia organizacional:
- Nivel Corporativo

- Nivel de Unidades de Negocios

- Nivel Funcional

Cuando se aborda la gestion del talento humano partiendo de la orientacion
estratégica, de acuerdo a la revision tedrica, se distingue por la consideracion del
recurso humano como ventaja competitiva de la organizacion, la estrategia
organizacional sefiala el camino para alcanzar objetivos de la empresa, de acuerdo

a niveles estratégicos: corporativo, unidades de negocios y funcionales.

Es imprescindible la coherencia entre esas manifestaciones para que
realmente sea estratégica la gestion del talento humano, (a) la direccidn estratégica
y cambio, abarca tres procesos basicos: planificacion, implementacion vy
seguimiento, a tomar en cuenta ineludiblemente para el desarrollo de dicha gestion;
(b) la direccion estratégica y sus procesos fundamentales, hacen énfasis a garantizar
y respetar cada método utilizado por las areas funcionales de la empresa, a fin de

consolidar sus principios corporativos.

Entre los rasgos y tendencias de la actual gestién de talento humano, la
formacidén de preparacion, es determinante, sobre todo para que empresas Yy
naciones puedan orientarse a la contemporaneidad de este siglo XXI, con su

desarrollo tecnoldgico. La proyeccidn estratégica del talento humano exige la
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asuncion de sistemas, recurriendo a un modelo conceptual funcional que lo refleje.
Por tal motivo, se hace necesario considerar componentes fundamentales de los
actuales modelos de gerencia de talento humano, y poder desarrollar sistemas
propios con su derivado modelo funcional, respondiendo a la necesidad de lo

autoctono.

En el sistema de gestion de talento humano que se asuma, ademas del
componente direccidn estratégica, habra que considerar con énfasis la “tecnologias
de las tareas”, por cuanto comprende los procesos de trabajo que se constituye en
pilares tecnoldgicos para el desarrollo de la actual gestion estratégica. En este
sentido, se recurrio al modelo funcional de Gestion de Recursos Humanos de
Diagnostico, Proyeccion y Control de gestion estrategica (GRH DPC), citado por
Cuesta (2015), argumentandose sus ventajas respecto a otros existentes, su

tecnologia, dada su dimension, para llevarla a la practica.

Variable 2: Desempefio laboral
A. Definiciones

Palmar y Valero (2022) sefialan que se entiende que el desempefio laboral es
el progreso de cada individuo o cada persona al finalizar su jornada laboral en una
empresa, tiene que encontrarse a la altura de requerimientos de la empresa para que
sea eficaz, eficiente y efectiva, efectuar las funciones fijadas con el fin de lograr las

metas establecidas, consistentes con el triunfo de la empresa.

Olivera, Leyva y Napan (2021) definen al desempefio laboral, como la aptitud
de un individuo para la produccidn, creacion, fabricacién, terminacion y realizacion

de labores en un menor tiempo, con un esfuerzo menor y de mayor calidad.

Castro y Delgado (2020) mencionan que el desempefio laboral es “valorar la
eficacia del mismo, dicho de otro modo, que los trabajadores alcancen las metas y
objetivos trazados con el minimo costo, ahi nace la estandarizaciéon de los
procedimientos, imposibilitando la habilidad, la iniciativa y autonomia por parte

del empleado” (p. 6).

Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020) dicen que el desempefio laboral es

“una consecuencia de la conducta del personal en efecto de sus tareas atribuidas y
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contribuciones en base a su rol, el cual depende de una relacion entre el trabajador

y la empresa” (p. 115).

. Dimensiones

Segun lo mencionado por los autores Robbins y Mary (2018), evaluar el
desempefio de las personas es esencial para medir su potencial y crear condiciones
que estimulen el crecimiento individual. Entre las dimensiones que se destacan en

este estudio, se incluyen:
a. Responsabilidad

La autorreflexion y la capacidad de una persona para comprender las
consecuencias de sus acciones y ejercer sus derechos, asi como la habilidad para

identificarse y buscar respuestas.
b. Liderazgo y trabajo en equipo

La capacidad de liderazgo, que implica la capacidad de influir en los
miembros de un grupo Yy, gracias a las cualidades y habilidades del lider, guiarlos
hacia el logro de objetivos previamente identificados, ganando la aceptacion del

grupo en su conjunto.
c. Formacion y desarrollo personal

Otro aspecto clave del desemperio laboral es la capacitacion, que consiste en
el proceso de adquirir habilidades a través de un aprendizaje continuo y regular.
Este proceso tiene como objetivo renovar y fortalecer la fuerza laboral, mejorar las
competencias del talento humano y elevar el nivel de servicio profesional. La
voluntad de mejorar esté vinculada al autodesarrollo y la madurez personal, que las

personas pueden lograr mas alla del crecimiento natural relacionado con su edad.

. Importancia del desempefio laboral

Paz (2019) sefala que la evaluacion es un procedimiento cognitivo, ya que
interceden los conocimientos que se adquieren; es instrumental porque necesita el
desarrollo y la adopcién de procesos, herramientas y métodos; y es axiomatico, ya

que siempre nos permite determinar el valor de algo. La evaluacién sitta la accion
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y, también, examina la conducta de las personas no sélo en términos de los
resultados obtenidos, sino también en términos de lo predeterminado, lo ansiado, lo
importante y lo que debe rendir cuentas, hacer lo necesario y todo lo posible para
mejorar continuamente y alcanzar niveles cada vez mas elevados de conocimientos,

destrezas, posturas y valores.

Un sistema evaluativo de desempefio, como un grupo de factores que
determinan la medida en que una persona favorece la obtencion de los estandares
necesarios para el puesto que ocupa, asi como al logro de las metas
organizacionales; brindarles las actividades requeridas para su crecimiento
profesional e individual, potenciando asi su compromiso en el futuro. Lau menciona
que evaluar puede convertirse en una herramienta de desarrollo para una empresa,
esto es debido a que dispone de elementos importantes para la toma de decisiones
y esto permite gestionar lo necesario para ubicar a los evaluados en otros espacios
en donde se pueden desarrollar. La importancia de evaluar el desempefio en las

empresas en ocho puntos fundamentales:

a. Mejora el desempefio: En el momento que la retroalimentacion se proporciona
correctamente, se toman medidas con el fin de mejorar el desempefio de cada

miembro de la empresa.

b. Politicas de compensacion: Ayuda a identificar a aquellos que merecen
aumentos salariales en funcién de los méritos evaluados en su desempefio

laboral.
c. Determinaciones de ubicacion: Incita a los ascensos, traslados y destituciones.

d. Requisitos de formacion y desarrollo: Cuando el desempefio laboral es
deficiente, puede indicar la necesidad de proporcionar capacitacion adicional
al trabajador. Por otro lado, un desempefio laboral eficiente o sobresaliente

puede sefialar un potencial no explotado.

e. Planificacion y desarrollo de carrera: A través de la retroalimentacion, se

orientan las decisiones para respaldar las oportunidades profesionales.

f. Presentacion de informacion: Un desempefio laboral deficiente puede indicar
una falta de informacion en la evaluacion de puestos, en los planes de recursos
humanos o en cualquier otra informacion que el departamento de personal

necesita.
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g. Errores en la estructura del puesto: Revela como se comprenden las tareas

incluidas en la descripcion del puesto.

h. Desafios externos: Ofrece la oportunidad de brindar apoyo a los empleados en
caso de que problemas externos, como asuntos familiares, de salud,

financieros, entre otros, afecten negativamente su desempefio laboral.

D. Factores que influyen en el desempefio laboral

Segun Palmar y Valero (2022) en el campo de la organizacion se ha
investigado todo lo asociado con el desemperio laboral, se ha encontrado que esta
es en base a muchos elementos, factores, habilidades, peculiaridades o
competencias que corresponden a los saberes, destrezas y competencias que un

individuo debe aplicar y demostrar en el trabajo.

Por otro extremo, como menciona Davis, el buen desempefio en el trabajo
depende de muchos factores, entre ellos el clima laboral, el estipendio, la relacion
con los superiores y el resto de empleados (relaciones interpersonales), asi como el
tiempo de trabajo, la jornada laboral, horas de trabajo, pago de salarios a tiempo,
gratificante y motivador internamente en la organizacion. Todo esto tiene un
impacto directo en las personas que trabajan, ya que las oportunidades que cada uno

tiene para desarrollar sus actitudes son distintas.

a. Clima laboral: son las condiciones brindadas a los trabajadores en un clima

afectuoso.

b. Remuneracion: en la medida en que los empleados sean retribuidos en
proporcion a su trabajo y desempefio, satisfaciendo los requerimientos

personales y grupales.

c. Relaciones interpersonales: es un elemento esencial en la organizacion, pues
en la medida en que una persona tenga relaciones con los demas, actuara de

manera mas armonica y equilibrada.

d. Jornada laboral: es la cantidad de horas ejercidas y al tipo de labores realizadas

internamente en la organizacion.

e. Horario laboral: con base en el nimero de horas que laboran los empleados en

la jornada laboral, asi como el horario de trabajo con el que estén comodos.
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f. Pagar a tiempo: la mejor manera de tener contentos a los empleados es pagar
los salarios a tiempo, porque de este modo puede satisfacer sus requerimientos

individuales y familiares.

g. Incentivos y motivacion internamente en la empresa: aqui se encuentran los
incentivos para que los empleados se sientan motivados a laborar de manera

mas eficaz, eficiente y efectiva.

E. Caracteristicas del desempefio laboral

Parrales et al. (2021) indican que existen algunas formas de reconocer a los
Ilamados High Potentials los cuales son los que tienen un excelente desempefio
laboral, estas personas presentan unos habitos facilmente identificables que la
diferencia del resto de colaboradores.

Saber escuchar.

- Positivismo.

- Responsabilidad.

- Manejo del tiempo.
- Obijetivos propios.

- Desafios.

Compromiso con el desarrollo personal.

a. Competencias. Las competencias abarcan una gama integral de conocimientos,
habilidades, pensamientos, caracter y valores que se aplican en diversas
interacciones humanas, tanto en la vida personal, social como en el desempefio
laboral. Este término significa cada una de las particularidades de temperamento,

y las conductas, que crean un desempefio triunfante en un area dentro de la labor.

b. Conocimiento. El conocimiento es la informacion almacenada que cada
trabajador tiene para realizar sus actividades que con la ayuda de la informacién
que posee podrad resolver y alcanzar los objetivos planteados ya que el
conocimiento es una gran competencia que no todos los trabajadores la

desarrollan al 100%.
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c. Habilidades. Es la postura congénita o habilidad que muestra un individuo para
realizar una determinada actividad, trabajo u oficio con gran eficiencia la
habilidad son los talentos que posee cada trabajador para desempefiar en el
trabajo hay diferentes habilites las fisicas y las intelectuales donde el trabajador
a travesé del tiempo va adquiriendo conocimiento para poder desempefiarse de

mejor manera.

d. Actitudes Es realizar una meta u objetivo. Segln la psicologia la actitud es la
conducta usual generada por diversos contextos, las actitudes determinan la vida

psiquica de todas las personas.

F. Evaluacion del desempefio laboral

Ponce y Gomez (2021) mencionan que la evaluacion del desempefio laboral
es un pilar fundamental para el éxito de la empresa, esta valoracion debe ser un
instrumento bien utilizado porque de ella depende la concrecion de las estrategias
organizacionales, a partir de la evaluacion del desempefio del personal, se permite
la deteccion de sus necesidades de capacitacion, el descubrimiento de sus
competencias, la toma de decisiones para la ubicacion de cada persona en un puesto
adecuado segun sus habilidades, y la retroalimentacion de la eficacia o eficiencia

de las estrategias aplicadas para su cambio o mejora.

Evaluar el desempefio del personal en una organizacion es muy importante,
este es un proceso sistematico dificil de lograr de forma adecuada, conlleva tiempo
construirlo, por cuanto la organizacion debe dedicar la suficiente atencién y brindar
la relevancia que dicho procedimiento requiere. Este sistema de evaluacion consta
de cinco fases que deben ser disefiadas de manera cuidadosa para logar los objetivos

propuestos.

a. Planificacion del sistema de evaluacion. En la fase de planificacion, se tiene
que determinar la poblacion a evaluar, el discernimiento fundamental de

valoracidn, es decir lo que se va a calcular y el método que se utilizara.

b. En la segunda etapa, se hace referencia al disefio del sistema, se debe elaborar
el sistema mediante el cual se llevara a cabo la evaluacion, este es un paso muy

importante que tiene como fin la construccion total de la técnica que se aplicara
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para recolectar los datos necesarios y asi conocer todos los aspectos del

desempefio de los trabajadores dentro de la organizacion.

c. En el periodo de implementacion, se pone en marcha lo que se ha disefiado,
para ello se deben identificar aquellos aspectos principales a considerar para
implementar el sistema, asi como también es necesario informar a los

empleados sobre dicho procedimiento en el que todos deben participar.

d. Por otra parte, se encuentra la etapa de retroalimentacion del empleado, en
dicha fase se procede a aplicar una entrevista que proporcionara comunicacion
y brindara informacién a los empleados en lo que concierne a los resultados

logrados.

e. Por dltimo; en la fase de retroalimentacion del sistema de evaluacion, la
empresa podrd comprobar si se consiguieron las metas que perseguia el
procedimiento; ademas, se puede evidenciar si el proyecto fue apropiado, si el
procedimiento se realiz6 de la manera como se planed y, finalmente, si cada
tarea que se desarrollo favorecio de manera efectiva para realizar un proceso

de evaluacion eficiente y eficaz.

Una vez analizadas las fases que se deben tomar en cuenta para aplicar una
buena evaluacion del desempefio laboral, se determina que la valoracion constante
del desenvolvimiento de los colaboradores de una empresa siempre sera fructifera
porque permite conocer en qué se esta fallando para poder elaborar y aplicar los
planes de mejoras adecuados que permitan corregir aquellos errores que interfieren

con el correcto crecimiento de la organizacion.

. Evaluacion de desempefio y calidad de vida del trabajador

Seguin Matabanchoy, Alvarez y Riobamba (2019) desde 1920 se ha hecho un
esfuerzo por definir la actitud del empleado como parte activa y significativa de la
organizacion, y se ha recomendado incluir en los métodos de evaluacion del
desempefio métodos conductuales y un enfoque integrado de medicion de personas
y trabajo, con la finalidad que la buena conducta laboral sea apropiada y
gratificante. Por ese motivo, se han desarrollado técticas que evaltan a las personas
y la gestion del trabajo de los empleados, de cierto modo que logren utilizar el

conocimiento y mejorar su entorno en base a lo ocurrido en su trabajo.
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De esta manera, es necesario hablar de la calidad de vida laboral, como un
objetivo que permite determinar responsabilidades organizativas comunes para
asegurar que las condiciones laborales se mejoren; es un proceso encaminado a
alcanzar complacidamente los propositos planteados mediante la intervencion
activa de los trabajadores, promoviendo un alto grado de complacencia laboral e
inculcando la idea central de calidad de vida laboral, reconociendo la dignidad
humana de sus integrantes. Ademas, se toma en cuenta el nivel de conciencia y
atribucion que los empleados derivan de su practica de forma objetiva y subjetiva,
en relacion con las situaciones apropiadas de trabajo como la seguridad laboral,
aspectos establecidos y salariales, progreso individual y competitivo, resultados

institucionales, etc.

Como efecto, la calidad de vida laboral promueve la buena salud, las posturas
eficaces entre los integrantes de la empresa en todos los grados, situaciones 0ptimas
individuales y laborales, conjuntamente de identificar los problemas que necesiten
la eleccion de determinaciones, ya que de ello depende la calidad de rendimiento y
los resultados de la organizacion. Cuando se considera los puntos anteriores y el
analisis del documento realizado, se puede demostrar la importancia de la ED para
el fortalecimiento de la calidad de vida laboral, ya que informa las necesidades de
capacitar, informa a los individuos importantes de la institucidn, las habilidades de
los evaluados, beneficia el progreso individual partiendo del feedback y la
autoevaluacidn; también, ayuda a crear un entorno de trabajo apropiado para todos

los empleados en todos los niveles.

. Otros elementos que son parte del desempefio laboral

Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020) definen al desempefio laboral como el
resultado de la conducta de los empleados debido a las acciones atribuidas y su
contribucién en base al puesto, que depende del érgano de gobierno entre el
empleado y la organizacion. De igual forma, es una respuesta al desempefio de las
tareas laborales atribuidas, de acuerdo con sus requerimientos de la organizacion,
de forma que sea eficaz, eficiente y ayude a completar la tarea con el fin de alcanzar
los propodsitos especificados con el éxito empresarial. De manera similar, se

asemejan al desempefio laboral, que es el nivel de desempefio que una organizacion



29

espera de un empleado en relacion a sus comportamientos en un periodo de tiempo
determinado. Estos comportamientos pueden manifestarse de forma individual o
colectiva en diferentes momentos, y contribuyen a mejorar la eficiencia en la

organizacion:
- Desempefio de la labor

Es el desempefio de deberes y responsabilidades relacionados con un puesto
de trabajo, consistentes con las habilidades y conocimientos contenidos en los
deberes descritos para cada puesto de trabajo que contribuyen directa o

indirectamente a la empresa.

El desempefio de la tarea significa completar la actividad, la responsabilidad
de este trabajo. Asi, contribuyen directa o indirectamente a la base tecnica de la
empresa. En términos generales, las actividades laborales se dividen en dos
categorias de comportamientos. La primera se refiere al proceso de transformacion
de recursos en productos o servicios especificos de la organizacion, mientras que la

segunda incluye actividades que brindan apoyo al nicleo técnico.

De esta forma, el desempefio de la labor esta directamente relacionado con la
base tecnica, estas labores van a depender del conocimiento, la capacidad y las
destrezas de un individuo, también se incluyen en las tareas descritas para cada rol.
De hecho, el desempefio de la misidon incluye conductas relacionadas con la

elaboracién de bienes o servicios.
- Comportamientos contraproducentes

Los comportamientos contraproducentes son acciones intencionales y

voluntarias destinadas a dafar a la empresa y beneficiar a los empleados.

Se entiende por comportamiento contraproducente un acto intencional,
realizado voluntariamente, con el objetivo de causar dafio a una organizacion o
persona, el cual es una advertencia para la seguridad de la empresa y de los
trabajadores. Se trata de un comportamiento desviado, significa, un
comportamiento intencionado de un miembro de la empresa y que la empresa
considera contrario a los intereses legitimos de la organizacion. Por ende, estos
tipos de conductas en el trabajo amenazan el bienestar de la organizacién, por lo

tanto, también se perjudican sus miembros.
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Por otro lado, los comportamientos contraproducentes son aquellas conductas
anti sociales demostradas por los trabajadores a la hora de realizar su trabajo, que
son de beneficio para el trabajador, pero son comportamientos perjudiciales para la
organizacion. Se describe al comportamiento contraproducente como conductas
realizadas por los trabajadores para el goce personal en las horas designadas para

trabajar, que, inclusive pueden ser autodestructivos.
- Desempefio contextual

El desempefio contextual es una conducta espontanea y personal que supera
las expectativas laborales; es crucial lograr los resultados deseados en la

organizacion.

El desempefio contextual se refiere a las acciones personales y espontaneas
de los empleados que van mas alla de las expectativas en su trabajo y, por lo tanto,
contribuyen al buen funcionamiento de la empresa. Este concepto se describe como
comportamientos voluntarios realizados por los empleados de la organizacion, los
cuales, de manera indirecta, ayudan a cumplir los objetivos establecidos por la

empresa al crear un entorno de trabajo favorable.

Ademas, el desempefio contextual se refiere a las conductas que respaldan el
entorno en el que opera el nucleo técnico de la empresa. Ejemplos comunes de estos
comportamientos incluyen ayudar a los colegas, ofrecerse como voluntario para
realizar tareas adicionales y defender los intereses de la organizacion. Estas

acciones son esenciales para lograr los resultados deseados en las empresas.

2.3. Definicion de términos basicos

Gestion del talento humano

Diaz y Quintana (2021), “es un proceso de gran importancia en un sistema de gestion
complejo, ya que el éxito o el fracaso de la empresa dependen en gran medida del

talento humano” (p. 35).
Desempefio laboral

Castro y Delgado (2020) mencionan que el desempefio laboral es “valorar la eficacia

del mismo, dicho de otro modo, que los trabajadores alcancen las metas y objetivos
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trazados con el minimo costo, ahi nace la estandarizacién de los procedimientos,

imposibilitando la habilidad, la iniciativa y autonomia por parte del empleado” (p. 6).
Seleccion de personas

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, menciona que el proceso de
incorporar a los individuos es un registro de candidatos habiles y capaces de satisfacer
las necesidades de la empresa. Cada compafiia tiene un proceso de filtracion para elegir
a los individuos que corresponden a las particularidades deseadas.

Colocacion de las personas

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, menciona que las empresas no ejercen
de manera improvisada y no actuan al azar. Estan disefiadas para producir algo, ya sea
un servicio, un producto u otro resultado. Utilizan tanto recursos humanos como no

humanos para transformar materias primas en productos o servicios terminados.
Recompensar a las personas

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, esto significa que las personas
trabajan en corporaciones basadas en perspectivas, por lo que estan mas
comprometidas con los objetivos de la empresa cuando se sienten recompensados con

los premios otorgados por alcanzar los objetivos organizacionales.
Desarrollo de las personas

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, menciona que desarrollar individuos
no es simplemente brindarles datos para que puedan adquirir nuevos saberes, destrezas
y capacidades y asi trabajar de manera mas eficiente. En primer lugar, esto significa
proporcionarles datos basicos para que puedan aprender nuevas posturas, soluciones,

pensamientos, conceptos y cambiar sus costumbres y conductas.
Retener a las personas

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, menciona que el proceso de retencion
tiene como propdsito mantener la satisfaccion y la motivacion de los empleados y

brindarles las condiciones apropiadas para permanecer y dedicarse a la empresa.
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Supervisar a las personas

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, menciona que la palabra “supervisar”
en esta seccion tiene un significado concreto, que abarca monitorear, acompafar, guiar

y respaldar la conducta de los individuos dentro de ciertos limites variables.
Responsabilidad

La autorreflexion y la capacidad de una persona para comprender las consecuencias
de sus acciones y ejercer sus derechos, asi como la habilidad para identificarse y buscar
respuestas (Robbins y Mary, 2018).

Liderazgo y trabajo en equipo

La capacidad de liderazgo, que implica la capacidad de influir en los miembros de un
grupo vy, gracias a las cualidades y habilidades del lider, guiarlos hacia el logro de
objetivos previamente identificados, ganando la aceptacion del grupo en su conjunto
(Robbins y Mary, 2018).

Formacion y desarrollo personal

Otro aspecto clave del desempefio laboral es la capacitacion, que consiste en el proceso
de adquirir habilidades a través de un aprendizaje continuo y regular. Este proceso
tiene como objetivo renovar y fortalecer la fuerza laboral, mejorar las competencias

del talento humano y elevar el nivel de servicio profesional (Robbins y Mary, 2018).

Hipotesis de investigacion
2.4.1. Hipotesis general

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo en la Gerencia de

Administracion y Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral, 2023.
2.4.2. Hipotesis especificas

a. La incorporacion de las personas se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo en la Gerencia de

Administracion y Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral, 2023.
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La colocacion de personas se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo en la Gerencia de
Administracion y Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral, 2023.

El recompensar a las personas se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo en la Gerencia de

Administracion y Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral, 2023.

El desarrollar de las personas se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo en la Gerencia de
Administracion y Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral, 2023.

El retener a las personas se relaciona significativamente con el desempefio
laboral del personal administrativo en la Gerencia de Administracion y
Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral, 2023.

El supervisar a las personas se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo en la Gerencia de

Administracion y Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral, 2023.
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TALENTO HUMANO

Variable 1 Dimensiones Indicadores
Incorporacion de Reclutamiento de personas.
las personas Seleccién de personas.
Orientacion de las personas.
Colocacion de Modelado del trabajo.
personas Evaluacion del desempefio.
Recompensar a Remuneracion.
las personas Programas de incentivos.
GESTION DEL Prestaciones y servicios.

Desarrollar de
las personas

Retener a las
personas

Supervisar a las
personas

Capacitacion.
Desarrollo de las personas y las
organizaciones.

Relaciones con los empleados.
Higiene, seguridad y calidad de vida.

Control de actividades.
Permanencia del personal.

Fuente: Guerrero y Callao (2021).

Variable 2 Dimensiones Indicadores
Responsabilidad Tiempo establecido.
Consecuencias negativas.
Puesto de trabajo.
DESEVPERD | LRI | Dol e s
LABORAL

Formacion y
desarrollo
personal

Conocimientos adquiridos.

Logro del trabajo.
Retroalimentacién.
Evaluacién

Fuente: Robbins y Mary (2018).
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

Disefio metodoldgico

3.1.1. Tipo de investigacion: Esta investigacion se considera de naturaleza
basica, “ya que su objetivo es adquirir conocimiento para confrontarlo con la realidad

y comprender los acontecimientos que estan ocurriendo” (Diaz et al., 2013).

3.1.2. Nivel de investigacion: Se clasifica como una investigacion correlacional,
“dado que su proposito principal es determinar el vinculo o el grado de asociacion
entre dos 0 mas conceptos, categorias o0 variables en un contexto especifico o una

muestra” (Hernandez et al., 2014).

3.1.3. Disefio de investigacion: El disefio de esta investigacion se define como
no experimental “ya que no se realizaron manipulaciones de las variables de estudio”
(Hernéndez et al., 2014).

3.1.4. Enfoque de investigacion: Este estudio se adscribe al enfoque cuantitativo,
“ya que hace uso de herramientas estadisticas para obtener conclusiones sobre el objeto
de investigacion, empleando aspectos numéricos que facilitan la comprension de la

realidad y su valoracion” (Mufioz, 2011).

Poblacién y muestra
3.2.1. Poblacion

La poblacién analizada estuvo conformada por 52 empleados administrativos
en la Gerencia de Administracion y Finanzas, Municipalidad Provincial de

Huaral.
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3.2.2. Muestra

No fue calculada.

3.3. Técnicas de recoleccion de datos

La técnica empleada consistio en la aplicacion de encuestas. El cuestionario se utilizo
para evaluar las variables de interés, es decir, la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral, siendo completado por los trabajadores administrativos en la
Gerencia de Administracion y Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral.

3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion

Para analizar la normalidad de los datos, se aplicard la prueba de normalidad de

Kolmogorov - Smirnov.

El software utilizado sera el Statistical Package for the Social Sciences (SPSS). Los

resultados se presentaran en forma de tablas y graficos
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

A. Andlisis descriptivo de la gestion del talento humano

Tabla 1
Distribucion de frecuencia de la Incorporacion de las personas y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Incorporacion de las personas 25 48.1% 14 26.9% 13 25.0%
Reclutamiento de personas. 21 40.4% 9 17.3% 22 42.3%
Seleccion de personas. 25 48.1% 8 15.4% 19 36.5%
Incorporacion de las personas w0 Percentage by category and ass_essment
beficiente “ s0.4% 42.3% Deficiente
g 30
Bue %
Regular 10
? o o
bqu}l’o C\EQ&Q
& &
&"ﬁb a‘z}z“(‘

Figura 1. Incorporacion de las personas.

La presente tabla 1 ilustra las percepciones acerca de tres procesos fundamentales de gestion
de individuos. En la Incorporacion, el 48.1% la considera buena, el 26.9% regular y el 25.0%
deficiente. En relacidn con el Reclutamiento, el 40.4% sostiene que es 6ptimo, mientras que

el 17.3% sostiene que es regular, mientras que un 42.3% sostiene que es deficiente. Respecto
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a la Seleccion, el 48.1% la valora como buena, el 15.4% como regular y el 36.5% como
deficiente. Estos datos indican que, mientras la Incorporacion y la Seleccion son percibidas
de manera positiva por casi la mitad de los encuestados, el Reclutamiento requiere una

atencion especial debido a su alta proporcidn de percepciones negativas.

Tabla 2
Distribucién de frecuencia de la colocacion de las personas y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Colocacidn de personas 24 46.2% 19 36.5% 9 17.3%
Orientacion de las personas. 26 50.0% 8 15.4% 18 34.6%
Modelado del trabajo. 22 42.3% 9 17.3% 21 40.4%
Evaluacion del desempefio. 21 40.4% 9 17.3% 22 42.3%
Colocacién de personas Percentage by category and assessment

50 0.0% = Bueno

» Regular
Deficiente Deficiente
42.3% 42.3%
40.4% 40.4%

&
>

17.3% 34.6%

w
=]

Bueno

Percentage (%)

1
S

36.5% 17.3% 17.3%
15.4%

Regular
10

Figura 2. Colocacion de las personas.

La tabla 2 muestra la percepcion sobre cuatro aspectos relacionados con la gestion de
personas. En cuanto a la "Colocacion de personas”, el 46.2% la considera buena, el 36.5%
regular y el 17.3% deficiente. En cuanto a la "Orientacion de las personas”, el 50.0% la ve
como buena, el 15.4% como regular y el 34.6% como deficiente. En el "Modelado del
trabajo”, el 42.3% opina que es bueno, el 17.3% regular y el 40.4% deficiente. En la
evaluacion del desempefio, se evidencia que el 40.4% de los individuos consideran la
actividad positiva, mientras que el 17.3% se encuentra regular y el 42.3% deficiente. Los
datos obtenidos indican que la "Orientacion de las personas"” es evaluada con éxito por la

mitad de los encuestados, mientras que tanto el "Modelado del trabajo™ como la "Evaluacién
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del desempefio™ tienen proporciones similares de percepciones buenas y deficientes, lo que

indica &reas potenciales de mejora.

Tabla 3
Distribucién de frecuencia de recompensar de las personas y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Recompensar a las personas 28 53.8% 15 28.8% 9 17.3%
Remuneracion. 25 48.1% 9 17.3% 18 34.6%
Programas de incentivos. 26 50.0% 8 15.4% 18 34.6%
Prestaciones y servicios. 23 44.2% 9 17.3% 20 38.5%
Recompensar a las personas Percentage by category and assessment

50.0% . Bueno
Regular

Deficiente 44.2% Deficiente

50 28.1%

40 38.5%

34.6% 34.6%

30

Bueno
28.8%

Percentage (%)

Regular 15.4%

10

Figura 3. Recompensar de las personas.

La tabla 3 refleja las percepciones sobre cuatro aspectos vinculados a la recompensa y
beneficios hacia las personas. En "Recompensar a las personas”, el 53.8% considera que es
buena, el 28.8% regular y el 17.3% deficiente. Para "Remuneracion”, el 48.1% opina que es
buena, el 17.3% que es regular y el 34.6% deficiente. En "Programas de incentivos", el
50.0% la considera buena, el 15.4% regular y el 34.6% deficiente. Finalmente, en
"Prestaciones y servicios”, el 44.2% la ve como buena, el 17.3% como regular y el 38.5%
como deficiente. Los datos presentados sugieren que mas de la mitad de los encuestados
experimentan una sensacién de satisfaccion en relacion con el acto de recompensar a los
individuos, mientras que, en los aspectos relativos a la ejecucion de dicha recompensa, tales

como remuneracion, incentivos y prestaciones, aun existen areas con un margen de mejora.
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Tabla 4
Distribucién de frecuencia de desarrollar de las personas y sus indicadores
Bueno Regular  Deficiente
f % f % f %
Desarrollar de las personas 25 48.1% 12 23.1% 15 28.8%
Capacitacion. 23 44.2% 13 25.0% 16 30.8%
Desarrollo de las personas y las organizaciones. 19 36.5% 11 21.2% 22 42.3%

Desarrollar de las personas Percentage by category and assessment

44.2%

N Bueno
10 Regular
36.5% Deficiente
Deficiente

30.8%

28.8% 30

25.0%
Bueno

20

Percentage (%)
~
i

23.1%

10
Regular

Figura 4. Desarrollar de las personas.

La tabla 4 muestra las percepciones sobre tres aspectos fundamentales del desarrollo de las
personas. En "Desarrollar de las personas”, el 48.1% opina que es bueno, el 23.1% que es
regular y el 28.8% que es deficiente. En cuanto a "Capacitacion”, el 44.2% la considera
buena, el 25.0% regular y el 30.8% deficiente. Finalmente, en lo que respecta al desarrollo
de las personas Yy las organizaciones, el 36.5% sostiene que es adecuado, mientras que el
21.2% sostiene que es regular, mientras que un porcentaje significativo del 42.3% lo
considera como deficiente. Los datos demuestran que, aunque la percepcidn general sobre
el desarrollo de individuos y la capacitacién es altamente favorable, el desarrollo de
individuos en el contexto de las entidades es un &mbito que requiere de especial atencion, ya

que presenta un porcentaje de percepciones desfavorables.
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Tabla 5
Distribucién de frecuencia de retener las personas y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Retener a las personas 25 48.1% 14 26.9% 13 25.0%
Relaciones con los empleados. 25 481% 8 154% 19 36.5%
Higiene, seguridad y calidad de vida. 23 442% 8 154% 21 40.4%

Percentage by category and assessment

Retener a las personas

Deficiente

50

40

44.7%

= Gueno
Regular
Deficiente

36.5%

25.0%

w
=]

Bueno

Percentage (%)

r
=]

26.9%

Regular 10

Figura 5. Retener de las personas.

La tabla 5 evidencias las percepciones en relacion con aspectos fundamentales de la atencion
de las personas. En "Retener a las personas”, el 48.1% considera que es bueno, el 26.9%
regular y el 25.0% deficiente. Para "Relaciones con los empleados”, el 48.1% opina que es
bueno, el 15.4% que es regular y el 36.5% deficiente. Finalmente, en "Higiene, seguridad y
calidad de vida", el 44.2% lo ve como bueno, el 15.4% como regular y el 40.4% como
deficiente. Los datos evidencian que, a pesar de que casi la mitad de los encuestados observa
positivamente la retencion y las relaciones con los empleados, existen areas de mejora
evidentes, especialmente en la percepcion de higiene, seguridad y calidad de vida en el sitio

de trabajo, donde se evidencia una significativa proporcion de percepciones desfavorables.
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Tabla 6
Distribucién de frecuencia de supervisar las personas y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Supervisar a las personas 26 50.0% 15 28.8% 11 21.2%
Control de actividades. 24 46.2% 9 17.3% 19 36.5%
Permanencia del personal 23 44.2% 11 21.2% 18 34.6%
Supervisar a las personas Percentage by category and assessment
Deficiente 40 Di?‘t‘:;[e
b g 30
g 20 17.3 —
Regular 10
' ,\z@b&‘ éaecb\
& o
o S
nd &
o &
<

Figura 6. Supervisar de las personas.

La tabla 6 evidencias las percepciones en relacion con aspectos fundamentales de la atencion
de las personas. En "Retener a las personas”, el 48.1% considera que es bueno, el 26.9%
regular y el 25.0% deficiente. Para "Relaciones con los empleados”, el 48.1% opina que es
bueno, el 15.4% que es regular y el 36.5% deficiente. Finalmente, en "Higiene, seguridad y
calidad de vida", el 44.2% lo ve como bueno, el 15.4% como regular y el 40.4% como
deficiente. Los datos revelan que, aunque casi la mitad de los encuestados observan de
manera positiva la retencion y las relaciones con los empleados, existen areas de mejora
evidentes, especialmente en la percepcion de higiene, seguridad y calidad de vida en el lugar

de trabajo, donde se aprecia una significativa proporcion de percepciones desfavorables.
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Tabla 7
Distribucién de frecuencia de la gestion del talento humano
f %
Bueno 30 57.7
. Regular 15 28.8
Valido Deficiente 7 13.5
Total 52 100.0

Porcentaje

Bueno Regular Deficiente

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Figura 7. Gestion del talento humano.

La tabla 7 presenta las percepciones sobre la gestion del talento humano. EI 57.7% de los
encuestados opina que es buena, el 28.8% considera que es regular, y solo el 13.5% la ve
como deficiente. Con una percepcion generalmente favorable de la gestion del talento, se
evidencia una percepcion generalmente favorable. No obstante, ain existe un porcentaje
significativo que contempla posibilidades de mejora en este aspecto, compuesto por las

categorias regulares y deficientes, que conforman el 42.3% de las percepciones.



B. Analisis descriptivo del desempefio laboral
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Tabla 8
Distribucién de frecuencia de responsabilidad y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Responsabilidad 25 48.1% 16 30.8% 11 21.2%
Tiempo establecido. 23 44.2% 9 17.3% 20 38.5%
Consecuencias negativas. 24 46.2% 11 21.2% 17 32.7%
Puesto de trabajo. 20 38.5% 11 21.2% 21 40.4%

Responsabilidad

Deficiente

21.2%

Bueno

30.8%

40

w
=3

Percentage (%)

N
=]

10

44.2%

17.3%

Percentage by category and assessment
46.2%

. Bueno
Regular
Deficiente

38.5% 38.5%

32.7%

21.2%

Figura 8. Responsabilidad.

La tabla 8 refleja las percepciones acerca de varios aspectos de la responsabilidad. En cuanto

a "Responsabilidad” general, el 48.1% considera que es buena, el 30.8% que es regular y el

21.2% deficiente. En "Tiempo establecido”, el 44.2% opina que es bueno, el 17.3% regular

y el 38.5% deficiente. Para "Consecuencias negativas", el 46.2% lo ve como bueno, el 21.2%

como regular y el 32.7% deficiente. Finalmente, en "Puesto de trabajo”, el 38.5% lo califica

como bueno, el 21.2% como regular y el 40.4% deficiente. Los datos evidencian que, a pesar

de que la responsabilidad general es reconocida de manera favorable por casi la mitad de los

encuestados, existen areas especificas, tales como el tiempo establecido y el puesto de

trabajo, que presentan desafios y requieren mayor atencion, debido a la elevada proporcién

de percepciones deficientes en estas categorias.
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Tabla 9
Distribucién de frecuencia de liderazgo y trabajo en equipo con sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Liderazgo y trabajo en equipo 22 423% 21 40.4% 9 17.3%
Desarrollo de capacidades. 23 44.2% 9 173% 20  38.5%
Capacitacion. 23 44.2% 8 154% 21 40.4%
Conocimientos adquiridos. 19 36.5% 12 23.1% 21 40.4%
Liderazgo y trabajo en equipo N Percentage by category and assessment
M&c ) @é

Figura 9. Liderazgo y trabajo en equipo.

La tabla 9 ilustra las percepciones sobre aspectos clave del liderazgo y trabajo en equipo. En
"Liderazgo y trabajo en equipo™, el 42.3% opina que es bueno, el 40.4% que es regular y el
17.3% deficiente. En "Desarrollo de capacidades”, el 44.2% lo ve como bueno, el 17.3%
regular y el 38.5% deficiente. Para "Capacitacion”, el 44.2% lo califica como bueno, el
15.4% como regular y el 40.4% deficiente. Finalmente, en "Conocimientos adquiridos”, el
36.5% considera que es bueno, el 23.1% regular y el 40.4% deficiente. Estos datos indican
que, aunqgue el liderazgo y el trabajo en equipo son percibidos de manera positiva por una
gran cantidad de los encuestados, existen areas especificas, como la capacitacién y los
conocimientos adquiridos, que muestran oportunidades de mejora, dada la alta proporcion

de percepciones deficientes.
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Tabla 10
Distribucién de frecuencia de formacion y desarrollo personal con sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %

Formacién y desarrollo personal 25 481% 16 308% 11 21.2%
Logro del trabajo. 22 42.3% 9 17.3% 21  40.4%
Retroalimentacion. 23 442% 11 212% 18 34.6%
Evaluacion. 18 346% 13 250% 21  40.4%

Farmacion y desarrolla personal Percentage by category and assessment

2% mm Bucno
Regular
40.4% Dieficiente

Deficiente 40

34.6% 34.6%

Z71.2%
ok

25,0%
Bueno
21.2%

Percentage (%)

17.3%

Regular iy

Figura 10. Formacion y desarrollo personal.

La tabla 10 muestra las percepciones en relacion a la formacion y desarrollo personal. En
"Formacion y desarrollo personal”, el 48.1% considera que es buena, el 30.8% que es regular
y el 21.2% deficiente. Para "Logro del trabajo”, el 42.3% opina que es bueno, el 17.3%
regular y el 40.4% deficiente. En "Retroalimentacion”, el 44.2% lo califica como bueno, el
21.2% como regular y el 34.6% deficiente. Finalmente, en "Evaluacién”, el 34.6% cree que
es bueno, el 25.0% regular y el 40.4% deficiente. Los datos evidencian que, a pesar de que
la formacion y desarrollo personal en general son valorados positivamente por cerca de la
mitad de los encuestados, existen areas como el logro del trabajo y la evaluacion que
presentan desafios y requieren atencion, debido a la notable proporcion de percepciones

deficientes en estas categorias.
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Tabla 11
Distribucién de frecuencia del desempefio laboral
f %
Bueno 24 46.2
. Regular 20 38.5
Valido Deficiente 8 154
Total 52 100.0

50

40

30

Porcentaje

20

Bueno Regular Deficiente

DESEMPENO LABORAL

Figura 11. Desempefio laboral.

La tabla 11 muestra las percepciones sobre el desempefio laboral. EI 46.2% de los
encuestados opina que el desempefio laboral es bueno, el 38.5% lo considera regular, y el
15.4% lo ve como deficiente. Los datos evidencian que, a pesar de que cerca de la mitad de
los encuestados poseen una percepcion positiva del desempefio laboral, una proporcion
considerable, casi el 40%, lo considera regularmente, sefialando que existe un espacio para

mejorar en esta area y alcanzar niveles de desempefio méas elevados.



C. Prueba de normalidad

Tabla 12
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Gestion del talento humano 0.187 52 0.000
Incorporacion de las personas  0.196 52 0.000
Colocacion de personas 0.187 52 0.000
Recompensar a las personas 0.217 52 0.000
Desarrollar de las personas 0.202 52 0.000
Retener a las personas 0.162 52 0.002
Supervisar a las personas 0.193 52 0.000
Desempefio laboral 0.209 52 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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La tabla 12 muestra los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov para

diversas variables relacionadas con la gestion de personas. Todas las variables, desde

"Gestion del talento humano” hasta "Desempefio laboral”, presentan un nivel de

significacion (Sig.) menor que 0.05. La presente circunstancia implica que es factible

rechazar la hipotesis nula de que los datos se mantienen en una distribucion habitual para

todas las variables. En otras palabras, los datos de estas variables no se distribuyen

normalmente en la muestra. La correccion de Lilliefors se describe como una nota al pie,

sefialando que se ha llevado a cabo una correccion con el propdsito de optimizar la precision

de la prueba en muestras reducidas.



49

4.2. Contrastacion de hipotesis

HIPOTESIS GENERAL

Tabla 13
Prueba de Rho de Spearman entre la gestion del talento humano y desempefio laboral
Gestion del Desempefio
talento humano laboral
3 Coeficiente de 1.000 904"
Gestion del correlacion
talento humano  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 52 52
Spearman ) Coeﬂmen?g de 904 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 52 52

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

La tabla 13 muestra los resultados de la correlacion Rho de Spearman entre "Gestion del
talento humano™ y "Desempefio laboral”. El coeficiente de correlacion es de 0,904, lo que
indica una fuerte relacion positiva entre ambas variables. Esto sugiere que a medida que la
percepcion sobre la gestion del talento humano mejora, también lo hace la percepcion sobre
el desemperio laboral, y viceversa. La significacion bilateral es de 0,000, lo que esta por
debajo del nivel de significacién del 0,05, indicando que la correlacion es estadisticamente
significativa. En términos generales, se evidencia una conexidn significativa entre la gestion

del talento humano y el desempefio laboral en la muestra examinada.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 1
Tabla 14

Prueba de Rho de Spearman entre la incorporacién de las personas y desempefio laboral
Incorporacion de Desempefio

las personas laboral
3 Coeﬂmenp}e de 1.000 756™
Incorporacion de correlacion

las personas Sig. (bilateral) 0.000

Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de 756" 1.000

Desempefio correlacion ’ '
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 52 52

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

La tabla 14 revela los resultados de la correlacion Rho de Spearman entre "Incorporacion de
las personas" y "Desempefio laboral”. El coeficiente de correlacion es de 0,756, lo que denota
una relacion positiva notable entre las dos variables. Esto sugiere que, a medida que la
percepcion de la incorporacion de las personas sea mas positiva, también lo es la percepcion
de su rendimiento laboral, y viceversa. La significacion bilateral tiene un valor de 0,000, que
estd por debajo del nivel de significacion del 0,05, lo que indica que esta correlacion es
estadisticamente significativa. En consecuencia, existe una clara evidencia de que existe una
significativa relacion entre la incorporacion de las personas y el rendimiento laboral en la

muestra estudiada.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Tabla 15
Prueba de Rho de Spearman entre la colocacion de las personas y desempefio laboral
Colocacion de Desempefio
personas laboral
3 Coeﬂmeny}e de 1.000 792"
Colocacion de correlacion
personas Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 52 52
Spearman ) Coeﬂmenp}e de 792" 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 52 52

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

La tabla 15 muestra los resultados de la correlacion Rho de Spearman entre "Colocacion de
las personas” y "Desempefio laboral”. El coeficiente de correlacion es de 0,792, lo que indica
una clara correlacion entre ambas variables. Esto implica que cuando la percepcion sobre la
colocacion de las personas es favorable, la percepcion sobre el desempefio laboral también
tiende a ser positiva, y viceversa. La significacion bilateral es de 0,000, lo cual esta por
debajo del nivel de significacion del 0,05, sefialando que esta correlacion es estadisticamente
significativa. De esta manera, se evidencia robusta que indica una correlacion significativa

entre la posicion de los individuos y el desempefio laboral en la muestra examinada.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Tabla 16
Prueba de Rho de Spearman entre la recompensa de las personas y desempefio laboral
Recompensar a Desempefio

las personas laboral
Coeﬂmenp}e de 1.000 844™
Recompensar a las  correlacion
personas Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 52 52
Spearman ) Coeﬂmen?t? de 844" 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 52 52

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

La tabla 16 refleja los resultados de la correlacion Rho de Spearman entre "Recompensar a
las personas” y "Desempefio laboral”. El coeficiente de correlacion es de 0,844, denotando
una relacion positiva muy fuerte entre las dos variables. Esto indica que a medida que la
percepcion sobre recompensar a las personas es mas positiva, la percepcion sobre el
desempefio laboral también tiende a ser mas favorable, y viceversa. El valor de significacion
bilateral es de 0,000, que esta por debajo del nivel de significacion del 0,05, lo que confirma
que la correlacion es estadisticamente significativa. En consecuencia, se evidencia una clara
evidencia que sostiene la existencia de una conexion significativa entre la forma en que se

recompensa a los individuos y el rendimiento laboral en la muestra evaluada.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 4

Tabla 17
Prueba de Rho de Spearman entre el desarrollar de las personas y desempefio laboral
Desarrollar de Desempefio

las personas laboral
Coeﬂmeny}e de 1.000 848™
Desarrollar de las correlacion
personas Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 52 52
Spearman ) Coeﬂmenp}e de 848" 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 52 52

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

La tabla 17 refleja los resultados de la correlacion Rho de Spearman entre "Recompensar a
las personas” y "Desempefio laboral”. El coeficiente de correlacion es de 0,844, denotando
una relacion positiva muy fuerte entre las dos variables. Esto indica que a medida que la
percepcion sobre recompensar a las personas es mas positiva, la percepcion sobre el
desempefio laboral también tiende a ser mas favorable, y viceversa. El valor de significacion
bilateral es de 0,000, que esta por debajo del nivel de significacion del 0,05, lo que confirma
que la correlacion es estadisticamente significativa. En consecuencia, se evidencia una clara
evidencia que sostiene la existencia de una conexion significativa entre la forma en que se

recompensa a los individuos y el rendimiento laboral en la muestra evaluada.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 5

Tabla 18
Prueba de Rho de Spearman entre el retener de las personas y desempefio laboral
Retener a las Desempefio
personas laboral
Coeﬂmenp}e de 1.000 785™
Retener a las correlacion
personas Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 52 52
Spearman ) Coeﬂmen?t? de 785 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 52 52

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

La tabla 18 muestra los resultados de la correlacion Rho de Spearman entre "Retener a las
personas” y "Desemperio laboral”. El coeficiente de correlacion es de 0,785, indicando una
fuerte relacidn positiva entre estas dos variables. La presente afirmacion implica que, cuando
la percepcion de retener a individuos es favorable, la percepcion de desempefio laboral
también puede ser favorable, y viceversa. La significacion bilateral es de 0,000, que esta por
debajo del nivel de significacion del 0,05, lo que confirma que esta correlacion es
estadisticamente significativa. En consecuencia, se evidencia clara que sostiene la conexion
significativa entre la retencion de individuos y el desempefio laboral en la muestra

examinada.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 6

Tabla 19
Prueba de Rho de Spearman entre el supervisar de las personas y desempefio laboral
Supervisar a las Desempefio

personas laboral
_ Coeﬂmenp}e de 1.000 784™
Supervisar a las correlacion
personas Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 52 52
Spearman ) Coeﬂmen?t? de 784" 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 52 52

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

La tabla 19 refleja los resultados de la correlacion Rho de Spearman entre "Supervisar a las
personas” y "Desempefio laboral”. El coeficiente de correlacion es de 0,784, sefialando una
fuerte relacion positiva entre ambas variables. Esto sugiere que, cuando existe una
percepcion favorable de supervisar a las personas, generalmente se acompafia de una
percepcion favorable sobre el rendimiento laboral, y viceversa. El valor de significacion
bilateral es de 0,000, que esta por debajo del nivel de significacion del 0,05, lo que confirma
que la correlacidn es estadisticamente significativa. En conclusion, se presenta una evidencia
solida que sostiene la existencia de una conexion significativa entre la supervision de las

personas y el desempefio laboral en la muestra considerada.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Discusion de resultados

La actual investigacién posee como objetivo general conocer el vinculo entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo en
la Gerencia de Administracion y Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral, 2023;
teniendo en cuenta la aplicacion de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.904
logrando alcanzar un grado positivo muy elevado y con un nivel de significacion del
0.000 el cual es inferior a 0.05. La gestion del talento humano en una municipalidad
desempefia un papel esencial en el desempefio laboral del personal, ya que se dedica
a la identificacion, desarrollo y retencién de los profesionales mas capacitados,
asegurando que estén debidamente capacitados, motivados y alineados con los
propdésitos de la institucion. Esta gestion garantiza que el personal cuente con las
habilidades y la motivacion necesarias para llevar a cabo sus tareas de manera
eficiente, impactando directamente en la calidad de los servicios brindados a la
comunidad y en la consecucion de metas institucionales. Internacionalmente, en
México, la gestion del talento de las personas es una debilidad basica de las
organizaciones modernas, por lo que tienen que explorar el asunto del talento en todas
las formas posibles, favoreciendo a la organizacion a través del conocimiento
adquirido (Zayas, 2020). Respecto al desempefio laboral, un estudio elaborado por
Campos y Gutiérrez (2019) en funcion a sus resultados se revel6 que en la
organizacion habia un bajo desempefio, ya que los métodos tradicionales implantados
no promovian el compromiso y motivacién para que los empleados efectlien con sus
actividades eficientemente. En el Perd, en lo que concierne a la gestion del talento
humano, de acuerdo con Mori y Bardales (2020) aluden que las condiciones
equivocadas, como la falta de crecimiento potencial, una fragil comunicacién interna,

bajo nivel de motivacion, generacion de conflicto que vuelven imposible concebir un
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modelo para gestionar el talento humano que aumente el rendimiento laboral. En
términos de desempefio laboral, el contexto nacional se ha visto perjudicado por el
estrés que padecen los empleados, por muchos inconvenientes familiares que
enfrentan en el hogar y la incapacidad de los patrones para delegar responsabilidades,
asi como la falta de identidad con la organizacion a la que pertenecen, y muchos
planes significativos fracasan debido a la falta de capacidad de laborar en conjunto.
El 70% de las organizaciones tanto privadas como publicas del pais padecen esta
enfermedad, pero s6lo unas pocas organizaciones toman decisiones al respecto
(Medina y Ninanya, 2019).

El presente trabajo tiene como primer objetivo conocer el vinculo entre la
incorporacion de las personas y el desempefio laboral del personal administrativo en
la Gerencia de Administracion y Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral, 2023;
teniendo en cuenta la aplicacion de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.756
logrando alcanzar un grado positivo elevado y con un nivel de significacion del 0.000
el cual es inferior a 0.05. Es importante que las personas en una municipalidad se
integren correctamente y se adapten bien a los nuevos empleados para que comprendan
mejor las responsabilidades, objetivos y cultura de la institucion. Esta acogida inicial
permite que los trabajadores se sientan parte del equipo desde el principio,
promoviendo su compromiso, motivacion y productividad. Un procedimiento de
incorporacion efectiva se traduce en empleados mas capacitados y comprometidos, lo
cual incide directamente en la eficiencia de la prestacion de los servicios a la
comunidad y en la consecucion de las metas de la municipalidad. Paucar (2022) en su
tesis de titulacion designada “Estrés laboral y su relacion con el desempefio de los
trabajadores”, en sus resultados sostienen que, efectivamente existe asociacion entre
el estrés laboral y el desempefio del personal, resaltando que, la dimension de
despersonalizacion tiene mayor relacion con las dimensiones: relaciones
interpersonales, trabajo en equipo Yy organizacion, presentando una correlacion
estadisticamente significativa (p < 0,05). Las conclusiones sefialan que, si existe
relacion entre variables de manera significativa estadisticamente, destacando que, la
dimension de despersonalizacion es la mas influyente en las demas dimensiones del
desempefio laboral, conjuntamente con la determinacién de que a menor estrés laboral

mayor desempefio en los colaboradores de la empresa.
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El presente trabajo tiene como segundo objetivo conocer el vinculo entre la
colocacion de personas y el desempefio laboral del personal administrativo en la
Gerencia de Administracion y Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral, 2023;
teniendo en cuenta la aplicacion de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.792
logrando alcanzar un grado positivo elevado y con un nivel de significacion del 0.000
el cual es inferior a 0.05. La colocacién adecuada de personas en una municipalidad
es determinante para el desempefio laboral. Se refiere a la asignacion de individuos
en puestos y roles que mejor se ajusten a sus habilidades, conocimientos y
competencias. Una correcta colocacién garantiza que cada funcion dentro de la
municipalidad esté desempefiada por alguien con las capacidades iddneas para
ejecutarla con eficiencia y eficacia. Al llevar a cabo esta accion, no solo se logra la
maximizacion de la productividad y la disminucion de la curva de aprendizaje, sino
también se fomenta la satisfaccion laboral y el compromiso del empleado. Como
resultado, la municipalidad se beneficia de servicios de mayor calidad, tiempos de
respuesta mas rapidos y un ambiente laboral méas agradable, lo cual tiene un impacto
positivo en la atenciobn a la comunidad y en la obtencion de las metas
organizacionales. Quiroz (2022) en su tesis de licenciatura con titulo “Gestion del
talento humano y desempefio laboral: Caso Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del Canton 24 de mayo, periodo 2016 - 20217, la cual sus resultados
sostienen que en base a encuestas y entrevistas se puedo obtener como conclusion la
falta de motivacion laboral que tiene como aspectos negativos interceder en un mal
clima laboral, por lo que se recomienda que debe existir una mejor motivacion en
programas de capacitacion en las diversas areas manejadas dentro del sistema
descentralizado y de esa forma promover el crecimiento de los trabajadores, para
cumplir eficamente las funciones designadas. Se concluyd que con la aplicacion de la
gestion del talento humano se identificara las destrezas y posturas de los trabajadores,
que permitan designar normas, sistematizar las funciones y responsabilidades del
empleado publico en la organizacion asi mismo en el desenvolvimiento de los
trabajadores del GAD municipal en donde es fundamental talleres de motivacion al

personal de manera permanente logrando un grado elevado de desempefio laboral.

El presente trabajo posee como tercer objetivo conocer el vinculo entre el
recompensar a las personas y el desempefio laboral del personal administrativo en la

Gerencia de Administracion y Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral, 2023;
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teniendo en cuenta la aplicacion de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.844
logrando alcanzar un grado positivo elevado y con un nivel de significacion del 0.000
siendo menor al 0.05. Recompensar adecuadamente a las personas esta
intrinsecamente vinculado con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la municipalidad. Las recompensas, ya sean monetarias,
reconocimientos, promociones u otras formas de incentivo, actian como motivadores
que impulsan a los empleados a esfuerzos y alcanzar niveles superiores de eficiencia
y compromiso. Cuando el personal administrativo percibe que su trabajo es valorado
y que existe una equitativa relacion entre su esfuerzo y las recompensas recibidas, su
satisfaccion y motivacién aumentan. La presente accién, a su vez, fomenta un entorno
de trabajo positivo, la retencién de talento y una mayor productividad. En conclusion,
un sistema de recompensas adecuado y eficaz propicia el rendimiento laboral,
asegurando que la municipalidad se encuentre en un estado 6ptimo y alcance sus
metas con eficacia. Flores, Velasquez y Gomez (2017) realizaron la investigacion
designada “Incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Alcaldia Las Sabanas municipio del departamento de Madriz
en el primer semestre 20167, la cual sus resultados sostienen que segun la guia de
observacion realizada se deduce que no se da de manera formal el reclutamiento y
seleccion de empleados, lo que demuestra que el talento humano no se gestiona de
manera idonea. Por ende, puede ser un obstaculo para promover el cumplimiento de
los indices de calidad del servicio publico. Se concluyd que el reclutamiento y
seleccion no efectia con las necesidades identificadas ya que muestra cierto nivel de
debilidad en el proceso realizado por los trabajadores administrativos, por motivo de

la falta de normativa interna.

El presente trabajo tiene como cuarto objetivo conocer el vinculo entre el
desarrollar de las personas y el desempefio laboral del personal administrativo en la
Gerencia de Administracion y Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral, 2023;
teniendo en cuenta la aplicacion de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.848
logrando alcanzar un grado positivo elevado y con un nivel de significacién del 0.000
el cual es inferior a 0.05. El desarrollo de individuos se asocia estrechamente con el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad. Al
invertir en el crecimiento y la formacién continua de los empleados, se les brinda

nuevas aptitudes, conocimientos y competencias que les permiten enfrentar desafios
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emergentes y adaptarse a cambios en el entorno laboral. Un personal administrativo
bien formado y en constante desarrollo es més eficiente, innovador y adaptable.
Ademas, al percibir que la municipalidad se preocupa por su progreso profesional,
los empleados tienden a estar mas comprometidos, motivados y satisfechos con su
trabajo. Este compromiso y satisfaccion se traducen en una mejora en el desempefio,
una mayor productividad y una retencién de talento mas efectiva. En resumen, al
priorizar el desarrollo de sus empleados, la municipalidad asegura un desempefio
laboral 6ptimo y una gestion administrativa eficiente y proactiva. Alvarez (2022) en
su tesis de maestria designada “Gestion del talento humano y desempefio laboral en
una Municipalidad de Lima, 2022, la cual sus resultados sostienen que la gestion del
talento humano revelada tiene un porcentaje bajo de 21.69% (18) y respecto el
desempefio laboral tiene un porcentaje débil de 9.64% (8). La conclusion indica que
el vinculo entre ambas variables investigadas es significativa, el p-valor fue de 0.000;
ademas, el valor del coeficiente fue de 0.382; significa que la correlacion de ambas

variables es positiva y baja.

El presente trabajo tiene como quinto objetivo conocer el vinculo entre el
retener a las personas y el desempefio laboral del personal administrativo en la
Gerencia de Administracion y Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral, 2023;
teniendo en cuenta la aplicacion de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.785
logrando alcanzar un grado positivo elevado y con un nivel de significacién del 0.000
el cual es inferior a 0.05. La retencion de personas esta directamente ligada al
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad. Al retener
a empleados talentosos y experimentados, la municipalidad se asegura de mantener
un equipo con un vasto conocimiento de los procesos, la cultura organizacional y las
necesidades de la comunidad. La continuidad del personal reduce la necesidad de
repetir ciclos de capacitacidn y adaptacion, lo que se traduce en una mayor eficiencia
y productividad. Ademas, cuando los empleados sienten que son valorados y que
tienen oportunidades de progreso en la organizacion, su compromiso y motivacion
aumentan, lo que ain mejora su rendimiento. En contraposicién, una elevada rotacion
de personal puede ocasionar interrupciones, pérdida de conocimiento institucional y
costos adicionales en los procesos de reclutamiento y formacién. Lopez y Chong
(2022) en su tesis de maestria designada “Gestion de talento humano y desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Manantay”, la cual sus resultados sostienen
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que en la dimension 1 planificacion del talento, 3.33% casi nunca actualiza los
documentos de gestion; mientras que en la dimension Il integracion del talento, el
1.67% casi nunca ve que en la Municipalidad se ejecuta la coordinacion del
reclutamiento con el fin de atraer personas para que ocupen un nuevo puesto laboral,
en tanto que la dimension 111 desarrollo del talento, 1.67% casi nunca ve que en la
Municipalidad se ejecutan programas para capacitar al personal. Se concluyé que las
dos variables se relacionan, el nivel de confiabilidad fue del 95%.

El presente trabajo tiene como sexto objetivo conocer el vinculo entre el
supervisar a las personas y el desempefio laboral del personal administrativo en la
Gerencia de Administracion y Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral, 2023;
teniendo en cuenta la aplicacion de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.784
logrando alcanzar un grado positivo elevado y con un nivel de significacion del 0.000
el cual es inferior a 0.05. La supervision de las personas guarda un vinculo directo y
significativo con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
municipalidad. Una supervision eficiente garantiza la comprension de sus
responsabilidades, la atencidon constante acerca de su desempefio y la asistencia
necesaria para realizar sus actividades eficientemente. Al establecer expectativas
claras y proporcionar orientacion, los supervisores ayudan a los empleados a enfocar
sus esfuerzos y a corregir desviaciones en tiempo real. Asimismo, una supervision
adecuada puede detectar areas de mejora, oportunidades de formacion y desarrollo, y
fomentar un entorno de trabajo basado en la confianza y el respeto mutuo. Por otro
lado, una supervision deficiente o excesiva puede provocar desmotivacion, estrés y
disminucion de la productividad. En conclusion, una supervision equilibrada y
efectiva es fundamental para maximizar el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos en la municipalidad, asegurando que se cumplan los objetivos y se
presten servicios de calidad a la poblacion. Gonzales y Jaramillo (2022) realizaron la
tesis de licenciatura titulada “Gestion del Talento Humano y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Ticapampa, Huaraz 2022”, la cual sus conclusiones
sefialan que a través del coeficiente de Spearman se establecié un vinculo del 50.00%;
aseverando la aprobacion de la H1 la cual menciona que ambas variables investigadas

se relacionan.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

La incorporacion de las personas se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo en la Gerencia de Administracion
y Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral, 2023; teniendo en cuenta la
aplicacion de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.756 logrando alcanzar
un grado positivo alto y con un nivel de significancia del 0.000 el cual es inferior
a 0.05. La incorporacion de personas en la municipalidad, que engloba la
integracion y adaptacion de nuevos empleados a la organizacion, es esencial para

el desempefio del personal administrativo.

La colocacion de personas se relaciona significativamente con el desempefio
laboral del personal administrativo en la Gerencia de Administracion y Finanzas,
Municipalidad Provincial de Huaral, 2023; teniendo en cuenta la aplicacién de la
Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.792 logrando alcanzar un grado positivo
alto y con un nivel de significancia del 0.000 el cual es inferior a 0.05. La
colocacion de personas, que es la asignacion adecuada de individuos en roles y
posiciones que mejor se adecuen a sus habilidades y competencias, tiene una
profunda repercusion en el desempefio laboral del personal administrativo de la
municipalidad. Al asegurar que cada empleado se encuentre en el puesto mas
adecuado para sus habilidades, se maximiza su potencial y eficacia en las tareas
asignadas. Ademas, los empleados colocados adecuadamente suelen mostrar
mayor satisfaccion y compromiso laboral, ya que se sienten valorados y capaces
de contribuir significativamente a la organizacion. La integracion entre
habilidades y responsabilidades reduce la probabilidad de errores, incrementa la

eficiencia y fomenta un entorno de trabajo mas armonioso. En consecuencia, una
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correcta colocacion es esencial para asegurar la operatividad fluida, la
productividad y la consecucion de objetivos en el ambito administrativo

municipal.

El recompensar a las personas se relaciona significativamente con el desempefio
laboral del personal administrativo en la Gerencia de Administracion y Finanzas,
Municipalidad Provincial de Huaral, 2023; teniendo en cuenta la aplicacion de la
Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.844 logrando alcanzar un grado positivo
alto y con un nivel de significancia del 0.000 el cual es inferior a 0.05. El acto de
recompensar a las personas tiene una conexion directa y significativa con el

desempefio laboral del personal administrativo de la municipalidad.

El desarrollar de las personas se asocia significativamente con el desempefio
laboral del personal administrativo en la Gerencia de Administracion y Finanzas,
Municipalidad Provincial de Huaral, 2023; teniendo en cuenta la aplicacion de la
Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.848 logrando alcanzar un grado positivo
alto y con un nivel de significancia del 0.000 el cual es inferior a 0.05. El
desarrollo de las personas esta intrinsecamente ligado al desempefio laboral del

personal administrativo de la municipalidad.

El retener a las personas se relaciona significativamente con el desempefio laboral
del personal administrativo en la Gerencia de Administracion y Finanzas,
Municipalidad Provincial de Huaral, 2023; teniendo en cuenta la aplicacién de la
Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.785 logrando alcanzar un grado positivo
alto y con un nivel de significancia del 0.000 el cual es inferior a 0.05. EI retener
a las personas implica mantener al personal administrativo que cuente con las
competencias laborales apropiadas para que asi pueda llevar a cabo un adecuado

desempefio en su labor.

El supervisar a las personas se asocia significativamente con el desempefio laboral
del personal administrativo en la Gerencia de Administracion y Finanzas,
Municipalidad Provincial de Huaral, 2023; teniendo en cuenta la aplicacién de la
Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.784 logrando alcanzar un grado positivo
alto y con un nivel de significancia del 0.000 el cual es inferior a 0.05. La
supervision de las personas desempefia un papel crucial en el rendimiento del

personal administrativo de la municipalidad.
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La gestion del talento humano se asocia significativamente con el desempefio
laboral del personal administrativo en la Gerencia de Administracion y Finanzas,
Municipalidad Provincial de Huaral, 2023; teniendo en cuenta la aplicacion de la
Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.904 logrando alcanzar un grado positivo
muy alto y con un nivel de significancia del 0.000 el cual es inferior a 0.05. La
gestion del talento humano constituye un elemento fundamental en el desarrollo

laboral del personal administrativo de la municipalidad.

6.2. Recomendaciones

Se recomienda implementar un claro procedimiento de incorporacion efectiva que
garantice la comprension rapida de los nuevos integrantes, la familiarizacion con
la cultura organizacional y la capacidad de comprometerse desde el inicio. Esta
rapida adaptacion y sentido de pertenencia conducen a una mayor productividad,
cohesion en el equipo y retencion de talento, factores fundamentales para el

rendimiento optimo de la administracion municipal.

Se recomienda implementar estrategias que aseguren que cada empleado se
encuentre en el puesto mas adecuado para sus habilidades, donde pueda
maximizar su potencial y eficacia en las tareas asignadas. Ademas, los empleados
colocados adecuadamente suelen mostrar mayor satisfaccion y compromiso
laboral, ya que se sienten valorados y capaces de contribuir significativamente a
la organizacion. La integracion entre habilidades y responsabilidades reduce la
probabilidad de errores, incrementa la eficiencia y fomenta un entorno de trabajo
mas armonioso. En consecuencia, una correcta colocacion es esencial para
asegurar la operatividad fluida, la productividad y la consecucion de objetivos en

el ambito administrativo municipal.

Se recomienda implementar estrategias de recompensas, ya sean monetarias,
reconocimientos, promociones u otros incentivos, actian como catalizadores que
motivan a los empleados a alcanzar y mantener un rendimiento elevado. Al
percibir que el personal administrativo percibe que su esfuerzo y contribucion son
valorados, su compromiso, satisfaccion y motivacion se incrementa. Esto se
traduce en una mejora en la productividad, la calidad del trabajo y la innovacion.

Asimismo, un sistema de recompensas estructurado y transparente puede
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contribuir a la retencion de talento, disminuyendo la rotacion y asegurando la
continuidad de las operaciones. En conclusion, al reconocer y recompensar de
manera adecuada los logros y contribuciones de los empleados, la municipalidad
fomenta un entorno laboral en el que el rendimiento 6ptimo es la norma y no la

excepcion.

Se recomienda invertir en la formacién y el crecimiento continuo de los
empleados, se les debe proporcionar los instrumentos y aptitudes indispensables
para enfrentar desafios y adaptarse a cambios en el entorno laboral. Un personal
en constante desarrollo es méas versétil, innovador y eficiente, y puede responder
mejor a las necesidades cambiantes de la comunidad y de la administracion.
Ademas, al percibir que la municipalidad aprecia y apuesta por su progreso
profesional, los empleados manifiestan una mayor dedicacién, satisfaccion y
lealtad hacia la institucion. Esto se traduce en un desempefio mas proactivo, menor

rotacion y una mejor calidad en la prestacion de servicios.

Se recomienda implementar estrategias de supervision eficientes para garantizar
la alineacion de los empleados con las metas y objetivos de la organizacion, asi
como la atencion oportuna para corregir desviaciones y mejorar continuamente
sus roles. Al proporcionar orientacion, apoyo Y claridad en las expectativas, los
supervisores ayudan a los empleados a maximizar su potencial y eficiencia en las
tareas asignadas. Asimismo, una buena supervision propicia un entorno de
confianza y comunicacion abierta, en el cual los empleados se sienten valorados
y respaldados, lo que a su vez aumenta su compromiso y motivacion. Por otro
lado, una mala supervision puede conducir a confusiones, baja moral y
desmotivacion, lo cual afecta negativamente el rendimiento global. En resumen,
la calidad y efectividad de la supervisidn estan directamente correlacionadas con

el nivel de desempefio laboral del personal administrativo en la municipalidad.

Se recomienda identificar, desarrollar, motivar y retener a los profesionales mas
capacitados. Una gestion del talento efectiva asegura que la municipalidad cuente
con el personal adecuado en los roles correctos, maximizando asi la eficiencia y
productividad. Asimismo, al brindar oportunidades de desarrollo y formacion, se
fomenta la habilidad y adaptabilidad del personal ante los desafios y
transformaciones organizacionales. Una eficiente gestion del talento implica el

reconocimiento y reconocimiento del rendimiento excepcional, lo que incrementa
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la motivacién y el compromiso de los empleados. Asimismo, la retencién de

talento reduce costos y mantiene el conocimiento y experiencia en la organizacion.
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ANEXOS

ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como propoésito fundamental reunir informacion sobre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo en la
Gerencia de Administracion y Finanzas, Municipalidad Provincial de Huaral. El cuestionario
es anbnimo Y la informacién recaudada seré utilizada Unicamente para fines académicos y

se garantiza estricta confidencialidad.

I.  Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género
Masculino
Femenino

b. Edad

Entre 18 afios a 24 anos

Entre 25 afios a 31 afos

Entre 32 afios a 45 afos

Mas de 45 afos

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segln corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutro

En desacuerdo

= N W B~ ol

Totalmente en desacuerdo
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ITEM 5
GESTION DEL TALENTO HUMANO
DIMENSION 01
1. La municipalidad realiza convocatorias de trabajo que va de
acuerdo con las necesidades de los puestos que requiere.
2. En el proceso de seleccion que realiza la municipalidad de toma
de cuenta las habilidades y talento del postulante.
DIMENSION 02
3. Al personal recién contratado se le realiza una adecuada induccion
de las actividades que realizara.
4. Considera que la municipalidad emplea métodos adecuados para
guiar a su personal a la mejora de sus actividades.
5. La municipalidad considera en su evaluacion de desempefio las
competencias y destrezas del personal.
DIMENSION 03
6. Considera justo el salario que percibe.
7. Considera adecuados los programas de incentivos que tiene el
personal.
8. Considera que en la municipalidad puede ascender a un mejor
puesto laboral.
DIMENSION 04
9. Considera iddnea la capacitacion que brinda la municipalidad.
10. Considera que la formacién que viene recibiendo de Ila
municipalidad es la pertinente.
DIMENSION 05
11. Las relaciones interpersonales dentro de la institucion son las mas
adecuadas.
12. La municipalidad promociona, fomenta y mantiene una politica de
salud e higiene.
DIMENSION 06
13. Considera que la municipalidad supervisa correctamente las
actividades del personal.
14. Considera que la municipalidad incentiva su permanencia en la
misma.
DESEMPENO LABORAL
DIMENSION 01
15. Termina sus actividades en los tiempos establecidos.
16. Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus
actos.
17. Las responsabilidades de su puesto laboral estdn claramente

establecidas.
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DIMENSION 02

18.

Las actividades que realiza le permiten desarrollar plenamente sus
capacidades.

19.

La capacitacion que ha recibido le permite trabajar mejor en
equipo.

20.

Los conocimientos adquiridos le permiten aplicar con éxito sus
actividades.

DIMENSION 03

21.

La formacion y desarrollo que ha venido adquiriendo en la
municipalidad le permiten obtener logros en su puesto laboral.

22.

Recibe constante retroalimentacion por parte de la municipalidad.

23.

Considera que la evaluacion brindada, le ha permitido mejorar su
desempefio.
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ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla
Datos generales
f %
Genero Mascul_ino 22 42.3%
Femenino 30 57.7%
Entre 18 afios a 24 afnos 17 32.7%
Edad Entre 25 afios a 31 afos 9 17.3%
Entre 32 afios a 45 afnos 11 21.2%
Mas de 45 afios 15 28.8%
Género Edad

Figura. Datos generales.

La tabla muestra la distribucion de género y edad de los encuestados. En lo que respecta al

género, el 42.3% de los encuestados son masculinos y el 57.7% son femeninos. En cuanto a

la edad, el 32.7% de los individuos tiene una edad comprendida entre 18 y 24 afios, mientras

que el 17.3% se encuentra entre 25 y 31 afios, mientras que el 21.2% se encuentra entre 32

y 45 afios, y el 28.8% tiene una edad superior a 45 afos. Los datos proporcionan una

perspectiva general de la composicién demografica de la muestra, con una predominancia

de género femenino y una distribucion de edades relativamente equilibrada, aunque se

observa una mayor proporcion de jovenes de 18 a 24 afios y personas mayores de 45 afios.



ANEXO N° 03 — VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL
INSTRUMENTO

VALIDEZ DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Prueba de KMO vy Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo 0.810
Aprox. Chi-cuadrado  441.080
Prueba de esfericidad de Bartlett o] 91
Sig. 0.000

Comunalidades

Inicial Extraccion
pl 1.000 0.826
p2 1.000 0.793
p3 1.000 0.690
p4 1.000 0.803
p5 1.000 0.344
p6 1.000 0.672
p7 1.000 0.870
p8 1.000 0.775
p9 1.000 0.758
pl0 1.000 0.683
pll 1.000 0.820
pl2 1.000 0.825
pl3 1.000 0.716
pld 1.000 0.745

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

VALIDEZ DEL DESEMPENO LABORAL

Prueba de KMO vy Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.846
Aprox. Chi-cuadrado ~ 253.155
ol 36
Sig. 0.000

Prueba de esfericidad de
Bartlett




Comunalidades

Inicial Extraccion
p15 1.000 0.822
pl6 1.000 0.870
pl7 1.000 0.804
pl8 1.000 0.627
pl9 1.000 0.734
p20 1.000 0.875
p21 1.000 0.548
p22 1.000 0.833
p23 1.000 0.622

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

CONFIABILIDAD DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.921 14

CONFIABILIDAD DEL DESEMPENO LABORAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.915 9
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ANEXO N° 04 — DATA DE LA VALIDACION Y CONFIABILIDAD

pl(p2 | p3 | p4 | p5|p6|p7|p8|p9|pl0 | pll | pl2 | pl3 | pld | pl5 | pl6 | p17 | p18 | p1l9 | p20 | p21 | p22 | p23
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ANEXO N° 05 - BASE DE DATOS
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Evalua

cion.

Retroalimen

tacion.

Logro del

trabajo.

Formacion y
desarrollo personal

Conocimientos
adquiridos.

Capacita

cion.

Desarrollo de

capacidades.
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