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Titulo

“Gestion del talento humano y desempefio laboral de los funcionarios de la
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2024”



Resumen

La siguiente investigacion tuvo el propdsito de detallar la relacién entre la
Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral de los funcionarios de la MDNC
— 2024. Este trabajo utiliz6 un tipo de investigacion descriptiva correlacional que
correspondié a un tipo de estudio no experimental colateral, presentando una
orientacion de investigacion cuantitativa. La poblacion estuvo conformada por 52
funcionarios, del cual se extrajo una muestra representativa de 23 funcionarios,
utilizando el método probabilistico. Se utiliz6 la encuesta como técnica y se aplico el
cuestionario como instrumento a los trabajadores para la GTH y DL. Segun los
principales resultados no existe una relacion significativa entre la GTH y DL de los
funcionarios de la MDNC — 2024, con un p-valor 0.169 mayor que el 5% (p > 0.05),

por lo que no se acepto la hip6tesis de investigacion.

Palabras clave: gestion del talento humano, desempefio laboral.



ABSTRACT

The following research had the purpose of Detailing the relationship between
Human Talent Management and the work performance of officials of the District
Municipality of Nuevo Chimbote - 2024. This work used a type of descriptive
correlational research that corresponded to a type of study not collateral experimental,
presenting a quantitative research orientation. The population was made up of 52
officials, from which a representative sample of 23 officials was extracted, using the
probabilistic method. The survey was used as a technique and the questionnaire was
applied to the workers as an instrument for the management of human talent and job
performance. According to the main results, there is no relevant relationship between
human talent management and job performance of officials of the District Municipality
of Nuevo Chimbote - 2024, with a p-value 0.001 greater than 5% (p > 0.05), therefore

that the research hypothesis was not supported.

Keywords: human talent management, job performance.



INTRODUCCION

De acuerdo a la basqueda de diferentes investigaciones relacionados a las
variables gestion del talento humano y desempefio laboral, realizadas en diversos
repositorios de instituciones universitarias a nivel local, nacional e internacional, se

encontré los siguientes antecedentes de estudio:

Entre los antecedentes internacionales considerados para la investigacion,
podemos mencionar a Garcia (2023) quien, en su investigacion desarrollada en el
sector de servicios en Los Reyes lztacala, Tlalnepantla, Estado de México, busco la
relacion entre calidad de relaciones interpersonales y desempefio laboral, para esto se
estudio una muestra probabilistica de 17 docentes de una organizacion publica y 15
trabajadores administrativos de una organizacién privada. Se aplicé un cuestionario a
los trabajadores ya mencionados, considerando como dimensiones las Rl y el DL. En
esta investigacion se concluy6 que en ambos centros laborales reflejan puntuaciones
altas en cuanto a calidad de RI, sin embargo, las puntuaciones de la variable DL fueron

diferentes en cada centro.

De igual modo, Curiel (2022) en su investigacion desarrollada en el sector
educacion en Riohacha, La Guajira, Colombia, buscé analizar la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los Centros de Desarrollo Infantil, para esto se
estudié una muestra probabilistica a 224 trabajadores de los CDI de dicho Instituto
Colombiano. Se aplico un cuestionario a los trabajadores de dicho instituto,
considerando como dimensiones para su evaluacion los métodos de desarrollo, el
impacto de la capacitacion y desarrollo, los componentes que influyen en el
desempefio laboral y los elementos del desempefio laboral. Se concluye que su
desarrollo permiti¢ afianzar las bases relacionadas con la GTH para el DL de una
manera O6ptima, conllevando a la reduccion del efecto de distorsion por
acontecimientos recientes y mejora continua en los procesos ejecutados en los Centros

de Desarrollo.

También se encontr6 a Lopez (2021) quien, en su investigacion desarrollada en
el sector de servicios en Guayaquil, Ecuador, se buscd decretar la relacion entre el

clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores, para esto se estudio



una muestra probabilistica de 51 colaboradores de una Casa Politécnica Salesiana sede
Guayaquil. Se aplico un cuestionario a los trabajadores ya mencionados, considerando
como dimensiones para su evaluacion a la comunicaciéon, motivacion, liderazgo y
trabajo en equipo. Se concluyd que hay una relacion entre las variables CO y el DLy
dicha relacion es positiva lo que conlleva a interpretar que si en la primera variable

(CO) hay un aumento también va a existir un aumento en la segunda variable (DL).

En el mismo modo se encontr6 a Daza et al. (2021) quien, en su investigacion
desarrollada en el sector palmero de la region Caribe - Colombia, busco determinar el
clima organizacional en cuatro empresas del sector palmero de la region Caribe
colombiana, para esto se estudio una muestra probabilistica de 1234 empleados y 301
funcionarios administrativos y técnicos. Se aplicd cuestionarios a usuarios
directamente relacionados con la empresa, considerando para su evaluacion el clima
organizacional. En esta investigacion se encontré que el clima organizacional es
favorable en todos los factores. Se concluy6 que un clima organizacional favorable se
debe priorizar la asignacion salarial de los empleados, la infraestructura de la empresa,
las relaciones interpersonales, la comunicacion, el liderazgo y las estrategias de

resolucion de conflictos.

Desde el punto de vista cientifico Silva et al. (2020) argumenta en su
investigacion desarrollada en las mipymes ubicadas en los municipios de
Bucaramanga, Floridablanca, Girdn y Piedecuesta del departamento de Santander,
Colombia. Buscoé analizar la percepcion de la gerencia y su relacion con la gestion del
talento humano en las mipymes, para esto se estudié una muestra probabilistica de
1025 individuos que ocupan los cargos establecidos dentro de la poblacién objeto. Se
aplico encuestas a usuarios directamente relacionados con la empresa, considerando
para su evaluacion la percepcién y aplicacion de préacticas en torno a la GTH en las
mipymes. En esta investigacidon se encontré que gran parte de la relacion entre las
partes se define a partir de la vision de responsabilidad, lealtad, capacidad, clima
laboral, condicion salarial y colaboracion de los trabajadores en las decisiones de la
entidad, lo que en su conjunto permite mejorar las condiciones de efectividad y
eficiencia organizacional y, por tanto, su competitividad. Se concluyd que el

Desarrollo de las mipymes presenta elementos fundamentales que refleja la confianza,



desde la gerencia hacia los colaboradores, contexto altamente favorable para la mejora
productiva y competitiva, ya que permite el planteamiento de equipos de trabajo que

podrian desarrollarse al interior de cada una de las organizaciones.

Asi mismo Barrios et. al. (2020) describe, en su investigacion desarrollada en el
sector de ensefianzas de lenguas en la Ciudad de México, buscé determinar las
relaciones estructurales entre los factores determinantes del desempefio empresarial de
la industria lechera colombiana, departamento de Antioquia, Colombia, para esto se
estudié una muestra probabilistica de 236 negocios lecheros. Se aplicd un cuestionario,
considerando como dimensiones para su evaluacion el desempefio laboral en la
industria lechera. En esta investigacion se encontré que la industria lechera en
Colombia posee un DE moderado, lo que insinta la necesidad de implementar nuevas
formas de gestionar los hatos con miras a mantener su sobrevivencia en el largo plazo.
La medicion sistemética de este DE permitird la evaluacion permanente de las
estrategias organizacionales con miras a una mejor toma de decisiones y la
implementacidn de acciones correctivas para obtener la mejora continua. Se concluyd
que la eficiencia y la productividad con la que operan los negocios lecheros son
aspectos determinantes de su desempefio empresarial, 1o cual se sugiere que un
enfoque basado en gestion productiva podria contribuir favorablemente al crecimiento

y el desarrollo de este sector.



También Espinoza (2020) propone en su investigacion desarrollada en el sector de la
privatizacion de la empresa Aguas Andinas en Santiago de Chile, busco determinar los
principales conflictos organizacionales que derivan de la privatizacion en Aguas
Andinas, para esto se estudié una muestra probabilistica de 5 directivos de la
organizacion y 6 focus groups a diferentes miembros de la organizacion. Se aplico
entrevistas a usuarios directamente relacionados con la empresa, considerando para su
evaluacion la privatizacion. En esta investigacion se encontr6 que el factor
determinante es la adaptacién y gestion del cambio. Se concluyé que para la

privatizacion se requieren un cambio radical en el funcionamiento de la empresa.

A continuacién, los antecedentes nacionales considerados para el estudio,
podemos mencionar a Pérez y Ramirez (2023) proponen en su investigacion
desarrollada en el sector de servicios de la provincia de Piura, se buscd definir la
relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional, para esto
se estudio una muestra probabilistica de 30 personales de la entidad Segersa SAC en
dicha provincia. Se aplic6 una encuesta al personal administrativo, considerando como
dimensiones para su evaluacién, la evaluacién para retener a las personas y la
responsabilidad afectiva. En esta investigacién se encontr6 que ambas dimensiones
destacan en el nivel alto. Se concluy6 que si hay una relacién positiva y significativa
entre la GTH y el compromiso organizacional del personal (Rho de Spearman=0.853
y valor=0,000).

Por otro lado, encontramos a Ramirez (2023) quien, en su investigacion
desarrollada en la Municipalidad Distrital de Amarilis, Huanuco, Se buscé definir la
relacion entre la gestion del conocimiento y el desempefio laboral, para esto se estudio
una muestra probabilistica de 41 funcionarios publicos de dicha entidad. Para la
medicién de las variables se utilizd el cuestionario. Los resultados obtenidos
demuestran una notable correlacidn positiva considerable entre las variables de gestion
del conocimiento y desempefio laboral, para ello se aplico la prueba estadistica
coeficiente de correlacion de Pearson, en la que se obtuvo un valor relacional de 0,707.
Se concluy6 que la gestion del conocimiento es una herramienta esencial que debe
integrarse en la administracion publica de la Municipalidad Distrital de Amarilis. Su

importancia radica en la creacion de valor, el fortalecimiento de habilidades y el



desarrollo de las capacidades de las personas, con el objetivo de mejorar su
rendimiento y desempefio laboral.

También encontramos a Yucra (2023) quien, manifiesta en su investigacion
desarrollada en la Municipalidad Provincial de Yunguyo — Puno, buscé decretar la
relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral en los
trabajadores, para esto se estudidé una muestra probabilistica de 38 colaboradores de
dicha entidad. Para la medicion de las variables se utilizO el cuestionario. Los
resultados concretaron que existe una relacion directamente proporcional entre el
rendimiento del trabajo y la captacion de los trabajadores, asi como en los factores de
capacidad. En este caso, la estimacidon del sig. fue de 0. 000, mientras que la estimacion
de larelacion fue de 0. 050 y 0. 550, relativamente. Esto indica una correlacion positiva
considerable entre los elementos analizados. De manera similar, se equiparé una
relacion directamente proporcional entre el rendimiento de los trabajadores y la
compensacion de los trabajadores, donde la estimacion de la sigma también fue de 0.
000 y la estimacion de relacion alcanzo 0. 433, el cual sefiala una correlacion positiva
promedio. Se concluy6 que, si hay relacion directamente proporcional entre la GTH y
el DL, también una correlacion positiva relevante, con una estimacion de relacion de
0. 587.

Asimismo, encontramos a Guevara (2023) quien, en su investigacion
desarrollada en la Municipalidad de Lima Metropolitana, buscé determinar la relacion
entre la gestion del recurso humano y desempefio laboral, para esto se estudié una
muestra probabilistica de 53 colaboradores de dicha Entidad Publica. Para la medicién
de las variables se aplico la encuesta y el cuestionario. Las respuestas encontradas
indican que si hay una relacion significada positivo moderada entre ambas variables,
con una significancia de 0.001 < 0.05 y un Rho de Spearman de 0.574. Ademas, del
total de colaboradores encuestados el 40.4% sefialan que los esquemas de capacitacion
si van a permitir a mejorar las competencias del trabajador y el 54.4% conocen las
funciones para desempefiar su cargo. Se concluyo que si hay relacion entre la GTH y

el DL en el personal de dicha entidad publica.



Segln Surco (2023) Sostiene en su investigacion desarrollada en la
Municipalidad Distrital de San Felipe, Jaén, 2020, buscé determinar relacion entre la
gestion municipal y el desempefio laboral, para esto se estudid una muestra
probabilistica de 30 colaboradores de dicha Entidad. Para la evaluacion de las variables
se utilizo el cuestionario a los colaboradores. Los resultados de esta investigacion
sostienen que existio una tendencia promedio para la variable de gestion municipal fue
del 60. 00%, mientras que se observO una tendencia similar en la variable de
rendimiento laboral, que alcanzd una representacion del 56. 70%, Al evaluar la
variable de rendimiento laboral, se registr6 un comportamiento similar, con una
representacion del 56. 70%. Se concluyd que, si hay relacion entre la gestién municipal
y el rendimiento laboral, obteniendo una sigma de 0. 000 y un valor de incidencia de
0. 951. Esto demuestra que cualquier proceso de correccion en la gestion puede tener
un efecto positivo en el rendimiento y en la calidad de la toma de decisiones de los

colaboradores dentro del entorno organizacional.

Teniendo en cuenta a Palma et al. (2023) plantea en su investigacion desarrollada
en el sector de empresas publicas en Chiclayo, buscd determinar el clima
organizacional y desempefio laboral, para esto se estudié una muestra probabilistica
de 50 articulos cientificos de las empresas publicas de Latinoamérica en dicha
provincia. Se empleé un método analitico critico a través de la revision documental.
Se concluyd que en Latinoamérica existe un pequefio porcentaje de aquellas empresas
que desarrollan un excelente clima organizacional teniendo como resultado un buen
desempefio con respecto a sus colaboradores, sin embargo, la otra parte presentan
falencias dificultando en cumplir con sus objetivos llegando al grado de que estas

enfrenten una crisis.

Desde el punto de vista, Mestas (2023) quien, sefiala en su investigacion
desarrollada en la Planta Pesquera COINREFRI S.R.L., Tacna, buscé determinar la
relacion entre la gestion del recurso humano y el desempefio laboral de los
colaboradores, para esto se estudio una muestra probabilistica de 151 trabajadores de
dicha empresa. Los resultados de la investigacion arrojan un valor de significancia de
0. 044, segun la muestra de KolmogorovSmirnov, lo que indica que este valor es

inferior a 0. 05. Por lo tanto, se aceptd la hipotesis Hi, lo que implica que los valores



de la variable de GTH no siguen una asignacion normal. De igual manera, el valor de
significancia para la variable de DL es de 0. 000, también bajo la muestra de
Kolmogorov-Smirnov, lo que nuevamente indica que es inferior a 0. 05. Asi, se acepta
nuevamente la hipotesis H1, concluyendo que los datos de esta variable tampoco
presentan una asignacioén normal. Se concluy6 que no hay una relacion significativa

entre la GTH y el DL del personal de la Entidad Pesquera.

Como expresa Farfan et. alt. (2023) en su investigacion desarrollada en el sector
de servicios en Lima, buscé establecer un plan de mejora que implemente un sistema
de gestion del conocimiento, para esto se estudié una muestra probabilistica de 65
trabajadores administrativos de la UNMSM. Se aplicO un cuestionario a los
trabajadores de la oficina de recursos humanos, considerando como dimensiones para
su evaluacion la percepcion, la creacion de conocimiento y toma de decisiones. Los
resultados en esta investigacion se mostrd una segmentacion del nivel de gestion del
conocimiento por trabajadores y jefes, del cual se puede deducir que existe un mayor
nivel de gestion del conocimiento en los jefes de area que en los trabajadores. Se
concluyé que es importante la aplicacion de un modelo de gestion de conocimiento en
la OGRRHH debido a la necesidad de hacer mas eficiente la organizacion. También

es importante resaltar que se cumplieron los objetivos de investigacion.

Por otro lado, encontramos a Valverde (2022) quien, indica en investigacion
desarrollada en la Municipalidad Distrital de Jacas Grande — Huanuco, buscé describir
la relacion de la gestion administrativa y desemperio laboral de los trabajadores, para
esto se estudio una muestra probabilistica de 32 trabajadores administrativos de dicha
Municipalidad. El instrumento de recoleccion de datos que se aplico fue el cuestionario
conformado por 21 preguntas cerradas. Los resultados de la correlacion Rho de
Spearman respaldaron la hipétesis principal. Se concluyé que, si hay una relacion entre
laGA yel DL de los trabajadores de dicha entidad pablica de Jacas Grande, Huamalies
- Huanuco, en 2022. Esta relacion se caracteriza por una correlacion positiva moderada

y un nivel de confianza del 99% en los resultados.

Asimismo, De la Cruz y Curi (2022) argumentan en su investigacion

desarrollada en la Municipalidad Provincial de Satipo, busco establecer la relacion que
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existe entre la planificacion estratégica y la gestion de recursos humanos, para esto se
estudié una muestra probabilistica de 60 funcionarios de dicha entidad. Para la
evaluacion de las variables se utilizd el cuestionario a los funcionarios. En esta
investigacion se observo una correlacion positiva muy alta con un “r” = 0,992, lo cual
nos permite aseverar que, a mayor planificacion estratégica, existira mayor GTH. Se
concluyo que la planificacion estratégica se relaciona de manera directa con la GTH

en dicha entidad publica de Satipo.

Desde el punto de vista cientifico de Yucra y Oscanoa (2021) sefialan en su
investigacion desarrollada en el sector transportes de Pucallpa, busco determinar la
gestion del personal y clima laboral, para esto se estudié una muestra probabilistica de
123 trabajadores de la entidad de Transportes Conta E.I.R.L. en dicha ciudad. Se aplico
una encuesta al personal administrativo, considerando como dimensiones para su
evaluacidn la interaccion laboral, colectividad laboral y practicas de recursos humanos.
En esta investigacion se encontrd que en las tres dimensiones existe una correlacién
significativa. Se concluyo que si hay una correlacion significativa y moderada entre la
variable 1 gestion del personal y la variable 2 clima laboral en la empresa Transportes
Conta E.I.R.L, de la ciudad de Pucallpa.

Finalmente encontraos a Ananias (2020) quien, en su investigacion desarrollada
en el sector de la Municipalidad Metropolitana de Lima, busco determinar las
caracteristicas de la gestion del talento humano, para esto se estudié una muestra
probabilistica de 03 trabajadores de dicha entidad publica. Se aplico una entrevista a
los trabajadores de la Entidad Publica Metropolitana de Lima, considerando para su
evaluacion las caracteristicas de la gestion del recurso humano. En esta investigacion
se encontrd que en la entidad metropolitana de Lima se deben mejorar muchas etapas
para fortalecer la GTH, generando aliados y colaboradores con altas competencias,
conocimiento y habilidades. Se concluyd que la participacién de los trabajadores debe

ser mas activa para que se pueda dar de manera optima la GTH.

Por otra parte, también tenemos antecedentes locales importantes para nuestra
investigacion encontramos a Camones (2023) quien, sefiala en su investigacion

desarrollada en la Municipalidad Provincial de Casma, buscé decretar la relacion entre
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el clima organizacional y desempefio laboral, para esto se estudié una muestra
probabilistica de 140 colaboradores de dicha entidad. La herramienta de recoleccion
de datos que se aplicé fue el cuestionario conformado por 28 items, logrando un ,776
de Rho de Spearman. Los resultados de esta investigacion indican que el nivel de las
variables del CO y DL es bueno. Se concluy6 que, si hay una relacion directa y
significativa entre las variables del CO y DL, aparte de ello se encontr6 en un nivel
alto a las variables en el clima organizacional y desempefio laboral en el personal de
la MDC.

Asimismo, encontramos a Graza (2023) quien, en su investigacion desarrollada
en una Municipalidad de Ancash, busco determinar la relacion entre la Gestion de
talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo, para esto se
estudio una muestra probabilistica de 150 colaboradores de dicha Municipalidad. La
herramienta de recoleccion de datos que se aplicd fue la encuesta. Los resultados
encontrados en esta investigacion, es decir en la variable GTH revelan que 86
colaboradores alcanzaron un nivel de 57. 3%, asimismo seguido de cerca por 58
colaboradores con un nivel de 38.7% y, finalmente 6 colaboradores con un nivel 4.0%.
En tal sentido también se observd a la variable de desempefio laboral, que 80
colaboradores alcanzaron un nivel de 53. 3%, asimismo seguido por 62 colaboradores
con un nivel de 41. 3%y, finalmente, 8 colaboradores con un nivel malo del 5. 3%. El
analisis estadistico muestra un coeficiente de correlacion notable de Spearman de Rho
= 0. 724 y una significacion bilateral de 0. 000. Se concluyd que si hay una relacion
entrelaGTH yel DL.

Segun Aranda (2022) enfatiza en su investigacion desarrollada en el sector de la
municipalidad de Huaraz, buscé determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y calidad de vida en el trabajo, para esto se estudié una muestra probabilistica
de 32 colaboradores de una municipalidad. Se aplicé un cuestionario a los trabajadores
de dicha municipalidad, se consideraron como dimensiones para la evaluacion
Organizacion y distribucion del trabajo, gestion del desarrollo y la capacitacion,
sistema de recompensas, riesgos econdémicos, riesgos psicosociales y satisfaccion
laboral. En esta investigacion se hallé que, en el caso de la GTH, se obtuvo un

coeficiente de (oc = 0,925) y en la calidad de vida laboral, un coeficiente de (oc = 0,906).
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En relacion con el andlisis estadistico del test de hipotesis, se utilizo la prueba de
correlacion de Pearson, obteniendo un resultado de (r = 0. 709) con un nivel de
relevancia de 0. 00. Por lo tanto, se acepto la hipotesis del trabajo de investigacion. Se
concluyd que si hay una relacion significativa entre la GTH y la calidad de vida en el

trabajo.

Como expresa Figueroa (2022) en su investigacion desarrollada en el sector de
la municipalidad provincial de Huaraz, buscd definir la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral, para esto se estudié una muestra probabilistica
de 95 trabajadores administrativos en dicha provincia. Se aplicé un cuestionario a los
colaboradores de dicha entidad, considerando como dimensiones para su evaluacién
las relaciones interpersonales, Cohesion grupal, Involucramiento en las tareas,
Motivacion laboral, Interrelacion con los compafieros e Identificacion. En esta
investigacion se encontrd los resultados hallados muestran que la correlacién Rho de
Spearman fue 0.792; Ademas, la significancia encontrada fue 0.00 la cual es menor a
0.05. por tanto, existe suficiente demostracion estadistica para aceptar la hipdtesis
general que afirma que el CO influye en el DL del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Huaraz. Finalmente se concluyé que la variable
independiente que es el clima organizacional influye significativamente en la variable
dependiente que es el desempefio laboral del personal administrativo de la

Municipalidad Provincial de Huaraz, 2022.

También encontramos a Acosta y Reafio (2021) nos sefiala en su investigacion
desarrollada en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, buscé determinar la
relacion entre la gestion del recurso humano y la satisfaccion laboral, para esto se
estudio una muestra probabilistica de 437 personales administrativos y una muestra de
204 de dicha entidad publica. Se aplico un cuestionario a los colaboradores
administrativos de la MDNC considerando para su evaluacién la relacion del talento
humano y la satisfaccion laboral. Esta investigacion se determino que si existe relacion
positiva y moderada entre la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de

Nuevo Chimbote.
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Finalmente, tenemos a Tejada et al. (2020) quienes en su investigacion
desarrollada en la empresa Betoscar Servis E.I.R.L., en Cajamarca, busco determinar
la relacion entre la incorporacion de personas y el desempefio laboral, esta
investigacion fue Descriptiva — correlacional, debido a que se describe la
incorporacion de personas y el desempefio laboral, por medio de sus dimensiones e
indicadores; y a su vez, es correlacional, puesto que busca determinar las relaciones
entre las variables cuantitativas. Asimismo, con el coeficiente de correlacion de
Pearson los resultados reflejaron la existencia de una relacion directamente
proporcional y muy débil entre la incorporacion de personas y el DL, es decir la
relacion que existe entre las variables es de 0.058. Se concluyo que si hay una relacion
directamente proporcional y muy débil entre la variable incorporacion de personas y

la variable DL.

Por lo que se presenta indudable que la fundamentacion cientifica también
cumple un papel importante en todo trabajo de investigacion en tal sentido a

continuacion se detalla:

Las entidades publicas y privadas en el siglo XXI deben ser organizaciones
inteligentes. Las organizaciones inteligentes basan su teoria en la evofiucion y
conocimiento de las personas, tiene en cuenta la constante motivacion de los
colaboradores con lo que se logra un desemperio efectivo y eficiente haciendo que esto
genere mayor productividad.

Gestion del talento humano

Desde el punto de vista cientifico de Sandoval (2015) argumenta que Elton Mayo
y sus colegas, pertenecientes a la casa humanista de la gestidn, llevaron a cabo en
Estados Unidos el conocido experimento de Hawthorne. Este estudio permitio delinear
como se integran el comportamiento social y la dinamica de grupo, revelando que los
niveles de productividad no dependen del individuo actuando de manera aislada, sino
como parte de un colectivo. Las indagaciones sobre la teoria de las relaciones humanas
se fundamentaron en las doctrinas mercantilistas, que plantearon modelos para tomar
control del trabajador y aumentar su productividad, en lugar de reconocer y respetar

su valia simplemente por ser una persona.
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Las personas tienen diferentes formas de actuar segln el entorno en el que se
encuentren. Cada individuo reacciona de manera distinta, ya sea en conjunto o de
manera personal. Es importante sefialar que aquellos grupos que tienen tareas
asignadas suelen enfrentar una mayor presion en comparacion con aquellos que no las

tienen. Esta presion se utiliza para tomar control e incrementar su productividad.

El prototipo de relaciones humanas se llevé a cabo mediante un experimento que
involucré a dos grupos de trabajadores. Por un lado, estaban los grupos
experimentales, que fueron sometidos a distintas pruebas, y por otro, los grupos de

control, que no realizaron ningun tipo de prueba y se dedicaron a su trabajo rutinario.

Asimismo, Chavez (2018) explica que La gestién del talento humano se
fundamenta en teorias como la Teoria Y, propuesta por McGregor en 1957, que resalta
la importancia de la motivacion y la necesidad de desarrollo de los empleados. Segun
este autor, las personas deben ser consideradas como individuos que piensan y sienten,
y no simplemente como "objetos" dedicados a realizar tareas mecanicas. A diferencia
de la Teoria X, que los ve como meros ejecutores de procedimientos aislados cuya
Unica finalidad es recibir una compensacion, McGregor sugiere que es fundamental
crear entornos de trabajo seguros y agradables que fomenten el crecimiento y bienestar

de los empleados.

Otra teoria que fundamenta la gestion del talento humano es la Teoria de la
motivacién y personalidad propuesta por Maslow (1937). Se fundamenta en la
aspiracion del ser humano hacia la superacion personal, impulsada por la motivacién
y la personalidad, a través de satisfacer sus necesidades, que estan ligadas a sus
comportamientos. A medida que se satisfacen estas necesidades, surgen nuevas, hasta
alcanzar la autorrealizacion y la trascendencia, que representan las mas altas

aspiraciones personales.
Desempefio laboral

Segun Klingner Y Nabaldian (2002) detallan que las teorias argumentan la
relacion entre la motivacion y la competencia para el desempefio, asi como la relacion

entre la recompensa en el trabajo y su desempefio en el rendimiento laboral”.
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Teoria de la Equidad

Asimismo, Fernandez y Junquera (2010) indican que esta teoria de Adams esta
relacionada principalmente con la percepcion que tiene el trabajador sobre como es
tratado: de manera justa o injusta. Esta percepcion influye en la lealtad, en las
expresiones de buena voluntad y en una mayor eficiencia en su desempefio dentro de
la organizacion. Aungue la teoria es clara, a menudo esta percepcion se vincula mas a
un estado mental basado en juicios subjetivos. Sin embargo, esto implica que la justicia
y un buen trato son elementos fundamentales, donde la comunicacion efectiva entre el
gerente y los subordinados también juega un papel crucial. La justicia se compone de
dos aspectos: el rendimiento y la comparacién con otros. En el primer caso, se trata de
evaluar su contribucion o desempefio en relacion con la compensacion que recibe y

como se compara con la de sus colegas.
Teoria de las expectativas

De acuerdo con Vasquez (2012) dicha teoria se enfoca en los sentimientos de
satisfaccion de los colaboradores, que de este modo va a reflejar un mejor desempefio

laboral con respecto a otros.
Factores identificados:

1. El grado en que un empleado confia en su capacidad para desempefiar el trabajo de
acuerdo con las expectativas.

2. La evaluacion del desempefio de los empleados, con el correspondiente

reconocimiento a través de bonificaciones o sanciones, dependiendo de si se

alcanza o no el nivel de rendimiento esperado.
3. La importancia que el empleado otorga a estas recompensas 0 sanciones.

No cabe duda de que esta teoria nos ayuda a comprender las diversas reacciones, tanto
positivas como negativas, que se manifiestan en el desempefio del trabajador. Esto se

debe a que, como ser humano, también tiene expectativas y metas.

En relacion a la gestion del talento humano el autor Chiavenato (2009). Sefala
que la gestion del talento humanao se refiere a la nueva era de la informacion, donde se

crean equipos de recursos humanos en lugar de departamentos de recursos humanos.

16



Las actividades de recursos humanos se delegan y se convierten en gerentes de
recursos humanos en toda la organizacion, mientras que las tareas burocréticas y
operativas no esenciales se subcontratan a terceros. Los equipos de RH estan liberados
de actividades operativas y son responsables de la consulta interna para que el campo
tome acciones estratégicas con una orientacion global, hacia el futuro y destino de la
empresa y sus integrantes. Las personas ya no son agentes pasivos a gestionar, sino
agentes activos e inteligentes que ayudan a gestionar los demés recursos de la
organizacion. El giro es enorme. Las personas ahora son consideradas socios en la
organizacion, tomando decisiones en sus operaciones, alcanzando metas y logrando
resultados previamente acordados, y sirviendo al cliente para satisfacer sus
necesidades y expectativas. En la era de la informacion, el trato con los individuos ha
dejado de ser un problema y se ha convertido en una alternativa de solucién para las
organizaciones. Dejo de ser un desafio y se convirtié en una ventaja competitiva para

las organizaciones exitosas.

Para comprender su significado, es fundamental conocer la definicidn de gestion.
Segln Dessler (2011), este término abarca un concepto mas amplio que el de
administracion, que se puede definir como las acciones llevadas a cabo de manera
profesional, con efectividad y eficiencia. Estas acciones implican la organizacion y

distribucion de sistemas de informacion que conducen al logro de objetivos.
Procesos y Subprocesos del Talento Humano

Para Dessler (2011) nos dice que: “Los procesos y subprocesos que componen
el desarrollo de la Gestion del Talento Humano son: la planificacion del talento
humano, el andlisis y disefio de puestos de trabajo, cubriendo las necesidades de
competencia humana de la organizacién, reclutamiento y seleccion, introduccién de
nuevos empleados en la organizacion, socializacion, capacitacion de nuevos
empleados, mejora de los resultados del trabajo, logro de cooperacion creativa y
desarrollo de buenas relaciones laborales, aumento del potencial individual y
desarrollo, desempefio de los empleados. Evaluacion, empleo de empleados con
incentivos y a través del descuento, gestion de salud e higiene ocupacional, supervision

a través del sistema. Entre ellos, se incluyen la admision de personas, la gestion de
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aplicaciones, la compensacion, el desarrollo, el mantenimiento y el monitoreo. Estas
acciones son fundamentales para mantener al personal actualizado durante la

realizacion de sus funciones dentro de la empresa.
Organizacién y planificacion del area de gestion humana:

Para Dessler (2011) Esta dimension permite a la organizacion resaltar las
funciones de cada puesto de trabajo y como se gestiona la integracion de cada
componente a traves del conjunto de competencias y habilidades. Ademas, cuenta con

subprocesos e indicadores que muestran lo siguiente:
Planeacion Estratégica del Talento Humano:

Dessler (2011) Es la dimensién que facilita la planificacion de las funciones que
desempefiard cada puesto de trabajo, constituyendo asi una forma de gestion de la

planificacién dentro de la estructura organizativa de la empresa.
Politicas del area de gestion humana

Dessler (2011) A continuacién, se presentan los pasos que debe seguir la
organizacion, los cuales deben estar alineados con el mantenimiento y la retencion del
talento humano. Esto se logrard mediante actualizaciones en el area responsable,

utilizando estandares sugeridos para los elementos laborales.
Anadlisis y disefios de cargos

Dessler (2011) sostiene que: “El andlisis y disefio del puesto es una funcion de
la gestion que permite identificar las caracteristicas y requisitos apropiados para una
posicién especifica. Es importante destacar que una buena gestion del talento humano
consiste en garantizar que la persona seleccionada para el puesto se asemeje en gran

medida al perfil requerido.”
Incorporacion y adaptacion de las personas a la organizacion

Dessler (2011) nos afirma que el proceso o dimension se centra en la gestion de
los elementos humanos que ingresan a la entidad, asegurando que sean adecuados para

ocupar los puestos necesarios y cumplan con los requisitos establecidos por la
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empresa. Una adecuada gestion del talento fomenta una evaluacion efectiva, que se

organiza en diversas dimensiones.
Requisicion:

Desde el punto de vista de Dessler (2011) establece que: "Este es un subproceso
previo que se va ser utilizado para solicitar un nuevo elemento humano en la empresa

con base en un requisito funcional, en el cual va a proporcionar elementos de criterio

y los elementos de base para el proceso de reclutamiento”.
Reclutamiento:

Empleando las palabras de Dessler (2011) nos afirma que: “Es el proceso de
reclutamiento de candidatos potencialmente aptos y capaces de acuerdo con los
requisitos o perfiles proporcionados en la solicitud, con base en un proceso de
comunicacion que debe ser efectivo, esto se da interno como externamente para cubrir

el puesto de trabajo.”
Seleccion de personal

Dessler (2011) define que: “Es la gestion que se realiza para evaluar a los

candidatos potenciales que son aptos y capaces para cubrir una plaza determinada.”
Contratacion:

De acuerdo a Dessler (2011) menciona que: La contratacion es el proceso
mediante el cual las personas que se unen a una organizacion estan dispuestas a prestar
servicios a la Compafila a cambio de una ganancia financiera, considerando

unicamente las necesidades de la organizacion. Socializacion e induccién

Desde la posicion Dessler (2011) enfatiza que: La induccion como subproceso
es un control realizado por una empresa para proporcionar a los empleados recién
contratados la informacion necesaria para que puedan realizar sus tareas asignadas de

manera optima.

Compensacién, bienestar y salud de las personas

Para Dessler (2011) nos indica que permite desarrollar la satisfaccion de los empleados
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mediante incentivos que estimulen y motiven su compromiso, con el objetivo de

fomentar su permanencia y sostenibilidad dentro de la organizacion.
Compensacion:

Para Dessler (2011) define que: Las obligaciones propuestas por la direccion
deben llevarse a cabo en las empresas con el fin de motivar adecuadamente al personal
a través de sistemas de compensacion. Estos sistemas incluyen tanto compensaciones

financieras, que pueden ser directas o indirectas, como compensaciones no financieras.
Incentivos y beneficios:

Segun Dessler (2011) afirma que: Son medios de apoyo fundamentales que nos
permiten motivar y mantener un equilibrio entre los esfuerzos de los empleados. Es
importante fomentar incentivos, ya sean financieros o no, que los trabajadores reciban

COmMO recompensa por su mejor desempenio.
Higiene y seguridad industrial:

Dessler (2011) su propdsito es prevenir y proteger de dafios, perjuicios y
bienestar de empleados, porque las enfermedades y accidentes laborales causan

grandes dafios a personas y organizaciones.
Calidad de vida laboral:

Dessler (2011) Son habitos individuales y colectivos que se basa en una
percepcidn que expresan los empleados de la compafiia mostrando si estan satisfechos
e insatisfechos en el lugar donde desempefian su trabajo.

Desarrollo del personal

Desde la Posicion de Dessler (2011) sefiala que: el desarrollo de recursos
humanos es un sistema de actividades interconectadas que incluye la estrategia,
mejorando sus conocimientos técnicos, y capacidades innatas que pueden aportar e la
empresa la prevision. La planificacion de las necesidades de recursos humanos, la
gestion del desarrollo profesional, la organizacién del proceso de adaptacion, La

educacion, la formacion y la formacion de la cultura organizacional.
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Capacitacion:

Desde el punto de vista de Dessler (2011) alude que: la planificacion incluye la
identificacion de necesidades personales para estimular los esfuerzos a una buena
motivacion. La implementacion, se trata de ensefiar el contenido en si mismo a

empleados y, en Gltima instancia, evaluar a las personas midiendo resultados.
Desarrollo profesional y planes de carrera:

Dessler (2011) EI desarrollo de RH se enfoca en trabajos futuros en
organizaciones, lo que lleva a una demanda de nuevas habilidades y aptitudes,
mostrando interés en el crecimiento personal del empleado, pensando en su futura

carrera mas que en su puesto actual.
Monitoreo

Segun Dessler (2011) Es un proceso continuo y sistematico de recopilacion de
datos que incluye el comportamiento de personas en la organizacion con el objetivo
de permitir que personas se desarrollen y cumplan con las expectativas, ya sea con
eficiencia y eficacia, identificando los logros y debilidades. También los objetivos
organizacionales con ellos. Con el control es posible tomar decisiones de gestion
estratégica que no serian rentables si la organizacién no se apega a las personas que la

componen.
Desempefio laboral

Segin D"Alessio (2012) Es la aportacion que realiza el personal a la
organizacion a través de las actividades y tareas llevadas a cabo en un periodo de
tiempo determinado. Dichas acciones, realizadas y distribuidas en diferentes

momentos, contribuyen a alcanzar la eficiencia en la entidad.

Para Robines y Jugo (2013) sefiala que Los comportamientos y acciones de los
empleados son fundamentales para alcanzar los objetivos de la empresa. Estos son
evaluados a través de las competencias individuales y del impulso que se les dé a esos
logros. El rendimiento se refiere a la ejecucion responsable de las tareas asignadas,
Ilevandolas a cabo de la mejor manera posible. Esta ejecucion es un reflejo de los

niveles de habilidad, capacidades, actitudes y valores que permiten avanzar en las
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tareas encomendadas. Tanto las habilidades como la actitud y los valores son aspectos
clave en el trabajo realizado. De igual manera, el rendimiento se considera un factor
tanto cuantitativo como cualitativo en la realizacion de las tareas asignadas a una

persona o a un grupo.
Importancia del desempefio laboral

Segln Robines (2004) sostiene que su importancia radica en la evaluacion que
realiza, la cual resulta en informacion util para la toma de decisiones a nivel de gestion
de personal respecto del despido, ascenso o traslado de personal; también ayuda a
identificar la necesidad de capacitacion o desarrollo. Por otro lado, la direccion de la
organizacion puede determinar qué tan eficiente y eficaz es el trabajo del personal, si
contribuye al logro de los objetivos de tal manera que cumpla su mision, o de otra
manera, si tiene deficiencias, mediante el uso de la evaluacion del desempefio. en sus

actuaciones, lo que da derecho a medidas correctivas para cambiar la situacion.
Dimensiones del desempefio laboral
Dimension cumplimiento de objetivos y metas:

De acuerdo a D"Alessio (2012) define como meta una meta alcanzable o una
meta especifica formulada en los diferentes niveles de la unidad, a través de la cual
puede orientar sus actividades y dirigir sus esfuerzos. La ejecucion de los objetivos
exige la consecucion de los objetivos fijados por la entidad, que asegura la realizacion

de determinados trabajos combinando diferentes recursos materiales e inmateriales.
Dimension trabajo en equipo y cooperacion:

Para D" Alessio (2012) la cooperacion destaca un papel muy importante en el
nivel social de la nueva plantilla del grupo la interaccion con elementos mas
experimentados contribuye al desarrollo de las habilidades de los nuevos miembros,
lo que a su vez impacta en su rendimiento. La incorporacion de estas personas es
fundamental para crear un ambiente adecuado dentro del grupo, ya que influye en las
actitudes y opiniones de todos hacia el equipo en su conjunto. En esencia, un equipo
es un conjunto de personas que poseen habilidades complementarias, estan

comprometidos con un objetivo comun y establecen limites de nivel, asi como
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procedimientos o técnicas para llevar a cabo su trabajo de manera responsable. Esto
implica la capacidad de cada individuo para anteponer el interés colectivo al personal,
con el fin de alcanzar metas y desarrollar actividades especificas que requieren tiempo
y esfuerzo. Ademas, se considerara la disposicion para proporcionar a los miembros
del equipo el conocimiento y la experiencia necesarios y la capacidad para asegurar un
ambiente cordial y lograr una colaboracion eficaz y apasionada en las circunstancias

apropiadas.
Dimension disciplina laboral:

Segun D"Alessio (2012) opina que la disciplina en el campo organizacional
representa un aspecto importante que apoya e incentiva a los colaboradores a seguir
los principios definidos por la gerencia para evitar desviaciones en el seguimiento de
los procedimientos, lo que posibilita la operacion continua. La disciplina laboral
evalla el correcto uso de la jornada laboral, la puntualidad, la asistencia y el

cumplimiento de las instrucciones operativas y medidas disciplinarias.
Dimension superacion personal:

De acuerdo con D" Alessio (2012) considera que: al rapido aumento y desarrollo
de un individuo en una organizacién que llega a ser visto como un elemento de gran
potencial y gran importancia para el conjunto. Las evaluaciones de desempefio del
personal deben responder a sus limitaciones y capacidades, generalmente tienden a
mostrar mejores resultados a medida que adquieren experiencia y conocimiento, dijo
que el progreso refleja su voluntad de desarrollo y la constante preocupacion por el

éxito que suele acompafiar la educacién autodidacta.

La presente investigacion se justifica desde el punto tedrico, ya que la gestion
del talento humano y el desempefio laboral juega un rol muy importante en las
organizaciones, en tal sentido que el RH es capaz de llevar hacia un horizonte a las
empresas, ya sea en brindar su trabajo en el proceso de la produccién de los productos
0 servicios que la compafiia va a ofrecer. En consecuencia, decidi aplicar la siguiente
investigacion, basandome en una entidad publica que es la Municipalidad Distrital de
Nuevo Chimbote que pertenece a la provincia del Santa, regién Ancash, con el sentido

de definir el trabajo que realiza el sector publico. por ello presento ideas esenciales
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con la finalidad de brindar una salida en las labores organizacionales y asi medir las
variables de talento humano, que incluyen la inteligencia, la capacidad y la
disposicion, asi como las variables de desempefio laboral, que abarcan la ejecucion de
objetivos, el apoyo en tareas conjuntas y el dominio del trabajo, se busca reconocer o
descartar el nivel de manejo del talento humano y su relacion con el desempefio laboral

en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote durante el afio 2024.

Esta investigacion también se justifica desde el punto de vista practico, en el
actual proyecto de investigacion se va a basar en la inclinacion y resultado, en cuestion
de participar con la gestion administrativa del talento humano y el desempefio laboral
en la de gestion de personal del Distrito de Nuevo Chimbote — 2024, empleando y
sugiriendo habilidades que ayudan a resolverlo. La investigacion sobre el talento
humano se utilizara para observar y analizar las evaluaciones realizadas por los
miembros de la Comisién del Municipio en un periodo determinado, asumiendo la

responsabilidad de los procedimientos de recopilacion de informacion.

El trabajo también se justifica desde un punto de vista social, ya que la
investigacién contribuird a mejorar la calidad de los procedimientos administrativos
en la MDNC. Esto permitira aplicar y ejecutar estrategias que optimicen la GTH,
aumentando asi el nivel de rendimiento laboral. Como resultado, se lograra mejorar la

eficiencia en la atencion a las necesidades de toda la comunidad.

Respecto a justificacion metodoldgica tiene razones importantes para sustentar
la contribucion a los modelos de uso e investigacién, permite ver la realidad de la
situacion, permite ver como adaptar la gestion del talento humano y la actividad de
personas en la administracion aplicada del municipio, es decir que va a llevar todo a

la practica con el fin de ejecutar lo metddico.
Para ello se ha planteado la siguiente interrogante:

¢Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en los

funcionarios de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote — 2024?
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Como parte importante del trabajo tenemos la Conceptuacion y
operacionalizacion de las variables especificamente en cuanto a Conceptualizacién de

las variables mencionaremos que la:

Definicion conceptual de gestion del talento humano segun el autor, (Desller,
2011). Se trata de una actividad realizada de manera profesional, la cual busca
establecer objetivos y mecanismos para su ejecucion. Esta actividad también define la
distribucion de sistemas e informacién y elabora un plan de gestion del personal,

orientado hacia su desarrollo.

Respecto a la definicidn operacional: La investigacidn sobre el talento humano
se utilizara para observar y analizar las evaluaciones realizadas por los miembros de
la Comision del Municipio en un periodo determinado, asumiendo la responsabilidad

de los procedimientos de recopilacion de informacién.

En cuanto al desempefio laboral su definicién conceptual segun el autor Chiavenato
(2009), define que el desemperio laboral como la eficiencia de los colaboradores que
se desempefian al interior de las instituciones, y que es importante para las
instituciones, desempefiandose el trabajador con dedicacion, esmero y satisfaccion

laboral.

Asimismo, la definicién operacional segun el autor Condori (2018) destaca que
el desempefio de las personas se analiza a través de factores previamente determinados

y se valora de la siguiente manera:

Factores  Actitudinales: Actitud de cooperacién, iniciativa, disciplina.

Responsabilidad, imagen personal, imaginacion.
Factores Operativos: Calidad, Exactitud, trabajo en equipo y liderazgo.

A continuacion, se definen las principales dimensiones de las variables de
estudio, para entender a Dessler (2011) nos menciona que la empresa y planificacion
del area de gestion humana permite a la empresa definir claramente las funciones de
cada puesto de trabajo y gestionar la incorporacion de cada elemento a través de un

conjunto de competencias y habilidades.
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Segun Desller (2011) entiende por incorporacion y adaptacion de personas a la
organizacion, ya que este proceso o dimension, se centra en la gestion asegurando que
los nuevos integrantes de la organizacién sean idoneos para ocupar los puestos

requeridos y cumplan con los criterios establecidos por la empresa.

La compensacion, el bienestar y la salud de las personas, segun Desler (2011),
son fundamentales para desarrollar la satisfaccion laboral. A través de incentivos, se
busca estimular y motivar a los trabajadores, fomentando asi la sostenibilidad de su

compromiso dentro de la organizacion.

Para D"Alessio (2012) El desarrollo del personal se refiere a la contribucion que
realiza cada integrante de la organizacién a través de las actividades y tareas que
desempefia en un periodo de tiempo especifico. Estas acciones, realizadas y
distribuidas en diferentes etapas, son fundamentales para alcanzar la eficiencia dentro
de la entidad. El desarrollo del personal es una herramienta fundamental tanto para la
planificacion de la vida y proyectos laborales del personal, como para alcanzar los
objetivos y mejorar las posibilidades futuras de la organizacion en términos de
competitividad.

Desde la experiencia los procesos de desarrollo pueden apreciarse dentro de un
esquema moderno si siguen un modelo planificado, donde la formacién se convierte
en parte de una cultura. Esto evoluciona hacia un enfoque intencionado que busca
capacitar a todas las personas, adoptando una actitud proactiva que permite anticipar
necesidades. Ademas, es fundamental tener una visién a largo plazo orientada al
futuro, basada en el consenso, donde las personas son consultadas y participan

activamente.

Asimismo, este proceso debe considerar la inestabilidad y el cambio,
reconociendo que es necesario modificar todo para mejorar. Asimismo, la creatividad
juega un papel esencial en la construccion de un futuro mejor, teniendo en cuenta lo
temporal y lo dindamico de la realidad en la que nos encontramos. Es asi que el
desarrollo del personal deberia ser concebido no simplemente como el cumplimiento
de un plan de capacitacion o incentivos, sino como un elemento estratégico clave para

el exito organizacional.

26



Para el presente trabajo de investigacion sean formulado ciertas suposiciones

expuestas a continuacion: la hipotesis alternativa

Hi: Existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y el
desempefio laboral en los funcionarios de la municipalidad de Nuevo Chimbote, 2024.
Y la hipoétesis nula

Ho: No existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano vy el
desempefio laboral en los funcionarios de la MDNC, 2024.

Como objetivo general: Detallar la relacion entre la Gestion del Talento Humano

y el desempefio laboral de los funcionarios de la MDNC — 2024.
Como objetivos especificos se ha formulado lo siguiente:

- Analizar el nivel de la variable de la gestién del talento humano de los
funcionarios de la MDNC - 2024.

- Determinar el nivel de la variable del desempefio laboral de los funcionarios de
la MDNC - 2024.

- Definir la relacién entre la dimension Organizacion y planificacion del area de
gestion humana y la variable desempefio laboral de los funcionarios de la MDNC -
2024.

- Demostrar la relacion entre la dimension Incorporacién y adaptacion de las
personas a la organizacion y la variable desempefio laboral de los funcionarios de la
MDNC - 2024.

- Establecer la relacion entre la dimension compensacion, bienestar y salud de

las personas y la variable desempefio laboral de los funcionarios de la MDNC — 2024.

- Describir la relacion entre la dimension Desarrollo del personal y la variable

desempefio laboral de los funcionarios de la MDNC — 2024.
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METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion

El presente informe de investigacion cientifica se aplicé una metodologia de
enfoque cuantitativo, de tipo basico y con un nivel descriptivo de disefio no

experimental (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2014).
Tipo de investigacion

La investigacion titulada “Gestion del talento humano y desempefio laboral de
los funcionarios de la MDNC, 2024, correspondio a un estudio cuantitativo de disefio
no experimental segun Herndndez, Fernandez, & Baptista, (2014), y de corte

transversal en vista a que centra en la relacion de ambas variables.
Disefio de investigacion

Se realiz6 una investigacion de disefio descriptivo simple, que segin Hernandez
(2006) el investigador evalud y determind la dependencia o asociacion que existe entre
dos 0 mas variables de estudio, asi mismo correspondid a un disefio no experimental,
pues no existid ninguna manipulacion de la realidad, midiendo la variable como se
presentd, fue de corte transversal ya que la recoleccién de datos se dio en un
determinado tiempo. en una misma unidad de investigacion o unidad de estudio. El

esquema de este disefio se presenta bajo la siguiente estructura.

Ox DONDE:

/ l n = Muestra
- el Ox = Variable 1 (Gestién del talento
I humano)
Oy Oy = Variable 2 (Desempefio laboral)

r = Relacion entre las variables
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Poblacion y muestra
Poblacién

La poblacion de estudio es de 52 funcionarios de la MDNC, de ambos sexos;

segun la pagina web de la Municipalidad 2024.
Muestra

Para determinar la muestra se utiliz6 la formula de muestra proporcional,

para poblaciones finitas.

Se realizd la muestra ajustada y se seleccion6 como muestra para realizar la

encuesta a 23 funcionarios de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote.
N=(z2 pgN) / (Ne2 + z2 pq)

Nivel de Confianza (2) = 1.96

Grado de error (e) = 0.05

E =0.072

Universo (N) =52

Probabilidad de Ocurrencia (p)= 0.5

Reemplazando valores en la formula:

_ 1.962 * (0.50 * 0.50) * 52
"~ 0.072 % (52 —1) + 1.962 % (0.50 * 0.50)

n

N =41
Muestra ajustada:
n2=
n2 = L =23
1+ (37)
n =23
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Técnicas e instrumentos de investigacion

TECNICAS INSTRUMENTOS

Encuesta Cuestionario

Para el presente estudio de la investigacion, los datos fueron recolectados a
través de un instrumento llamado encuesta, la misma que ha sido estructurada y
validada por el asesor del presente estudio. Los datos que han sido recolectados han
sido ingresados al sistema SPSS- 25, el mismo que nos permitio el adecuado

procesamiento de estos.

Asi mismo, los datos ingresados y procesados, nos ha permitido recabar

informacidn a través de tablas y figuras estadisticas.
Instrumentos

Para el presente informe, se utilizo el cuestionario, ya que es una herramienta de
investigacién que consiste en una serie de preguntas y otras indicaciones con el Unico
propdsito de obtener informacion de los consultados, este documento esta formado por
un conjunto de preguntas que son redactadas de forma coherente, y organizadas,

secuenciadas y bien estructuradas.
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Procesamiento y analisis de la informacion

En la MDNC - 2024, se aplico el cuestionario a 23 funcionarios de la
municipalidad, con el que se pretendia recolectar informacion. A esta encuesta se le
otorgo un ponderado para cada item, teniendo como consideracion la Escala de Likert,
vale decir, de mayor a menor peso segun se convenga al indicador sea negativo o

positivo.

Luego detallamos los datos confirmando las respuestas a los cuestionarios
utilizados, todo lo obtenido estd en un formato que permite un facil analisis y se

utilizan porcentajes para detallar nuestros datos.

El procesamiento de datos se realizé mediante los programas SPSS y Excel,
con analisis estadistico descriptivo, tablas de uno y dos factores con porcentajes
directos. Adicionalmente se aplico el analisis inferencial, de tal manera que se recurrio
a la prueba de normalidad se aplico la prueba de normalidad de Shapiro — Wilk
teniendo en cuenta los datos, que mostraron normalidad, considerando también el
método del coeficiente de correlacién de Pearson mostrar la correlacion variables y

dimensiones.
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RESULTADOS

Descripcion de los resultados
Tabla 1

Nivel de GTH segun la percepcion de los funcionarios en la MDNC, 2024.

Niveles Escala Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 45 - 57 7 30,4
Vélidos  Nivel Medio 58 - 68 9 39,1
Nivel Alto 69 - 80 7 30,4
Total 23 100,0

Fuente: Base de dato de la variable de investigacién. Nuevo Chimbote 2024.
Interpretacion:

En la tabla 1 se refleja que el 39,1% de los funcionarios de la MDNC, perciben
que la gestién del talento humano tiene un nivel medio, el 30,4 perciben un nivel
bajo, en tanto que el 30,4% perciben nivel alto. Determinandose que la gestion del

talento humano de dicha entidad es de nivel medio.
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Tabla 2. Nivel de las dimensiones de la GTH de la MDNC, 2024.

Incorporacion y

adaptacion de las Compensacion, bienestar y
personas a la salud de las personas
organizacion

Organizacion y
planificacion del area de
gestion humana

Desarrollo del personal

Niveles N° % N° % N° % N° %
Nivel Bajo 10 43.5 7 30.4 8 34.8 10 43.5
Nivel Medio 11 47.8 11 47.8 9 39.1 11 47.8
Nivel Alto 2 8.7 5 21.7 6 26.1 2 8.7
Total 23 100.0 23 100.0 23 100.0 23 100.0

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Nuevo Chimbote 2024.

Interpretacion:

En la tabla 2 se refleja que las dimensiones de la gestion del talento humano presentan un nivel igualado como son para las dimensiones
incorporacion y adaptacion de las personas a la organizacion y desarrollo del personal que tienen un nivel medio con 47,8% y para las dimensiones
organizacion y planificacion del area de gestion humana y compensacion, bienestar y salud de las personas que presentan un nivel bajo, segun
percepcion del 43,5% y 34,8% de los funcionarios de la MDNC, 2024, respectivamente. Determinandose que las dimensiones de la gestion del

talento humano presentan un nivel medio bajo.
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Tabla 3

Nivel del DL segun la percepcion de los funcionarios en la MDNC, 2024.

Niveles Escala Frecuencia  Porcentaje
Nivel Bajo 29 - 38 7 30.4
Vélido  Nivel Medio  39-48 10 43.5
Nivel Alto 49 -59 6 26.1
Total 23 100.0

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Nuevo Chimbote 2024.
Interpretacion:

En la tabla 3 se refleja que el 43,5% de los funcionarios de la MDNC, perciben
que el desempefio laboral tiene un nivel medio, el 30.4% perciben un nivel bajo, en
tanto que el 26,1% perciben un nivel alto. Determinandose que el DL de los

funcionarios de la MDNC es de nivel medio.
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Tabla 4. Nivel de las dimensiones del DL de la MDNC, 2024.

Cumplimiento de objetivos Cooperacion y trabajo en

. Disciplina laboral Superacion personal
y tareas equipo
Niveles N° % N° % N° % N° %
Nivel Bajo 11 47.8 10 435 8 34.8 10 435
Nivel Medio 6 26.1 8 34.8 12 52.2 7 30.4
Nivel Alto 6 26.1 5 21.7 3 13.0 6 26.1
Total 23 100.0 23 100.0 23 100.0 23 100.0
Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Nuevo Chimbote 2024.

Interpretacion:

En la tabla 4 se aprecia que las dimensiones del DL presentan un nivel igualado como son para las dimensiones cooperacion y trabajo en

equipo y Superacion personal que tienen un nivel medio con 43,5% y para las dimensiones Cumplimiento de objetivos y tareas y disciplina laboral

que presentan un nivel bajo, segun percepcion del 47,8% y 34,8% de los funcionarios de la MDNC, 2024, respectivamente. Determinandose que

las dimensiones del DL presentan un nivel medio bajo.
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Caracterizacion de las variables

Tabla 5. Caracterizacion de la GTH de la MDNC, 2024

Gestion del Talento Humano
Factores/variables Bajo Medio Alto Total

N°|l % |[N°| % |[N°| % |[N°| %
Sexo Mascu!ino 3130 | 0 |174 | 3 | 13,0 | 10 | 435
Femenino 4 | 174 |5 21,7 | 4 | 174 | 13 | 56,5
De 18 a 24 afnos 31130 0] 00 |1 |43 | 4 | 174
Edad De 25230 1| 43 | 5|21,7| 2|87 | 8 | 348
De 31 a 37 2 | 87 | 4 |174 | 4 | 174| 10 | 435

De 38 a 44 1143 | 0|00 |0 00] 1 4.3

Soltero 1|43 | 0| 00 |0)|00] 1 4,3
Estado Casado (a) 2 8,7 4 (174 |1 | 43 | 7 | 304
civil Viudo 31130 2|87 |4 |174| 9 | 391
Divorciado 1 4,3 311302 |87 | 6 | 261
Primaria 0 0,0 3 (11301 |43 | 4 | 17,0
Instruccion Secun_daria _ 31130 |4 |174 |2 |87 | 9 | 391
Estudios superiores | 4 | 174 | 1 | 43 | 3 |130| 8 | 348

Universitario 0 0,0 1143 | 1|43 | 2 8,7
TOTAL 07| 304 [09| 39 |07|30.3]| 23 |100.0

Fuente: Matriz de datos de la gestién del talento humano de la MDNC.
Interpretacion:

En la tabla 5 se aprecia que casi la quinta parte de los trabajadores
administrativos de la MDNC, (17,4%), especificamente, aquellos que pertenecen al
sexo masculino, perciben que la GTH tiene un nivel medio. De igual modo, casi la
cuarta parte de los trabajadores, especificamente del sexo femenino (17.4%), perciben
que la GTH de la MDNC es de nivel alto. Respecto al grado de instruccion, casi la
quinta parte de los trabajadores (17,4%), tienen instruccidn secundaria y perciben que
la GTH tiene un nivel medio.
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Tabla 6. Caracterizacion del DL de la MDNC, 2024.

Nivel del Desempeiio laboral

Factores/variables Bajo Medio Alto Total

N°| % |N°| % |[N°| % | N° %
Sexo Masculino 4 (174 |5 (21,7 1| 43 |10 | 435
Femenino 311830 |5 |21,7| 5 |21,7| 13 | 56,5
De 18 a 24 afos 2 8,7 1 43 1| 43 4 17,4
Edad De 25a 30 311304 |174| 1| 43| 8 | 348
De 31 a 37 11| 43 | 51217 4 |174|10 | 435

De 38 a 44 1143 | 0|00 | 0|00]|1 4,3

Soltero 1143 | 0|00 |0 |00 1 4,3
Estado Casado (a) 311302 |87 |2 |87 |7 |34
civil Viudo 2|1 87 | 62611 |43 | 9 | 391
Divorciado 1 4,3 2187 |3 |130| 6 | 26,1
Primaria 2 8,7 2187|0001 4| 174
Instruccion | Secundaria 31130 3 (130] 3 (130] 9 | 391
Estudios superiores | 1 | 43 | 4 | 174 | 3 |130| 8 | 348

Universitario 11| 43 1143|000 2 8,7
TOTAL 07| 30,3 |10| 434 |06 | 26 | 23 |100.0

Fuente: Matriz de datos de la gestién del talento humano de la MDNC.

Interpretacion:

En la tabla 6 se refleja que mas la cuarta parte de los trabajadores administrativos

de la MDNC, (21,7%), especificamente, aquellos que pertenecen a ambos sexos,

perciben que el DL tiene un nivel medio. De igual modo, casi la quinta parte de los

trabajadores, especificamente del sexo masculino (17.4%), perciben que el DL de la

MDNC es de nivel bajo. Respecto al grado de instruccion, casi la quinta parte de los

trabajadores (17,4%), tienen instruccion de estudios superiores y perciben que la GTH

tiene un nivel medio.
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Prueba de normalidad

Tabla 7. Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk de la GTH y el DL de los funcionarios
en MDNC, 2024.

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Variables/Dimensiones
Estadistico gl Sig.
Gestion del talento humano 0.969 23 0.669
Organizacién y planificacion del area de
y 0.855 23 0.003
gestion humana
Incorporacion y adaptacion de las personas
o 0.953 23 0.340
a la organizacion
Compensacion, bienestar y salud de las
0.952 23 0.320
personas
Desarrollo del personal 0.951 23 0.301
Desempefio laboral 0.960 23 0.463
Cumplimiento de objetivos y tareas 0.934 23 0.134
Cooperacién y trabajo en equipo 0.901 23 0.026
Disciplina laboral 0.866 23 0.005
Superacion personal 0.890 23 0.016

Fuente: Base de datos de las variables de estudio, Nuevo Chimbote 2024.
Interpretacion

En latabla 7 se aplico la prueba de normalidad de Shapiro Wilk a la prueba por debajo
de 50 (n<50), lo que indica que los datos se distribuyen normalmente. Se observé que
el nivel de significancia para la variable GTH es mayor al 5% (P<0.05), mientras que
el nivel de significancia para la variable DL también es mayor que el 5% (p<0.05),
demostrandose que los datos estan normalmente distribuidos. Por lo tanto, se
recomienda el uso de la prueba paramétrica de coeficiente de Pearson al momento de
analizar la GTH vy la relacion entre sus dimensiones y el DL. Esta prueba determina

las relaciones entre las variables de estudio.
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Contrastacion de la hipdtesis
Prueba de hipdtesis especificas

Prueba de hipdtesis especifica 1
H1: Existe relacion significativa entre la organizacion y planificacion del area de

gestion humana y el DL en los funcionarios de la MDNC, 2024.

Ho: No existe relacion significativa entre la organizacion y planificacion del area
de gestion humana y el DL en los funcionarios de la MDNC, 2024.

Tabla 8

La organizacion y planificacion del area de gestion humana y su relacion con el DL de
los funcionarios de la MDNC, 2024.

Tabla cruzada Nivel Organizacién y planificacion del area de gestion humana*Nivel del
Desempefio Laboral

Desempefio Laboral
Nivel Bajo ,D:Qé?é Nivel Alto Total
Organizacion Nivel Bajo Recuento 3 4 3 10
y % del total |  13.0% 17.4% 13.0% 43.5%
planificacion Nivel Medio Recuento 3 6 2 11
del area de % del total | 13.0% 26.1% 8.7% 47.8%
gestion Nivel Alto Recuento 1 0 1 2
humana % del total 4.3% 0.0% 4.3% 8.7%
Total Recuento 7 10 6 23
% del total | 30.4% 43.5% 26.1% 100.0%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio, Nuevo Chimbote 2024.
Interpretacion

En la tabla 8 se refleja que mas de la cuarta parte de los funcionarios de la
MDNC (26.1%), perciben que la organizacion y planificacion del area de gestion
humana en la entidad es de un nivel medio y ademés perciben que el DL de los

funcionarios presenta un nivel medio (17.4% y 26.1% respectivamente).
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Tabla9

Correlacion de organizacion y planificacion del area de gestion humana con el DL de
los funcionarios de la MDNC, 2024.

Correlaciones

Organizacién y

planificacion del Desempefio
area de gestion Laboral
humana
Correlacion de
Organizacién Yy Pearson 1 -0.032
planificacién del . .
area de gestion Sig. (bilateral) 0.885
humana N 23 23
Correlacion de -0.032 1
~ Pearson
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) 0.885
N 23 23

Interpretacion

La Tabla 9 revela que el nivel de significancia es de 0. 885, superando el umbral del

5% (p > 0. 05). Esto indica que no existe una relacion significativa entre la dimension

de organizacion y planificacion del area de gestion humana y la variable LD. Por lo

tanto, podemos concluir que la organizacion y planificacion en el area de gestidn

humana no contribuyen a generar LD en los empleados de MDNC, lo que lleva a

rechazar la hipdtesis del estudio.
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Tabla 10

Valor de Rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta
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Prueba de hipdtesis especifica 2

Hi: Existe relacion significativa entre la incorporacion y adaptacion de las

personas a la organizacion y el DL en los funcionarios de la MDNC, 2024.

Ho: No existe relacion significativa entre la incorporacion y adaptacion de las

personas a la organizacion y el DL en los funcionarios de la MDNC, 2024.

Tabla 11

La incorporacion y adaptacion de las personas a la organizacion y su relacion con el
DL de los funcionarios de la MDNC, 2024.

Tabla cruzada Nivel Incorporacién y adaptacion de las personas a la organizacion*Nivel del Desempefio

Laboral
Nivel del Desempefio Laboral Total
Nivel Bajo | Nivel Medio | Nivel Alto
; Recuento 3 3 1 7
Nivel Nivel Bai
Incorporacion 0 %deltotal [ 13.0% 13.0% 4.3% 30.4%
y adaptacion . . Recuento 4 5 2 11
Nivel M
de las personas ivel Medio % del total 17.4% 21.7% 8.7% 47.8%
ala B Nivel Alto Recuento 0 2 3 5
organizacion % del total 0.0% 8.7% 13.0% 21.7%
Total Recuento 7 10 6 23
% del total 30.4% 43.5% 26.1% 100.0%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio, Nuevo Chimbote 2024.

Interpretacion

La Tabla 11 revela que poco méas de una quinta parte de los funcionarios de

MDNC (21. 7%) consideran que el nivel de incorporacion y adaptacion de las personas

a la organizacion es promedio, al igual que el nivel de desarrollo laboral (DL) de los

empleados. Asimismo, un poco menos de la quinta parte de los funcionarios (17. 4%)

perciben que tanto el nivel de incorporacion y adaptacion de las personas como el nivel

de DL que se practica en la empresa son también de nivel medio.
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Tabla 12

Correlacion de la incorporacion y adaptacion de las personas a la organizacion con el

DL de los funcionarios de la MDNC, 2024.

Correlaciones

Incorporacion y
adaptacion de las
personas a la
organizacion

Desempefio Laboral

Incorporacion y Correlacion de
adaptacion de las Pearson
personas a la Sig. (bilateral)
organizacion N
Correlacion de
> %o Laboral Pearson
esempeno Laboral i pilateral)
N

23
0.397

0.061
23

0.397

0.061
23

23

Interpretacion:

La Tabla 12 muestra que el nivel de significancia es de 0.061, lo que es superior al 5%

(p > 0. 05). Esto implica que no existe una relacion significativa entre la dimension de

incorporacion y adaptacion de las personas a la organizacion y la variable DL. Por lo

tanto, podemos concluir que la incorporacion y adaptacion de los empleados a la

organizacion no contribuye a mejorar su rendimiento laboral en el contexto de MDNC,

lo que nos lleva a rechazar la hipétesis del estudio.

43




Prueba de hipdtesis especifica 3
H1: Existe relacion significativa entre la compensacion, bienestar y salud de las

personas y el DL en los funcionarios de la MDNC, 2024.

Ho: No existe relacion significativa entre la compensacion, bienestar y salud de

las personas y el DL en los funcionarios de la MDNC, 2024.
Tabla 13

Compensacién, bienestar y salud de las personas y su relacion con el DL de los
funcionarios de la MDNC, 2023.

Tabla cruzada Nivel de compensacién, bienestar y salud de las personas*Nivel del Desempefio Laboral

Desempefio Laboral Total
Nivel Bajo | Nivel Medio | Nivel Alto
. . Recuento 3 3 2 8
Nivel Bajo
_ % del total 13.0% 13.0% 8.7% 34.8%
Compensacion, Recuento 4 3 2 9
bienestar y salud  Nivel Medio 0 o o o 0
de las personas % del total 17.4% 13.0% 8.7% 39.1%
. Recuento 0 4 2 6
Nivel Alto
% del total 0.0% 17.4% 8.7% 26.1%
Total Recuento 7 10 6 23
% del total 30.4% 43.5% 26.1% 100.0%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio, Nuevo Chimbote 2024.
Interpretacion

La Tabla 13 revela que un poco menos de la quinta parte de los funcionarios
de la MDNC (17. 4%) considera que la compensacion, el bienestar y la salud de las
personas en la entidad son de un nivel alto, al mismo tiempo que el DL de los
funcionarios se sitGa en un nivel medio. De manera similar, poco méas de una séptima
parte de los funcionarios de MDNC (13. 0%) opinan que los aspectos de
compensacion, bienestar y salud en la empresa son de nivel medio, coincidiendo con

una evaluacion similar sobre el nivel de DL.
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Tabla 14

Correlacion compensacion, bienestar y salud de las personas de los funcionarios de la

MDNC, 2024.

Correlaciones

Compensacion,

bienestar y salud de Desempefio
Laboral
las personas
CorFr)Zlaarzl(;)r:\ de 1 0.218
Compensacion,
bienestar y salud de  Sig. (bilateral) 0.318
las personas
N 23 23
Correlacion de 0.218 1
Pearson
Desempefio Laboral Sig. (bilateral) 0.318
N 23 23

Interpretacion:

La Tabla 14 muestra que el nivel de significancia es de 0.318, con un nivel de

significancia mayor del 5% (p > 0. 05). Esto indica que no existe una relacion

significativa entre la dimension de compensacion, el bienestar y la salud de las

personas Yy la variable LD. Por lo tanto, podemos concluir que la compensacion, el

bienestar y la salud de los empleados del MDNC no contribuyen a la generacion de

LD, lo que nos lleva a rechazar la hipotesis del estudio.
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Prueba de hipdtesis especifica 4

H1: Existe relacion significativa entre el desarrollo del personal y el DL en los
funcionarios de la MDNC, 2024.

Ho: No existe relacion significativa entre el desarrollo del personal y el DL en
los funcionarios de la MDNC, 2024.

Tabla 15

El desarrollo del personal y su relacién y su relacion con el DL de los funcionarios de

la MDNC, 2024.

Tabla cruzada Nivel del Desarrollo del personal*Nivel del Desempefio Laboral

Desempefio Laboral Total
Nivel Bajo | Nivel Medio | Nivel Alto
Recuento 4 2 4 10
Nivel Bajo o0 el otal 17.4% 8.7% 17.4% 43.5%
d[?f Sirrrs?)I:;I Nivel Medio _ecuento 3 8 0 11
P % del total 13.0% 34.8% 0.0% 47.8%
. Recuento 0 0 2 2
Nivel Alto o, "6 total 0.0% 0.0% 8.7% 8.7%
Total Recuento 7 10 6 23
% del total 30.4% 43.5% 26.1% 100.0%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio, Nuevo Chimbote 2024.

Interpretacion:

En la tabla 15 se puede reflejar que mas de la tercera parte de los funcionarios

de la MDNC (34.8%), perciben que el desarrollo del personal en la empresa es de un

nivel medio y ademas perciben que el DL de los funcionarios también presenta un

nivel medio. De igual modo, un poco menos de la quinta parte de los funcionarios de

la MDNC (17.4%) opina que el desarrollo del personal que se practica en la entidad es

de nivel bajo y DL tiene el nivel alto.
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Tabla 16

Correlacion del desarrollo del personal y su relacion con el DL de los funcionarios de

la MDNC, 2024.
Correlaciones
Desarrollo del Desempefio
personal Laboral
Correlacion de 1 0.151
Desarrollo del Pearson
personal Sig. (bilateral) 0.491
N 23 23
CorFr>eIaC|on de 0.151 1
Desempefio earson
Laboral Sig. (bilateral) 0.491
N 23 23

Interpretacion

La Tabla 16 indica que el nivel de significancia es de 0. 491, lo que se traduce en un
valor superior al 5% (p > 0. 05). Esto implica que no existe una relacién significativa
entre la dimension de desarrollo del personal y la variable LD. Por lo tanto, podemos
concluir que el desarrollo del personal no contribuye a generar LD en los empleados

de MDNC, lo que nos lleva a rechazar la hipdtesis del estudio.
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Prueba de hipdtesis general
Hi: Existe relacion significativa entre la GTH y el DL en los funcionarios de la
MDNC, 2024.

Ho: No existe relacion significativa entre la GTH y el DL en los funcionarios de
la MDNC, 2024.

Tabla 17

La GTH y su relacion con el DL de los funcionarios de la MDNC, 2024.

Tabla cruzada Nivel de la Gestién del talento humano*Nivel del Desempefio Laboral

Desempefio Laboral
Total
Nivel Bajo | Nivel Medio | Nivel Alto
Recuento 3 3 1 7
L % del total 13.0% 13.0% 4.3% 30.4%
Gestion del
talento Nivel Medio Recuento 4 2 3 9
humano % del total 17.4% 8.7% 13.0% 39.1%
Recuento 0 5 2 7
% del total 0.0% 21.7% 8.7% 30.4%
Total Recuento 7 10 6 23
ot % del total |  30.4% 43.5% 26.1% 100.0%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio, Nuevo Chimbote 2024.

Interpretacion:

La Tabla 17 muestra que mas de una quinta parte de los empleados de MDNC (21.

7%) considera que el GTH en la empresa es de alto nivel, al mismo tiempo que

perciben que el DL de los empleados es de nivel medio. De manera similar, un poco

menos de una quinta parte de los empleados (17. 4%) opina que el GTH que se practica

en la empresa es de nivel medio, y también consideran que el DL se encuentra en el

mismo nivel.

48




Tabla 18

Correlacion de la GTH y el desempefio laboral de los funcionarios de la MDNC, 2024.

Nivel de la Gestion Nivel deJ
Desempefio
del talento humano
Laboral
Correlacién de 1 0.297
Pearson
Nivel de la Gestion . .
del talento humano Sig. (bilateral) 0.169
N 23 23
CorFr)eIacmn de 0.297 1
Nivel del earson
Desempefio . .
Laboral Sig. (bilateral) 0.169
N 23 23

Interpretacion

La Tabla 18 indica que el nivel de significancia es de 0. 169, lo que es superior al 5%

(p > 0. 05). Esto sugiere que no existe una relacion significativa entre la variable GTH

y la variable DL. Por lo tanto, podemos concluir que GTH no contribuye a la

generacion de DL en los empleados de MDNC, lo que nos lleva a rechazar la hipétesis

del estudio.
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ANALISIS Y DISCUSION

Objetivo especifico 1: Analizar el nivel de la variable de la GTH de los
funcionarios de la MDNC - 2024.

El resultado respecto a la GTH de los funcionarios de la MDNC — 2024, segun
latabla 1, es de nivel medio, de acuerdo a la percepcion del 39,1% de los funcionarios,
este resultado coincide con algunas dimensiones como incorporacion y adaptacion de
las personas a la organizacion y DP (con un nivel igualado de 47,8% respectivamente),
es decir son las que mejor calificacién han obtenido, sin embargo, existen otras
dimensiones que los funcionarios perciben con nivel bajo, como organizacion y
planificacién del area de GH y compensacion, bienestar y salud de las personas (con
un 43,5% y 34,8% respectivamente), estos resultados discrepan con los obtenidos por
Pérez y Ramirez (2023) quienes sefialan que en la empresa Segersa S.A.C. LaGTH y
el CO se encuentran en un nivel elevado. Chiavenato (2009) Se destaca que las
personas ya no se consideran agentes pasivos que simplemente deben ser dirigidos,
sino que son agentes activos e inteligentes que contribuyen a la gestion de los demas
recursos de la organizacion. Este cambio es significativo. Hoy en dia, las personas son
vistas como socios dentro de la organizacion, participando en la toma de decisiones,
alcanzando objetivos y logrando resultados previamente acordados, ademas de atender

al cliente para satisfacer sus necesidades y expectativas.

Objetivo especifico 2: Determinar el nivel de la variable del DL de los
funcionarios de la MDNC - 2024.

El resultado respecto al desempefio laboral de los funcionarios de la MDNC — 2024,
segun la tabla 3, es de nivel medio, de acuerdo a la percepcién del 43.5% de los
funcionarios, este resultado coincide con algunas dimensiones como cooperacion y
trabajo en equipo y Superacion personal (con un nivel igualado de 43,5%
respectivamente), es decir son las que mejor calificacion han obtenido, sin embargo,
existen otras dimensiones que los funcionarios perciben con nivel bajo, como
Cumplimiento de objetivos y tareas y disciplina laboral (con un 47,8% y 34,8%
respectivamente), estos resultados discrepan con lo obtenido por Figueroa (2022)

quien sefiala que en la MPH, el clima organizacional influye significativamente en el
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desempefio laboral, también encontramos a Robines (2004) quien sostiene que la
importancia radica en la evaluacion que realiza el personal resulta Gtil para la toma de
decisiones a nivel de gestion de personal y asi mismo se puede determinar qué tan
eficiente y eficaz es el trabajo del personal, si contribuye al logro de los objetivos, de

tal manera que cumpla su mision.

Objetivo especifico 3: Definir la relacion entre la dimension Organizacion y
planificacion del area de gestion humana y la variable DL de los funcionarios de
la MDNC - 2024.

En la tabla 9, se observa que el coeficiente de correlacion de Pearson = 0.885, con un
nivel de significancia mayor al 5% (p< 0.05), lo que significa que la organizacion y
planificacion del &rea de gestion humana no contribuye generando DL en la MDNC,
esta situacion no coincide con Surco (2023), quien sefiala que en la Municipalidad
Distrital de San Felipe - Jaén, la gestion Municipal afecta de forma positiva hacia el
rendimiento y calidad en la toma de decisiones de los colaboradores dentro del ambito
organizacional mejorando asi el desempefio laboral de todos los colaboradores, por
otro lado Cuesta (2008) considera que la planificacion en el area de gestion humana es
una actividad clave, ya que una empresa no solo se encarga de asegurar la cantidad
adecuada de personal, sino que también optimiza su estructura organizativa al
identificar las calificaciones y competencias necesarias para cada puesto, tanto en el
presente como en el futuro. Esto se realiza teniendo en cuenta las asignaciones

presupuestarias destinadas a la dotacion de personal.

Objetivo especifico 4: Demostrar la relacion entre la dimension incorporacion y
adaptacion de las personas a la organizacién y la variable DL de los funcionarios
de la MDNC - 2024.

En la tabla 12 se observa que el coeficiente de correlacion de Pearson = 0.061, con un
nivel de significancia mayor al 5% (p< 0.05), lo que significa que la incorporacién y
adaptacion de las personas a la organizacién no contribuye generando desempefio
laboral en la MDNC, esta situacion coincide Tejada et al. (2020) quienes sefialan que

en la empresa Betoscar Servis E.I.R.L., Cajamarca, la incorporacion de personas parte
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del proceso del reclutamiento de personas y seleccidn de personal, el cual requiere una
mejora para el buen DL en dicha empresa, también podemos mencionar a Chiavenato
(2009) quien refiere que al “proceso de integrar personas”, se relaciona con el
suministro de personas a la organizacion. Es decir que tiene que sumar con su

desempefio en el trabajo.

Objetivo especifico 5: Establecer la relacion entre la dimensién compensacion,
bienestar y salud de las personas y la variable DL de los funcionarios de la MDNC
—2024.

En latabla 14, se observa que el coeficiente de correlacion de Pearson = 0.318, con un
nivel de significancia mayor al 5% (p< 0.05), lo que significa que la compensacion,
bienestar y salud de las personas no contribuye generando desempefio laboral en la
MDNC, esta situacion no coincide con Dessler (2011) quien argumenta que una buena
compensacion, bienestar y salud de las personas permite el buen DL a través de los
incentivos para estimular y motivar las obligaciones y buscar sostenibilidad de los
mismos durante la organizacion. La experiencia nos menciona que el bienestar del
personal es vital para que la organizacién marche bien, porque va a reflejar una buena

motivacidn y destreza en sus tareas o actividades encomendadas.

Objetivo especifico 6: Describir la relacion entre la dimension Desarrollo del

personal y la variable DL de los funcionarios de la MDNC — 2024.

En la tabla 16, se observa que el coeficiente de correlacion de Pearson = 0.491,
con un nivel de significancia mayor al 5% (p< 0.05), lo que significa que el desarrollo
del personal no contribuye generando DL en la MDNC, esta situacion no coincide con
Paucar (2019) quien indica que en la en la MD de San Jerénimo — Andahuaylas el
desarrollo del personal aumenta en la institucion, el DL también aumentard, y si
ocurriese lo contrario ambas variables sufriran cambios negativos, también
encontramos a Dessler (2011) quien argumenta que el desarrollo de RH es un sistema
de actividades interconectadas que incluye la estrategia, mejorando sus conocimientos
técnicos, y capacidades innatas que pueden aportar e la empresa la prevision. La

planificacion de las necesidades de recursos humanos, la gestion del desarrollo
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profesional, la organizacién del proceso de adaptacion, La educacion, la formacion y

la formacion de la cultura organizacional.

Objetivo general 1: Detallar la relacion entre la GTH y el DL de los funcionarios
de la MDN - 2024.

En la tabla 18, se observa que el coeficiente de correlacion de Spearman es Rho
= 0.169, con un nivel de significancia mayor al 5% (p< 0.05), lo que significa que la
gestion del talento humano no contribuye generando desempefio laboral en la MDNC,
esta situacion no coincide con Andia y Herrera (2019) quienes afirman que en la
Municipalidad Provincial de Camana — Arequipa si existe relacion entre la gestion del
talento humano y desempefio laboral de los trabajadores, también encontramos a
Aranda (2022) quien enfatiza que existe una relacion de manera significativa entre la
gestion del talento humano y la calidad de vida en el trabajo, finalmente encontramos
a Maslow (1937) quien sustenta en la aspiracion de superacidn que tiene el ser humano
a través de la motivacion y la personalidad a través de la satisfaccion de sus
necesidades, que estan ligadas a sus comportamientos. Una vez que estas necesidades
se ven satisfechas, surgen otras hasta alcanzar la autorrealizacion y la trascendencia,

que se convierten en la mayor aspiracion personal.
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Conclusiones

Se identifico que el nivel de la GTH que se aplica en la MDNC es de un nivel medio,
representado por el 39,1% de los funcionarios, analizdndose un comportamiento
igualado y variado con las dimensiones de la variable, como la incorporacion y
adaptacion de las personas a la empresa y desarrollo del personal es de nivel medio
segun la percepcion de los funcionarios con un 47,8% y también las dimensiones
organizacion y planificacion del area de gestion humana y compensacion, bienestar y
salud de las personas son de nivel bajo, segun la percepcion de los funcionarios con
un 43,5% y 34,8% respectivamente, gracias al proceso de baremacion, obteniéndose
ademas dentro de ese nivel medio que casi la quinta parte de los funcionarios con un

(17,4%), tienen instruccion secundaria.

Se ha identificado que el nivel de DL aplicado en el MDNC es medio, con un 43.5%
de los empleados en esa categoria. Este comportamiento se observa de manera
uniforme y variada en las dimensiones de la variable, como la cooperacién y el trabajo
en equipo, asi como la auto mejoria, las cuales también se perciben como de nivel
medio, alcanzando el mismo 43.5%. Por otro lado, las dimensiones de cumplimiento
de objetivos y tareas, asi como la disciplina laboral, se consideran de bajo nivel segun
la percepcion de los empleados, con un 47. 8% y un 34. 8% respectivamente. Este
analisis ha sido posible gracias a un proceso de baremacion. Ademas, es notable que

casi una quinta parte de los empleados (17. 4%) cuenta con educacion superior.

Se comprob6 que no existe una relacion entre la dimension de organizacion y
planificacion del area de gestion humana y la variable de DL, con un nivel de
significancia de 0. 885, lo que es superior al 5% (p > 0. 05). Esto indica que no hay
una relacion significativa, lo que lleva a rechazar la hipotesis del estudio que planteaba
una conexion entre la dimension de organizacion y planificacion del area de gestion

humana y la variable mencionada.

Se comprobo que no existe relacion entre la dimension de incorporacion y adaptacion
de las personas a la organizacion y la variable DL, ya que el nivel de significancia

obtenido fue de 0.061, superando el 5% (p > 0. 05). Esto indica que no hay una relacion
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significativa, por lo que se rechaza la hipdtesis del estudio que proponia dicha

dimensioén.

Se determind que no existe una relacion entre la dimension de compensacion, el
bienestar y la salud de las personas, y la variable del rendimiento laboral, dado que el
nivel de significancia fue de 0. 318, superior al 5% (p > 0. 05). Esto implica que no
hay una relacion significativa, lo que conduce a rechazar la hipdtesis del estudio en

relacion con la compensacion, el bienestar y la salud de los individuos respecto al DL.

Se comprobo que no existe relacion entre la dimension de desarrollo del personal y la
variable DL, dado que el nivel de significancia fue de 0. 491, superior al 5% (p > 0.
05). Esto indica que no hay una relacién significativa, por lo que se rechaza la hip6tesis
del estudio en cuanto a la dimension de desarrollo del personal y la variable

mencionada.

Se comprob6 que no existe relacion entre la variable de gestion del talento humano y
la variable de desempefio laboral, dado que el nivel de significancia es de 0.169,
superior al 5% (p > 0.05). Esto indica que no hay una relacién significativa, lo que

Ileva a rechazar la hipétesis del estudio sobre la conexion entre la GTH y el DL.
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Recomendaciones

Se recomienda al gerente administrativo de la MDNC, implementar programas,
capacitaciones y charlas para fortalecer mas las capacidades del funcionario que esta
ocupando el area de recursos humanos, con la finalidad de estimular una buena gestién
del talento humano, en vista que algunas de las dimensiones de la variable GTH como;
organizacion y planificacion del &rea de gestion humana y compensacion, bienestar y

salud de las personas estan a un nivel bajo.

También se recomienda al area de recursos humanos monitorear el proceso de
desempefio laboral, a través de evaluaciones trimestrales, metas, eficiencia y eficacia
de los funcionarios a través de la creacion de indicadores de gestion. En vista de
algunas dimensiones como: objetivos y tareas y disciplina laboral que presentan un

nivel bajo.

Por otra parte, se recomienda al gerente de la MDNC, organizar y planificar
eficientemente el area de gestion humana, priorizando la mision y vision de la

institucion y alineando el capital humano con las estrategias.

Se recomienda al funcionario que estd a cargo del area de Recursos Humanos
promover e incentivar un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal de los
funcionarios. Ofrecer flexibilidad en los horarios de trabajo, opciones de trabajo
remoto, fortalecer el trabajo en equipo y programas de bienestar para garantizar que

los empleados puedan cumplir con sus responsabilidades familiares y personales.

Se recomienda al funcionario que esta a cargo del area de Recursos Humanos mejorar
el proceso de compensacion, evaluando el destacamento positivo del proceso salarial,
incentivos y seguridad laboral, ademas dar charlas psicologicas para el bienestar
personal, a través de la estimulacion de factores emocionales en la gestion pablica, se
busca motivar a los trabajadores a incrementar su produccién, adoptando un enfoque
de satisfaccion compensatoria, especialmente considerando que los resultados de la

investigacion no fueron favorables.

Se recomienda al funcionario que estd a cargo del area de Recursos Humanos

promover el desarrollo del personal dentro de la organizacién mediante la gerencia y
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el &rea de recursos humanos para poder contar con personal capacitado y preparado
con la finalidad de alcancen mayores niveles de eficiencia, eficacia, para poder ver con
actitudes positivas los retos y dificultades que se presenten en la realizacion cotidiana
de sus puestos de trabajo. Ademas, ofreciéndoles oportunidades como ascensos de
puestos, programas de capacitaciones para fortalecer sus debilidades, convenios para
especializarse conforme a su carrera profesional, asignacion de mentores,
participacion en proyectos desafiantes y programas de aprendizaje continuo. Con la

finalidad de mantener motivados y comprometidos a los funcionarios.

Al éarea de Recursos humanos considerando que existen algunos casos de
incertidumbre entre los requisitos que exige el puesto y quien lo ocupe, se recomienda
mejorar el proceso de seleccion de personal y considerar estrictamente el perfil del
puesto. Teniendo en cuenta que el perfil del puesto debe ser ocupado por el mejor
talento seleccionado, con el Unico fin de que refleje capacidad en el puesto que
asignado.
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Anexos

Anexo 1: Matriz de la operacionalizacion de las variables
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

DEFINICION DEFINICION . ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS MEDICION
¢Considera usted que la
- Planeacion planeacion estratégica de la
estratégica de gestion del talento humano de
la gestion del la Municipalidad Distrital de 2
talento humano . >
Nuevo Chimbote cuenta con =
un plan estratégico anual? %
8lmer_15|ér_1,1: ¢Considera usted que las >
. . rganizacion y ‘o . . \
Variable 01: planificacion del i o politicas del area de gestion del 8
Gestiondel | E5 |a actividad realizada | La gestion de talento | area de gestion ) A?eg'gist talenj[o_ _humano_ en la 3
talento humano | profesionalmente que | humano engloba un | umana ' Municipalidad ~ Distrital ~ de <
tiende a formular metas y | conjunto de politicas y Nuevo Chimbote son las "
mecanismos  para  su | practicas requeridas en el correctas? a
ejecucion,  precisa  la | manejo de las relaciones : S <
distribucion de los sistemas | humanas como parte de - Andlisis y (,Consllc_je_ra us_tedN que el proceso 3
e informacion, elabora un | las funciones disefio de de analisis y disefio de cargos que O
plan para la gestion del | administrativas, se evalla Cargos se realiza en la Municipalidad &
personal orientada a su | a partir del conocimiento, ayuda a mejorar el trabajo?
desarrollo (Desller, 2011). | habilidades, motivacion y - - : — ——
- Dimensién 2: (,En Su Oplnlon, Ia reqUISICIOH que
actitudes mostradas por el ' Requisici . L
Incorporacion y | - Requisicion se realiza en la Municipalidad

personal.

adaptacion de las

Distrital de Nuevo Chimbote es
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personas a
organizacion

la

efectiva para el cargo que se
requiere?

Reclutamiento

¢En  su  opinién, considera
aceptable el reclutamiento de
personal en la Municipalidad
Distrital de Nuevo Chimbote
recurra a terceros?

¢En su criterio, el proceso de
reclutamiento de personal, usted
fue  seleccionado por su
conocimiento?

Seleccion de
Personal

¢En su opinion, la seleccion de
personal que aplica la
Municipalidad en la es importante
para los logros de objetivos?

Contratacion

¢En su opinién, los términos vy
acuerdos  firmados en la
contratacion del trabajador son
respetados?

¢Considera  usted que la
contrataciéon que se da en la
Municipalidad Distrital de Nuevo
Chimbote es por el grado
academico?

Socializacion e
induccion

¢Considera que en la
Municipalidad Distrital de Nuevo
Chimbote realiza programas de
socializacion e induccion?
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Dimension 3:
Compensacion,
bienestar y salud
de las personas

Compensacion
y estructura
salarial

¢La compensacion que realiza la
Municipalidad ayuda al
desenvolvimiento del trabajador?
¢Considera usted que la estructura
salarial en la Municipalidad
Distrital de Nuevo Chimbote es
buena?

Incentivos y
beneficios

¢Usted es parte de los incentivos
y beneficios que otorga la
Municipalidad Distrital de Nuevo
Chimbote?

Higiene y
seguridad

¢Se cumple con las normativas de
higiene y seguridad en la
Municipalidad?

Calidad de vida
laboral

¢La calidad de vida laboral que se
da en la Municipalidad es
acogedora?

Dimensién 4:

Desarrollo del
personal

Capacitacién

¢Usted  participa de  las
capacitaciones que realiza la
Municipalidad distrital de Nuevo
Chimbote?

Desarrollo
profesional y
planes de
carrera

¢La Municipalidad da
oportunidad para el desarrollo
profesional y planes de carrera?

Monitoreo

¢Se propician monitoreos para el
buen desarrollo del trabajo en la
Municipalidad  distrital de
Nuevo?
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DEFINICION DEFINICION p ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
(Considera usted que la
gestion de recursos es eficiente
. en la Municipalidad distrital
El desempefio laboral .
hace - Gestion de de Nuevo Chimbote?
Es la valoracion del aporte | referencia al recursos ¢En su opinion, la gestion de
realizado a la organizacion | comportamiento y recursos humanos de la
a o actividades realizadas por Municipalidad esta a cargo por
partir de actividades los un profesional actualmente? N
ejecutadas por una personal trabajgdor.e,s de una Dimension 1: <
enel Iaps.o (_1e tiempo organizacion, _ Cumplimientb de ¢Considera usted que la =z
evaluado; dichas acciones | que se evalua a partir del - c e P a)
distribuidas en diversos cumplimiento de | Obietivos y tareas Municipalidad _ distrital de %
_ periodos contribuyen a | objetivos y Nuevo Chimbote da =
Variable 02: | |ogyqr tareas, de la cooperacion alternativas para la solucion de 6
Desempefio eficiencia en la entidad y trabajo - Solucioén de problemas de los trabajadores? O
laboral (D" Alessio, 2012, p.32) en equipo, la disciplina problemas ¢Usted ha recibido ayuda de la o
LZ%%;?L?’M sersonl Municipalidad Distrital de S
' Nuevo Chimbote para la '-éJ
solucion de problemas en su <
familia? <
¢En su opinién el nivel de Q
i

Dimension 2:
Cooperacion y
trabajo en equipo

- Comunicacion

comunicacién que existe en su
equipo de trabajo es positivo y
permite un mejor ambiente
laboral?

¢EN su opinién, la
comunicaciéon entre usted y
sus  compafieros  permite
mejorar el trabajo a realizar?
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Trabajo en
equipo

¢En su opinidn, los equipos de
trabajo, determinados por sus
superiores, se  encuentra
debidamente organizados?

Dimension 3:
Disciplina laboral

Responsabilidad

¢Considera usted que en la
Municipalidad distrital de
Nuevo Chimbote hay
responsabilidad con  las
actividades y tareas que se les
encarga a los trabajadores?

Compromiso

¢Considera usted que hay
compromiso en la asignacién
de actividades y tareas por
parte de los trabajadores?
¢Usted estd comprometido con
el cargo que ocupa en la
Municipalidad?

Dimension 4:

Superacion
personal

Iniciativa

¢Usted se siente con la
iniciativa de apoyar al
compafiero de trabajo?

Desarrollo
personal

¢Usted siente que el desarrollo
personal que le brinda Ia
Municipalidad le permite
mejorar las relaciones
laborales?
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Anexo 2: Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

DISENO DE INVESTIGACION

Gestién del talento
humano y desempefio
laboral de los
trabajadores
administrativos de la
municipalidad distrital de
Nuevo Chimbote, 2023.

¢Cual es la influencia entre
la gestién del talento
humano y el desempefio
laboral en los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad Distrital de
Nuevo Chimbote — 2023?

Objetivo general:

Detallar la relacion entre la Gestion del Talento
Humano y el desempefio laboral de los
funcionarios de la Municipalidad Distrital de
Nuevo Chimbote — 2024.

Obijetivos especificos:

Analizar el nivel de la variable de la
gestion del talento humano de los
funcionarios de la Municipalidad
Distrital de Nuevo Chimbote - 2024.
Determinar el nivel de la variable del
desempefio laboral de los funcionarios de
la Municipalidad Distrital de Nuevo
Chimbote - 2024.

Definir la relacion entre la dimension
Organizacién y planificacion del area de
gestion humana y la variable desempefio
laboral de los funcionarios de la
Municipalidad Distrital de Nuevo
Chimbote - 2024.

Demostrar la relacion entre la dimension
Incorporacion 'y adaptacion de las
personas a la organizacién y la variable
desempefio laboral de los funcionarios de
la Municipalidad Distrital de Nuevo
Chimbote - 2024.

Establecer la relacién entre la dimensién
compensacion, bienestar y salud de las
personas y la variable desempefio laboral

H1: Existe relacion entre la
Gestion del Talento
Humano y el desempefio
laboral en los trabajadores
administrativos de la
municipalidad de Nuevo
Chimbote, 2024.

Ho: No existe relacién entre
la Gestion del Talento
Humano y el desempefio
laboral en los trabajadores
administrativos de la
municipalidad de Nuevo
Chimbote, 2024.

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo:
Basico

Nivel:
Correlacional

Disefo:
No experimental

Poblacién: 52
Funcionarios

Muestra:
23

Muestreo:
Probabilistica

Técnica e instrumento:
Encuesta - cuestionario

Anélisis de datos:

-SPSS - procesamiento

-Excel (Base datos)

- Estadistica descriptiva: Tablas y figura
de frecuencia y porcentaje
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de los funcionarios de la Municipalidad
Distrital de Nuevo Chimbote — 2024.
Describir la relacion entre la dimension
Desarrollo del personal y la variable
desempefio laboral de los funcionarios de
la Municipalidad Distrital de Nuevo
Chimbote — 2024.
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Anexo 3: Instrumento de recoleccién de datos (Cuestionario)

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Objetivo del cuestionario: La presente encuesta tiene como objetivo reunir
informacion sobre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
funcionarios Municipalidad de Nuevo Chimbote, 2024. Su opinién es personal y

confidencial.

Indicaciones: Marcar con una (X) solo una de las alternativas de cada item

presentado a continuacion.
PARTE |

En esta primera parte del cuestionario le presentamos un conjunto de preguntas
acerca de usted, por favor marque con una (X) en los recuadros de la alternativa que

considere correcta y rellene en las lineas con su respuesta.

. Sexo:

1: Masculino |:| 2: Femenino |:|

Edad:

1: 18 - 24 |:|2:24—30 |:| 3:31-37 |:|
4:38 - 44 |:| 5: 45 a més |:|

Estado Civil:

1: Soltero |:| 2: Casado (a) |:| 3: Viudo (a) |:|
4: Divorciado (a) |:|

Instruccion

1: Solo primaria |:| 2: Solo secundaria |:| 3: Estudios Superiores |:|
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4: Universitario |:| 5: posgrado |:|

PARTE 2

1. Cuestionario para medir la influencia entre la gestion del talento humano y el

Desempefio laboral de funcionarios de la Municipalidad de Nuevo Chimbote.

Para cada categoria de respuesta dentro de la escala se le asocia con

calificaciones para cada una de las siguientes preguntas.

1

2 3 4 5

en

Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente de

desacuerdo en

desacuerdo | acuerdo, ni acuerdo

desacuerdo

GESTION DEL TALENTO HUMANO

1 J2 3 J4 5

Organizacién y planificacién del area de gestion humana

¢Considera usted que la
planeacion estratégica de la
gestion del talento humano de la
Municipalidad  Distrital  de
Nuevo Chimbote cuenta con un
plan estratégico anual?

¢Considera usted que las
politicas del area de gestion del
talento humano en la
Municipalidad  Distrital  de
Nuevo Chimbote son las
correctas?

¢ Considera usted que el proceso
de anélisis y disefio de cargos
que se realiza en la
Municipalidad ayuda a mejorar
el trabajo?

Incorporacion y adaptacion de las personas a la organizacion

¢En su opinion, la requisicion
que se realiza en la
Municipalidad  Distrital de
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Nuevo Chimbote es efectiva
para el cargo que se requiere?

¢En su opinién, considera
aceptable el reclutamiento de
personal en la Municipalidad
Distrital de Nuevo Chimbote
recurra a terceros?

¢En su criterio, el proceso de
reclutamiento de personal, usted
fue seleccionado por su
conocimiento?

¢En su opinion, la seleccion de
personal que aplica la
Municipalidad en la es
importante para los logros de
objetivos?

¢En su opinion, los términos y
acuerdos firmados en la
contratacion del trabajador son
respetados?

¢Considera usted que la
contrataciéon que se da en la
Municipalidad  Distrital  de
Nuevo Chimbote es por el grado
académico?

10

¢Considera que en la
Municipalidad  Distrital  de
Nuevo  Chimbote  realiza
programas de socializacion e
induccion?

Compensacidn, bienestar y salud

de las personas

11

¢La compensacion que realiza
la  Municipalidad ayuda al
desenvolvimiento del
trabajador?

12

¢Considera usted que la
estructura  salarial en la
Municipalidad  Distrital de
Nuevo Chimbote es buena?

13

¢ Usted es parte de los incentivos
y beneficios que otorga la
Municipalidad  Distrital de
Nuevo Chimbote?

14

¢ Se cumple con las normativas
de higiene y seguridad en la
Municipalidad?
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15 ¢La calidad de vida laboral que
se da en la Municipalidad es
acogedora?

Desarrollo del personal

16 ¢Usted  participa de las
capacitaciones que realiza la
Municipalidad  distrital ~ de
Nuevo Chimbote?

17 ¢La Municipalidad da
oportunidad para el desarrollo
profesional y planes de carrera?

18 ¢Se propician monitoreos para
el buen desarrollo del trabajo en
la Municipalidad distrital de
Nuevo?

DESEMPENO LABORAL

E
Cumplimiento de objetivos y
tareas

19 ¢ Considera usted que la gestion
de recursos es eficiente en la
Municipalidad  distrital  de
Nuevo Chimbote?

20 ¢En su opinion, la gestion de
recursos humanos de la
Municipalidad esta a cargo por
un profesional actualmente?

21 ¢Considera usted que la
Municipalidad  distrital ~ de
Nuevo Chimbote da alternativas
para la solucién de problemas
de los trabajadores?

22 ¢Usted ha recibido ayuda de la
Municipalidad  Distrital  de
Nuevo Chimbote para la
solucion de problemas en su
familia?

Cooperacién 'y trabajo en
equipo

23 ¢En su opinion el nivel de

comunicacion que existe en su
equipo de trabajo es positivo y
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permite un mejor ambiente
laboral?

24

¢EN su opinion, la
comunicacion entre usted y sus
comparieros permite mejorar el
trabajo a realizar?

25

¢En su opinidn, los equipos de
trabajo, determinados por sus
superiores,  se  encuentra
debidamente organizados?

Disciplina laboral

26

¢Considera usted que en la
Municipalidad distrital de Nuevo
Chimbote hay responsabilidad con
las actividades y tareas que se les
encarga a los trabajadores?

27

¢Considera  usted que hay
compromiso en la asignacion de
actividades y tareas por parte de los
trabajadores?

28

¢Usted estd comprometido con el
cargo que ocupa en la
Municipalidad?

29

¢Usted se siente con la iniciativa de
apoyar al compafiero de trabajo?

30

¢Usted siente que el desarrollo
personal que le brinda Ia
Municipalidad le permite mejorar
las relaciones laborales?
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Anexo 4: Evaluacion de juicio de expertos

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y
ADMINISTRATIVAS

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE
EXPERTOS

Informacién General:
Nombre y apellidos del validador: PABLO ARNULFO SANTOS DIAZ
Fecha: 25/11/2024 Especialidad: ADMINISTRACION
Nombre del instrumento evaluado: CUESTIONARIO
Autor del instrumento: JHEYSON JOEL LEON MEJIA
Teniendo como base los criterios que a continuacion se presentan, requerimos su
opinidn sobre el instrumento de la investigacion titulada:
“Gestion del talento humano y desempefio laboral de los funcionarios de la
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2024”
El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a

cada criterio formulado.

I1. Aspectos a evaluar:

Indicadores de Criterios cuantitativos Deficiente | Regular | Bueno | MY | Excelente
evaluacion del e Bueno
instrumento (1-9) (10-13) 16) (17-18) | (19-20)

Claridad ¢ Esté& formulado con lenguaje 17

apropiado?
Obijetividad ¢ Esta expresado con conductas 18

observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la 18

ciencia y calidad?

Organizacion ¢Existe  una  organizacion 19

I6gica del instrumento?

Suficiencia ¢(Valora los aspectos en 17

cantidad y calidad?

Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con 17

los objetivos?

Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 19

cientifico del tema de
estudios?
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Coherencia ¢Entre las hipotesis, 18
dimensiones e indicadores?
Propésito ¢Las estrategias responden al 17
proposito del estudio?
Conveniencia ¢ Genera nuevas pautas para la 18
investigacién y construccion
de teorias?
Sumatoria parcial 140 38

Sumatoria Total

178

Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total

x0.005)

0.89

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

NO REQUIERE DE SUGERENCIA

I1l.  Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

respectivo y escriba sobre el especio el resultado

Intervalos Resultados
0,00 - 0,49 Validez Nula
0,50 - 0,59 Validez muy baja
0,60 — 0,69 Validez baja
0,70 -0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

Coeficiente de Validez

178 | —

a partir de una calificacion aceptable.

bt

Pablo Aruifo Santos Diaz
Msc. Lic. Adm
CcADIGO ORCID 040D QD02 B6AG 3144

DNI. 32542582

Nota: el instrumento podra ser considerado
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Anexo 05: Validez de instrumentos por juicio de expertos

SN
| USB [
\ AR

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

l.- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: Carlos Alberto Acosta Zarate
Fecha: 28/11/2024
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario
Autor del instrumento: Jheyson Joel Ledn Mejia
Teniendo como base los criterios que a continuacién se presenta, requerimos su
opinion spbre el instrumento de la investigacion titulada: )
“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
FUNCIONARIOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NUEVO
CHIMBOTE, 2024”

Especialidad: Economista

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a
cadacriterio formulado.
I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacidon cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento Criterios cualitativos - (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) (19-20)
cuantitativos
Claridad ¢Esté formulado con lenguaje 18
apropiado?
Obijetividad ¢ Esta expresado con conductas 16
observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia y 16
calidad?
Organizacion ¢Existe una organizacion logica del 19
instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y 18
calidad?
Intencionalidad | ¢Adecuado para cumplir con los 18
objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 16
cientifico del tema de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipétesis, dimensiones e 19
indicadores?
Propdsito ¢ Las estrategias responden al 19
propésito del estudio?
Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la 18
investigacion y construccion de
teorias?
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Sumatoria parcial ‘ 48 ‘ 72 ‘ 57
Sumatoria Total 177
Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0,89

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global:

intervalorespectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos

Resultados

0,00-0,49

Validez nula

0,50-0,59

Validez muy baja

0,60-0,69

Validez baja

0,70-0,79

Validez aceptable

0,80-0,89

Validez buena

0,90 -1,00

Validez muy buena

Coeficiente de Validez

177

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacién aceptable.

= 0.89

i f -
0 N
|}

(Y=t

ONE$IZPOTEO

)
- P =
7;;01 S Achaga Zhrate
= ==

CARLOS ALBERTO ACOSTA ZARATE
MBA Econ. Administracion de
Empresas y Negocios
DNI 43260750

Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el
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Anexo 6: Validez de instrumentos por juicio de expertos

T
| USB |
AR

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

VICERECTORADO ACADEMICO
" FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

l.- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: Alejandro F. Lopez Morillas

Fecha: 29/11/2024
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario
Autor del instrumento: Jheyson Joel Ledn Mejia

Teniendo como base los criterios que a continuacién se presenta, requerimos su

Especialidad: Administracion

opinion sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
FUNCIONARIOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NUEVO

CHIMBOTE, 2024

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a
cadacriterio formulado.
I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacidon cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento Criterios cualitativos - (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) (19-20)
cuantitativos
Claridad ¢Esté formulado con lenguaje 18
apropiado?
Obijetividad ¢ Esta expresado con conductas 16
observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia 'y 16
calidad?
Organizacion ¢Existe una organizacion logica del 19
instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y 17
calidad?
Intencionalidad | ¢Adecuado para cumplir con los 18
objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 16
cientifico del tema de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipétesis, dimensiones e 19
indicadores?
Propdsito ¢ Las estrategias responden al 19
proposito del estudio?
Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la 18
investigacion y construccion de
teorias?
Sumatoria parcial 48 71 57
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Sumatoria Total 176

Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0,88

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el

intervalorespectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos | Resultados

0,00 -0,49 | Validez nula

0,50 - 0,59 | Validez muy baja
0,60 - 0,69 | Validez baja

0,70 -0,79 | Validez aceptable
0,80-10,89 | Validez buena
0,90 - 1,00 | Validez muy buena

Coeficiente de Validez

176 = 0.89

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacién aceptable.

0
" et J
' £ 4 =
- Py
(.'—--V ~ )

Dr. Alejandro F. Lépez Morillas

Doctor en Administracion.
Codigo ORCID: 0000-0003-1263-6885
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Anexo 6: Base de datos

ITEM
5

ITEM
4

C4

C3

C2

C1

ID

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
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ITEM 10 | ITEM 11 | ITEM 12 | ITEM 13 | ITEM 14 | ITEM 15

ITEM 9

ITEM 8

ITEM 7

ITEM 6
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ITEM
22

ITEM

21

ITEM

20

ITEM

19

PUNTAJE

55
60
54
51

61

57
70
80
60
62

79
80
59
56
45

50
62
66
66
70
69
63
73
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PUNTAIJE 2

44
36
37

46

47

38
48

59
55

56
46

51

54
47

49

29
36
37
39
39
39
35

47

ITEM 30

ITEM 29

ITEM 28

ITEM 27

ITEM 26
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Anexo 7: Analisis de fiabilidad con Alfa de Cronbach
N°01 GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach | elementos
0.782 18

Tras la realizacion del analisis de alfa de Cronbach se obtuvo como resultado (0.782),
siendo mayor que 0,70.

VARIABLE N°02 DESEMPENO LABORAL

Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach | elementos
0.933 12

Tras la realizacion del andlisis de alfa de Cronbach se obtuvo como resultado

(0.933), siendo mayor que 0,70.
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Anexo 8: Constancia de originalidad

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE
LOS FUNCIONARIOS EN LA MUNICIPALIDAD DE NUEVO
CHIMBOTE, 2024.

INFORME DE ORIGINALIDAD

2le T3x = 11«

INDICE DESIMILITUD ~ FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL

ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

hdl.handle.net 14
Fuente de Internet %
repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet 4%

=

Submitted to Universidad Privada San Pedro 3%

Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 2%

Trabajo del estudiante

-

repositorio.upt.edu.pe 1
Fuente de Internet %

Submitted to uncedu
<1 %

Trabajo del estudiante

~ Bl

repositorio.utelesup.edu.pe <1 %

Fuente de Internet

Submitted to Universidad Alas Peruanas <1
%

Trabajo del estudiante
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repositorio.usmp.edu.pe

n FuerE)te de Internet p p <1 %
repositorio.uwiener.edu.pe

FuefE)te de Internet p <1 %
repositorio.udh.edu.pe

Fuenple de Internet p <1 %

Submitted to Universidad Privada del Norte <1
Trabajo del estudlante %

Submitted to Universidad Nacional de Canete <1
Trabajo del estudiante %

Submitted to Universidad Continental <1
Trabajo del estudiante %

Submitted to Universidad Ricardo Palma <1
Trabajo del estudiante %
Submitted to Universidad Andina Nestor

16 <l%
Caceres Velasquez
Trabajo del estudiante
apirepositorio.unh.edu.pe

FuEnte deplmernet p <1 %
Submitted to Universidad Nacional del Centro

18 <l%
del Peru
Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad San Ignacio de <1 %

Loyola

Trabajo del estudiante
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Submitted to Universidad Nacional Micaela <1
Bastidas de Apurimac %
Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad Tecnologica del <1 i
Peru
Trabajo del estudiante
repositorio.upao.edu.pe

FuefE)le de Internet p p <1 %
Submitted to Universidad Nacional de San

2 : ittt <l%
Cristébal de Huamanga
Trabajo del estudlante
repositorio.unheval.edu.pe

Fuenpte de Internet p <1 %

Sgpmltteq to Facultad De Teologia Pontificia Y <1 i
Civil De Lima
Trabajo del estudiante
Submitted to University of La Guaijira

Trabajo del estudlante ty J <1 %
repositorio.uct.edu.pe

Fuef?te de Internet p <1 %
repositorio.urp.edu.pe

FuerE)te de Internet p p <1 %
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Anexo 9: Formulario de Repositorio

sUSP

UNIVERSICAD SAN PEDRO

REPOSITORIO INSTITUCIONAL DIGITAL

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION DE DOCUMENTOS DE INVESTIGACION

1. Informacion del Autor

JHEYSON JOEL LEON MEJIA |70835320 Jheysonleonmejia91@gmail com

Apellidoz y Nombrez OHI Correo Electranico
2 Tipo de Documento de Investigacion

O e R W

3 Grado Academico o Titulo Profesional '

1 SO 2 Mo B W Bt O N ol 8 e RO

4 Titulo del Documento de Investigacion

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
FUNCIONARIOS EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NUEVO
CHIMBOTE. 2024

Programa Academico

PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

Tipo de Acceso al Documento
X | Abderto o Pliico * (infe. i Acceso restringido * (Infoiew repo 1

(") En cazo de reztringido sustentar motivo

A. Originalidad del Archivo Digital
por el presente dejo constancia que el archivo digital que entrego a la Universidad, es la version final del trabajo de
investigacion sustentado y aprobado por el Jurado Evaluador y forma parte del proceso que conduce a obtener el grado

e

ac ico o titulo prof
B. Otorgamiento de una i ia CREATIVE COMMONS &
El autor, por medio de este doc to, autoriza a la Universidad, publicar su trabajo de investigacion en formato digital

en el Repositorio Institucional Digital, al cual s= podra acceder, preservar y difundir de forma libre y gratuita, de manera
integra a todo el documento. *

Lugar Dis Mes Asio
Chimbote 2 03 2025

Huella Digital

trwortants

I Segir Beaaiucsdo dr Cormejo Okwcttvo N7 033-201¢-UNEDU-CO, Snglaments def Avglitro Neclona! de Trobojcs de Imestigocion pars optar Grad Acddreicos y TThaos Arafedoncies, Art. §, incho 82
1 Ly M° 20013, Cay que rwguds of Brposiisris Mackonss Orpital de Chmcla, Tecnclonfie « (nrcwacién de A Abverts y 0.5 006-2015-PCK
1 3 o cator «ligd el tpo e scorm cbderto o pltiis, m-uwaﬁm‘nmnnaummw 2w puecs hacer errwgion de forme en 1o obro y difuscte en of Repoxitoris

DAgear. e Autory ¥ en el Soreo de bs Ley 822,

4 £ncax e que el outer eifls I3 segurcio opekin, dnfoarvents s publicond las dotos del autor y rwsaven e I3 cbrs, de acuersh o i P e-oece 23y 87 e mrma
of AnccmaTvents del feacitorto Mocoy Dyttt

1 Lax lmescies Creative Cm ! Tucro quw porw 3 AUpONsion de lor autares U conjunto de loeacias fMleitins y de harramientar tecralogics Que
focitian ja fuddn reares ar entre otraa. Catas Harncian ow el W0 ¢! redio por 33 obvs.

& Segin ol focho 12.2, mmmlrawmwwam.mmm“m ¢ ttugor PENAT “Lax %, v
m—umwn—numwmumn P - am o o0 e
cctex adlerts o pnmmmnnmuwuxw

Mats. - £n oo de fotrecnd en los dotas, e proceders de ocuerd o ley (Lay 27444, ort, 32, ndm. 235,

UNIVERSIDAD SAN PEDRO | Repositorio Institucional Digital
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