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TITULO

Gestion del talento humano y desempefio laboral de los
colaboradores administrativos, de la Municipalidad de Huaraz-
2025



RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue encontrar la relacion existente entre la
gestion del talento y el desempefio laboral de los empleados administrativos de la
Municipalidad Provincial, Huaraz-2025; dentro del método utilizado que fue
descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo y tipo basico, la informacion fue
recolectada dentro de un periodo especifico, la poblacion esta compuesta por 80
laboradores administrativos de la Municipalidad de Huaraz, se consideraron 80
laboradores donde se aplico la encuesta, de las cuales se utilizaron las variables: La
Gestion del Talento y el rendimiento laboral, donde se encontré una correlacién
significativa entre la gestion de recursos humanos y el rendimiento laboral de los
empleados de la Municipalidad Provincial de Huaraz. Se utilizo el cuestionario como

instrumento y la encuesta como técnica.

Atreves de paquete estadistico SPSS, version 25 se espera demostrar que la gestion del
talento humano y desempefio de los laboradores de la municipalidad provincial de
Huaraz 2025.

Con un resultado de 0.775, el indicador sefiala que hay una relacion positiva entre las
variables, ademaés se encuentra en el nivel de correlacion alta; en cuanto al nivel de
significancia bilateral, como p = 000 < 0.05, se rechaza la hipétesis nula, lo que nos
lleva a aceptar la hipétesis general. Por lo que se concluy6 que: Existe una relacion
significativa entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaraz.
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ABSTRACT

The purpose of this Study was to establish the association among person aptitude
control and job execution of administrative collaborators, Provincial
Municipality, Huaraz-2025, Within the method employed, which was
descriptive- correlational, with a numerical method and of a simple class, the
details was collected in a particular phase. The population consists of 80
administrative collaborators of the Provincial Municipality of Huaraz. The study
technique was used to 80 workers, and the variables used were: Ability direction
and job execution Using the SPSS statistical package, version 25, it is expected
to demonstrate the association among human capital supervision and the result
of employees at the Provincial Municipality of Huaraz in 2025. The research
concluded with a effect of 0.775, indicating a positive association among the
variables. Furthermore, the correlation is high, with a two-tailed significance
level of p = 0.000 inferior 0.05. Therefore, the null hypothesis is declined, and
the generic hypothesis is approved. It was finished that: There is an important
association among Person Talent Leadership and the Job achievement of the

employees of the Provincial Municipality of Huaraz.
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Introduccion

Antecedentes internacionales mencionaremos:

Oppong y Oduro (2025) sefialan que la gestion del talento es un elemento
clave en cualquier organizacion, pero en las instituciones estatales, la capacidad de
la organizacion para gestionar los RR.HH. de manera eficiente y efectiva es critica

para ofrecer servicios de calidad al publico.

ibaque y Mera (2025) Esta investigacion explora la gestion del talento
humano impacta en el desempefio laboral de SERVIPUERTOS S.A., Mexico,
identificando como reto principal la falta de iniciativas eficaces que aseguren una
adecuada coherencia entre las directrices internas y las exigencias del personal. Con
un disefio metodoldgico mixto, se recurrio a entrevistas, cuestionarios y revision de
documentos para recabar informacion de 15 colaboradores, permitiendo asi
examinar tanto impresiones cualitativas como tendencias cuantitativas. Los
hallazgos indican que el 53 % de los participantes percibe una influencia positiva
del &rea de recursos humanos en su rendimiento, mientras que un 20 % considera
que las politicas no aportan de manera significativa a su satisfaccion laboral.
Asimismo, el 60 % valora el reconocimiento profesional como adecuado, aunque
un 40 % lo juzga todavia insuficiente. Como conclusion, se enfatiza la necesidad
de instaurar acciones continuas y adaptadas de formacién, motivacion y
reconocimiento, optimizando la coherencia entre las politicas de gestién y las
expectativas de los empleados para elevar el rendimiento organizacional.

Segun Alexeev et al. (2024), el problema radica en el impacto de la fuerza
institucional en la direccion del talento hacia actividades productivas o de busqueda
de rentas; y destaca que las instituciones fuertes (econémicamente) promueven la
utilizacion eficiente del capital humano, mientras que las instituciones débiles
(pobres en recursos) restringen su potencial, obstaculizando su contribucion al
desarrollo econémicamente sostenible de la institucion.

Hilal et al. (2024) describe como la contratacion y las competencias técnicas para
llevar a cabo la revision del sistema judicial de Indonesia para abordar ineficiencias,
corrupcion burocrética y brechas en el sistema judicial a nivel de recursos humanos

calificados y la contratacion de recursos humanos para la reforma judicial sostenible y la

eficiencia del sistema judicial de Indonesia son criticas. Indonesia sufre de deficiencias



agudas en gobernanza moderna y gestion. El estudio examina las practicas de gestién de
recursos humanos en el sistema de justicia, especialmente la contratacion, la capacitacion,
la gestion del rendimiento y la retencién, y propone estrategias mas integradas
sistematicamente para cumplir con los criterios basicos de los estandares internacionales
para el desarrollo institucional. Se encontré que las reformas en las practicas de recursos
humanos desde el desarrollo de capacidades, el profesionalismo y la rendicion de cuentas
aumentarian la eficiencia del sistema judicial y mejorarian la confianza de los ciudadanos.
Ellos sefialan que la transformacion de los recursos humanos es multifacética y va més alla
de lo administrativo a lo fundamental, es decir, la provision de un sistema legal méas
eficiente, abierto, equitativo y justo para el desarrollo nacional del pais.

Piscoya (2024), tuvo como fin la gestion del talento para mejorar el rendimiento del
personal de una plantacion agricola, su estudio fue 15 descriptivo, cuantitativo, no experimental,
transversal y aplicado, su muestra fueron el personal de esta organizacion un total de 34 personas
a los cuales se les realiz6 una encuesta con ayuda de un cuestionario conformado de 24
preguntas. Entre sus resultados se obtuvo que el 73% opinaron que casi siempre los logros
recuperados en el transcurso del desempefio profesional son reconocidos por la organizacion,
el 91% opinaron que siempre atienden sus obligaciones de modo eficiente y en el tiempo
oportuno, al realizar los cuadros de frecuencia para ver el nivel en la que esta el rendimiento
del personal se obtuvo que tenian un nivel medio evidenciando que hay mejoras por
implementar para que el nivel aumente.

Kaliannan et al. (2023) afirman que, en los Gltimos afios, las organizaciones
han enfrentado multiples desafios para retener a empleados sobresalientes debido a la
competitividad ambiental y también debido a la falta de talento, lo que ha obligado a
los gerentes a mejorar sus estrategias de gestion.

Mejia (2023) llevo a cabo otro estudio para evaluar la conexion entre el
manejo del capital humano y el desempefio de los laboradores en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Vicentina “Manuel Esteban Godoy Ortega” Ltda; Agencia
Latacunga, Ecuador. Considerando que el nivel de significancia asumido es menor y
se puede aceptar, el manejo de los RR.HH. tiene un efecto positivo en el buen trabajo
de los empleados. Basado en la situacién de la gestion del capital humano, los datos
recopilados muestran que hay alrededor de 19 un proceso adecuado para reclutar y
seleccionar el personal para asegurar un desempefio adecuado. EI desempefio adecuado
es el resultado de la interaccion de varios aspectos que dafian de forma directa a la

organizacion, como la falta de seguimiento en las obligaciones de trabajo, la mala



gestion de los procesos y el clima institucional apropiado.

Awadhi y Muslim (2023) en EAU, analizaron la influencia de la gestion de
recursos humanos y la gestion del talento en la planificacion de la sucesion dentro del
sector publico. El estudio arrojé que existia un impacto considerable de la gestion del
talento en la planificacion, asi como la inadecuada planificacion de la sucesion en el
sector publico, la pérdida de empleados clave en la organizacién, y la falta de
continuidad en la organizacion. La gestion de recursos humanos y de talento, practicas
que seguramente podran instruirse en el sector pablico, mejoraran la organizacion en
el &mbito de la planificacion.

En esta investigacién, Ronquillo (2022), articulada como “Gestién humanay su
efecto en la productividad y el rendimiento en el trabajo de los laboradores del Consejo
Cantonal para la Proteccion de Derechos del Canton, La Troncal” presentada en la
Universidad Estatal de Milagro — Ecuador, tiene como fin establecer el potencial
humano operativo y administrativo y el efecto de la gestion de los RR.HH. Si hizo con
un disefio metodoldgico de tipo correlacional, con paradigma sociocritico, en el cual
utiliz6 guias de monitoreo, encuestas y entrevistas con el fin de definir las respuestas
relacionadas con la variable. De estos, Ronquillo describe los del estudio como los ejes
de mejora de la productividad y el valor agregado correspondiente a mercados
profesionales y laborales altamente competitivos. En sus conclusiones describe
iniciativas de mejora para con fin de que la supervision de los talentos de los directores
administrativos, y de sus relaciones laborales a través de la colaboracion en la mejora
de la calidad colectiva del trabajo, en la productividad del grupo en beneficio de la
ciudadania de La Troncal.

McCalla (2022) indica que en estos tiempos hay 2 retos primordiales en el
control del personal, uno de ellos es el atraer y mantener el talento, de qué forma se
logra el talento potencial con firmeza en una organizacion que tiene por meta cumplir
con sus objetivos que dotan de una contribucion especifica en la organizacion y que
cumplen un rol fundamental para el otorgamiento de un ordenado y adecuado
cumplimiento de satisfacciones primordiales en la organizacion pilares fundamentales
que se exigen y se deben exigir todo esto es un marcado fundamento consistente que
nos conllevara a la obtencion de metas fundamentales en conseguir objetivos que nos

den respuestas inmediatas a soluciones en busca de progresividad constante de la



entidad definiendo la carencia de talentos de potenciales perfiles en el mercado para el
sector, pues no solo es atraer el laborador apto, sino también, hacer que se
comprometan y cumplan a la plenitud con la entidad. El otro desafio es lograr el
bienestar integrado (mental, fisico y emocional) de las personas de tal manera que estén
y se encuentren en las 3 facultades de acompaniar el beneficio de los objetivos de la
empresa, anticipAndose asi a aspectos negativos como el sindrome de burnout. En Perd,
la administracion del talento emergié con el fin de fomentar el avance de las
organizaciones, utilizando las habilidades y destrezas de los empleados. Asi, es como
las empresas lo han aplicado para lograr la retencion de sus empleados, ya que
anteriormente se enfocaban en la reclutacion de nuevos empleados, pero invertian poco

tiempo y dinero en la retencion y el desarrollo de ellos.

Sariwulan et al. (2021) razonaron que la incorporacion de empleados en
relacion con el talento del empleado ha sido descuidada en todas las organizaciones
en Indonesia, tanto privadas como publicas, porque la mayoria de las contrataciones
se realizan en funcién de las calificaciones educativas del empleado, la cercania del
empleado a través de familiares, el nepotismo o salarios bajos, pero no por el talento del
empleado, y todo esto ha resultado en que la situacion laboral del empleado sea
improductiva, no autbnoma, carente de creatividad y falta de innovacion, y menos
preocupada por el rendimiento de la organizacién. De esta manera, se lleva a cabo la
contratacion de profesionales mal pagados y no calificados, lo que resulta en menos
productividad, pérdidas y pone en riesgo la sostenibilidad de la organizacién. Asi es
como el interés en la insercion y desarrollo del talento se ha vuelto mas importante

para tener un personal efectivo y profesional.

Segun Tlaiss (2021), hay muy poca ilustracion respecto a la gestion del talento
en el caso de los hospitales en Libano, centrandose como lo hace Tlaiss, en la visién
generalista de tales entidades. Ademas, los presupuestos de capacitacion han
disminuido considerablemente, lo que ha creado brechas para la organizacion de
actividades de formacion y desarrollo, y no ha habido aumentos en los salarios de los
empleados. Asimismo, existe el desafio de la mala evaluacién del desempefio, donde
los empleados talentosos son evaluados igual que los demas, y no hay estrategias

formales de retencion, razén por la cual los empleados buscan mejores oportunidades



en otros lugares. En el caso de América Latina.

Estupinian (2021), en la investigacion realizada en Ecuador, tuvo como
objetivo principal la determinacién del efecto del manejo de los RR.HH. del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton de Muisne en el periodo 2019. El
método usado fue correlacional descriptivo con un disefio transeccional, realizando
una entrevista estructurada a 268 empleados. A partir de esto, se procesaron los datos
de la encuesta de manera que se pudo codificar, tabular y procesar la informacion en
tablas de estadistica descritas en 15 distribuciones en frecuencias absolutas y
porcentuales y en analisis de tipo verbal. El coeficiente de correlacién de Spearman y
su correlacion positiva fueron examinados, y se determind que la relacién entre

rendimiento y la incentivacion era significativa.

(Mendivel et al., 2020) Ademas, este tipo de administracion propone un valor
afiadido a las entidades publicas, en un escenario de clientes internos y externos
exigentes, por lo tanto, es necesario crear un cambio a través del ejemplo, mediante el
compromiso y la confianza, eliminando paradigmas rigidos y complejos (Mestas et al.,
2021).

Analizando el desempefio de los empleados en relacién con el desarrollo del
trabajo en equipo y la comunicacion. Segun Quevedo et al. (2020) en el articulo
“Trabajo en equipo, Comunicacion y Desempefio Laboral en Organizaciones del
Sector Publico” publicado en la revista Koinonia Interdisciplinary Journal of Ecuador,
revisada por pares. El propdsito fue determinar el desempefio de los laboradores en
relacion con el desarrollo del trabajo en equipo y la comunicacion. La metodologia de
investigacion fue no experimental y descriptiva, la muestra estaba compuesta por 78
empleados municipales, y los resultados describen que el 93,6% de los empleados del
municipio dicen que los equipos de trabajo en esta organizacién publica deberian ser
optimizados; también afirman que se deben agregar nuevos equipos de trabajo que
ayudaran a los funcionarios a comprometerse con el desempefio de sus funciones de
manera integrada para optimizar los diversos procedimientos que permitiran alcanzar
los objetivos de esta institucion; esta condicion permitira mejoras en la productividad
colectiva e individual en las diversas habilidades, limitaciones y consideraciones de

los grupos en diferentes contextos.



Antecedentes Nacionales.

Atoche Pacherres et al. (2025) hallaron una asociacion significativa entre la
gestion del capital humano y el desempefio en el trabajo en un hospital peruano,
resaltando la calidad de la formacién y el progreso profesional en Huancayo.

El estudio de De la Cruz et al. (2024) tuvo como fin analizar la influencia de la
gestion del talento humano en el desempefio laboral en la empresa Solagri Peri SAC -
Trujillo 2021. A partir de los efectos logrados, De La Cruz, en el estudio, se refiere al
hecho que en la gestion del desempefio laboral hubo el 60 % de los laboradores que
validaron que la gestién del desempefio laboral los tenia al 60 % que se habia dado. A
partir de dicha muestra se realiz6 la correlacion de Pearson, logrando como efecto que
como mayor la gestion del capital humano, los resultados en los niveles de desempefio
eran mayores en relacion a 0.726, lo que implica que el capital humano se gestiona,
con mayor relacion a desempefio laboral. A pesar que del 60 % de los colaboradores
encuestados, la gestion del talento humano fue calificada como alta, el impacto en el
desempefio laboral fue positivo y significativo. Lo que sugiere que se pudieron
establecer mejoras para que la gestion del talento humano impacte de manera mas

positiva en el desempefio laboral.

Chirinos (2023), el proposito del estudio es evaluar la conexién entre el

rendimiento en el trabajo y la GTH en el C.S. Esta fortaleza en Lima 3 en el afio 2023.

Bacalla (2023) el objetivo principal fue identificar el efecto del manejo de los
RR.HH. en la evaluacién de desempefio en el trabajo de los laboradores de una
empresa retail en Chiclayo. Igualmente, adopto una metodologia cuantitativa aplicada
con un nivel de explicacion descriptiva, utilizando como muestra a 49 colaboradores.
Respecto al instrumento de investigacion se empled un cuestionario centrado en las
habilidades de los trabajadores. Por otro lado, en este estudio se evidencié que no
existe un vinculo entre la GTH y la evaluacion de desempefio. En conclusion, no se
identificd una correlacion entre las variables y sus dimensiones correspondientes. Este
estudio sirve como advertencia y ayuda a entender mejor que las habilidades por si
solas no estan relacionada permitiendo realizar futuras evaluaciones de desempefio
rigurosas y objetivas, considerando factores adecuados para el cumplimiento de metas

en la municipalidad u otra empresa.



Damian Santamaria (2023), en su estudio titulado Gestion del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral en el estudio Chavez, Chiclayo-2020, aplicaron
una investigacion de enfoque cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal
y nivel descriptivo-correlacional. La muestra censal estuvo compuesta por 14
trabajadores, y se emplearon encuestas y guias de observacion como técnicas de
recoleccion de datos, con altos niveles de confiabilidad (alfa de Cronbach de 0.892 y
0.861). Los resultados evidenciaron una correlacion directa y moderada de (r = 0.647;
p =0.012), asimismo se concluy6 que la GTH incide en un 41.86% sobre el desempefio
laboral. Este estudio es importante para la presente tesis porque demuestra
empiricamente que una adecuada gestion del talento humano a través del
reclutamiento, capacitacion y compensacion, mejora significativamente el rendimiento
del personal. Asimismo, aporta evidencia desde un entorno local y organizacional real,
respaldando la pertinencia de analizar esta relacion en contextos similares, bajo un
enfoque correlacional. 28 Torres (2022), en su estudio titulado “Gestion del talento
humano y su incidencia en el desempefio laboral en la COOPAC ‘San Francisco de
Mocupe’ - Chiclayo, 20217, desarroll6 una investigacion de enfoque cuantitativo, tipo
descriptivo-correlacional y disefio no experimental de corte transversal, con una
muestra censal de 25 trabajadores de la cooperativa. Utilizé como técnica la encuesta y
como instrumento el cuestionario estructurado, validado y confiable. Los resultados
indicaron que tanto la gestion del talento humano como el desempefio laboral se
encuentran en niveles bajos (36%), especialmente en dimensiones como la
productividad, eficacia y clima organizacional. Mediante la prueba Rho de Spearman
se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.786 y un valor de significancia de 0.001,
lo cual evidencia una relacion significativa y positiva entre ambas variables. La
investigacion concluye que una mejor gestion del talento humano impacta
directamente en un mejor desempefio laboral. La importancia de este estudio radica
en que proporciona evidencia empirica relevante dentro esta investigacion, resaltando
la necesidad de medir ambas variables por separado, ademas implementar estrategias
de gestion de personal mas efectivas para optimizar el rendimiento, la satisfaccion
laboral y la calidad del servicio, lo cual resulta clave para el cumplimiento de los

objetivos institucionales.

Segun Samame (2022) en el afio 2022 se determinara la relacion entre la gestion del



talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de una Municipalidad de
Ayacucho. El estudio fue de tipo aplicado, con corte transversal y enfoque descriptivo
explicativo. Su poblacidén y muestra estuvo conformada por 40 laboradores a quienes
se les aplico una encuesta, el instrumento confeccionado fue un cuestionario. Encontrd
una relacion entre el manejo de los RR.HH. y el desempefio laboral, siendo su p-valor
0,012; el coeficiente de correlacion fue positivo y bajo de (r = 0,395). En gestion del
capital humano, 50% de los laboradores considerd un nivel regular, 45% un nivel malo
y solo 5% un nivel bueno; en desempefio laboral el 60% de los laboradores mostraron

un nivel alto, 37,5% un nivel medio y 2,5% un nivel bajo.

Parra (2022), hizo un estudio con el objetivo de “Establecer | a relacion existente
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores del
puesto de salud Amauta”. El estudio fue descriptivo- correlacional. La muestra se
conformd de 30 trabajadores. Se utiliz6 un cuestionario de gestion de del talento
humano y otro para desempefio laboral. Los resultados sefialaron que en gestion se
destaco el nivel alto en un 73,3%, mientras que para el caso de desempefio laboral este
se destacd también el un nivel alto en un 83,3%. La correlacion entre ambas variables

establecié como va.

Gaspar (2022) propuso determinar hasta qué punto el talento se manifiesta en
la mejora del desemperio laboral en las empresas comerciales del distrito de Huaral en
2022. Este estudio se describié con un alcance descriptivo transversal. Ademas, fue un
estudio correlacional con un disefio ex post facto. En cuanto a los datos, el estudio fue
descriptivo y correlacional con un disefio no experimental. En este caso, la poblacion
del estudio estuvo compuesta por 120 personas. Las variables en el estudio utilizaron
la escala tipo Likert, estandar en esta linea de estudios. La investigacion indica que un
gran nimero de personas, es decir, el 60.87% de los encuestados, refleja una alta
correlacion entre la satisfaccion y la gestion del talento descrita en las empresas.
Ademas, respecto al desempefio de los empleados en las empresas comerciales del
distrito de Huaral, el 68.48% de los encuestados manifestd que esta muy satisfecho
con su desempefio. Se concluye que la presencia y el desarrollo del talento humano
influyen de manera positiva y significativa en la ejecucion de tareas en un entorno

profesional.



Cieza et al (2021), en su articulo cientifico “La Gestion y Desempefio Laboral
de los Empleados en Municipalidades en la revista Polo del Conocimiento — Peru”,
cuyo objetivo fue evaluar a los empleados de la municipalidad y su desempefio en la
misma, realiz6 un disefio bibliogréafico de tipo documental, del cual obtuvo resultados
que destacan la relevancia de la municipalidad en el progreso de las comunidades y las
particularidades de la gestion y el desempefio laboral de los empleados de la
municipalidad; concluy6 que el organismo publico muestra la tendencia a gestionar
los recursos humanos como si fuera un sistema normativo de una organizacion que
tiene un caracter estable, lo que ayuda a los empleados a obtener un desempefio 6ptimo,
lo que permite a la entidad ofrecer un servicio efectivo a los ciudadanos, también
muestra la necesidad de medir y analizar las organizaciones publicas para conocer sus
competencias, estrategias, productividad y motivacion.

Segun el autor Espinoza et al. (2021) en su andlisis titulado “La gestion del
capital humano y el rendimiento laboral del personal administrativo de la Zona
Registral N° V11 — Sede Huancayo durante COVID-19”, presentada a la Universidad
Continental Huancayo, cuyo fin fue analizar la gestion de los RR.HH. y el desempefio
laboral; en la metodologia utilizada, el tipo de estudio fue bésica, no experimental,
correlacional y de forma descriptiva con un enfoque cuantitativo, la poblacién se
compuso por 24 laboradores de la institucion, se aplicé un cuestionario, y como parte
de los efectos, vemos que hay niveles significativos superiores a 0.05, publicado en la
revista Ciencia y Tecnologia — Per0, cuyo fin fue definir un modelo de gestion del
capital humano que busca optimizar el rendimiento en el trabajo, se usé un disefio
modal basico con disefio descriptivo no experimental, transversal con el instrumento
de encuesta ejecutado a un total de 70 laboradores, y los efectos reflejan que el 50%
de los laboradores piensa que ‘A veces’ se respetan las normas laborales, el 48.6% de
los laboradores cumple con los requisitos de las responsabilidades respecto al puesto,
y solo el 47.1% de los laboradores practica obligaciones laborales normativos; y
concluyd que hay una gestion eficiente del talento humano y del rendimiento laboral,
y en este sentido, cuanto mas dptima sea la gestion del talento humano, mejor seré el
rendimiento laboral.

En su investigacion desarrollada en Ucayali, Panduro (2021) se centré en estudios
empiricos dirigidos a establecer en particular la conexion entre la gestion del capital



humano y el compromiso organizacional de los empleados del Distrito Municipal de
Manantay. La investigacion se sitia en el paradigma positivista, con un enfoque
cuantitativo y un disefio transversal, no experimental. Se utiliz6 la encuesta como
técnica y el cuestionario como instrumento en 40 empleados de la Municipalidad de
Manantay. Al final, el investigador pudo afirmar que existe una conexion entre la
gestion del capital humano y el compromiso organizacional de los empleados de dicho
municipio, 2020.

Marin et al. (2020) en su articulo, y en particular su version cientifica, ‘El Rendimiento
Laboral en la Gestion Municipal, 2020’ publicado en la Revista Latinoamericana de
Ciencia Multidisciplinaria, sostiene que el objetivo era definir las peculiaridades
relativas al rendimiento laboral para optimizar la Gestion Municipal en el afio 2020.
Con el uso de la metodologia de enfoque cuantitativo, el disefio utilizado fue la revisién
documental, analizando 10 documentos predeterminados en los cuales sus resultados
se centraron en el uso de tecnologias y formacion en un 20%, concluyendo que el
rendimiento laboral fue influenciado por los medios de vida sostenibles, y en sus
conclusiones se definié como fundamental la necesidad critica particularizada de haber
definido sistemas de rendimiento laboral, competencias y compromisos ético-legales
accionables acompafados por el funcionamiento del sistema institucional con el
componente administrativo. Con respecto al recurso publico, se llamo a ser eficiente y
efectivo.

El entorno laboral en el Peru es caracterizado por el alto grado de rigidez en el empleo
en el sector pablico. No obstante, Castro y Delgado (2020) explican que hay muchas
falencias que hacen que la administracion publica se perciba como ineficaz.
Deficientes niveles de productividad, el ausentismo laboral, la alta rotacion, la
inadecuada comunicacion y los problemas internos se han constituido en motivos que
van despertando un mayor interés por la optimizacion de la productividad
administrativa. Incomodidad de los trabajadores con la entidad por la escasa o nula
capacitacion que brindan, por la ausencia de programas motivacionales, por el
liderazgo ausente de los funcionarios, por los desacuerdos que hay en la remuneracion
y por la ausencia de recompensas en la entidad Desinterés por la productividad,
inasistencia, alta rotacion, falta de comunicacion, problemas internos, motivos que son

de creciente interés para el estudio de la productividad en el trabajo.
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Anastasio et al. (2020) han podido identificar que la comuna no tiene un adecuado
Proceso de gestion del personal. No hay un ejercicio de liderazgo apropiado; ademas,
el personal esta desanimado, mostrando falta de interés en realizar las tareas asignadas,
también hay falta de actitud y comportamiento adecuado de los empleados, lo que se
traduce en un mal rendimiento general. A nivel local, en la Red de Salud Aplao del
Gobierno de la Region de Arequipa, se ha reconocido que para identificar el problema
relacionado con la gestion del personal administrativo, se debe mencionar que hay una
constante rotacién de personal con cada cambio de director ejecutivo, acompafiada de
un bajo nivel de comunicacion entre la direccion ejecutiva y el personal, ademas, no
hay una planificacion estratégica para abordar los objetivos y metas y los programas
de formacion que estan destinados a mejorar las habilidades de los empleados. De
manera similar, hay una parte del personal contratado por el director actual, que en
muchos casos no cumple con los requisitos minimos en formacién, habilidades y
competencias, y son contratados con salarios que son mas altos que los del personal
antiguo, lo que a su vez ha generado malestar entre el personal de DL 1057 CAS. Esto
demuestra la administracion ineficiente del personal en la entidad que, en
consecuencia, ha generado insatisfaccion y desmotivacion en los empleados al percibir
que reciben un trato y beneficios injustos e inequitativos que no corresponden al
esfuerzo que dedican a la entidad, ademas, se ha evidenciado un descenso en la calidad
de su trabajo y un bajo rendimiento debido a estas injusticias y descontentos que
perciben en su centro de trabajo.

En relacion a la justificacion cientifica, Chiavenato (2017) afirma: El area del manejo
de los RR.HH. tiene un impacto en las personas y las organizaciones. La manera de
seleccionar individuos, reclutarlas e integrarlas y dirigirlas (...) es decir, la calidad en
la gestion de las personas en la entidad, es un factor crucial en la competitividad
organizacional. (p.100) La capacidad humana son todas las acciones que un individuo
puede hacer y que se podria mejorar mediante la formacion permanente, es una
capacidad que un individuo podria tener para ser creativa e innovadora, pero depende
de cada uno poder lograr lo que se desea, a travées de la formacion y el entrenamiento
permanente, el potencial podria ser méas y dentro de una entidad que esté dispuesta a

ser competitiva en el mercado, es muy relevante.
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Antecedentes locales:

Delgado y Ticon (2023), estos problemas estan relacionados con un ambiente
laboral poco inspirador, una supervision insuficiente y la ausencia de indicadores
claros para evaluar el desempefio. Todo esto pone de relieve la urgencia de un analisis
mas profundo de estas variables en el contexto de esta institucion, con el objetivo de

proponer soluciones que, contribuyendo a la eficiencia educativa.

Clemente (2023) en su estudio “Las destrezas directivas en la motivacion del
trabajo de los colaboradores en una empresa de telefonia, Huaraz, 2023” tuvo por
propdsito definir la relacion de las destrezas de direccion en la motivacion laboral de
los colaboradores en una empresa telefonica. La metodologia empleada fue de enfoque
cuantitativo, alcance correlacional, disefio de tipo no experimental con corte
transversal. Se conformé la poblacion y la muestra por 60 laboradores de la telefonia,
la encuesta fue la técnica y el cuestionario el instrumento. El resultado fue por medio
del analisis de Rho de Spearman, el resultado obtenido fue de 0,507. Este resultado se
obtuvo usando un nivel de confianza del 95%, lo que 12 lleva a un nivel de
significancia de 0,000. Por ende, se procedid a rechazar a la hip6tesis nula y, se
procedid a aceptar la hipétesis de investigacion. Esto indica que hay una moderada
correlacion directa entre las destrezas comunicativas y el desempefio en el trabajo
Gonzales y Paredes (2022) sefialan que en las principales instituciones de Ancash no
se utilizan sistemas de desarrollo de personal gestionados estratégicamente. Ademas, el
desempefio de los administradores es cuestionado tanto por los directivos como por
los usuarios, quienes reportan retrasos en los procesos, errores frecuentes y mala

coordinacion interna.

Fundamentacion cientifica.

Segun Chiavenato (2017), el area de RR.HH. tiene que atender los fines
comerciales de la entidad que comprende la planificacion, organizacién, desarrollo,
coordinacion y control de las practicas que podrian optimizar, de manera eficaz, el
rendimiento de los laboradores, siendo la entidad el recurso que pone a los individuos
que laboran juntas a lograr sus metas, de una u otra manera, vinculados al trabajo.
(p.104).

Para alcanzar los objetivos descritos por Chiavenato (2017), se refiere tanto a
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la entidad como al laborador. La entidad desea que sus laboradores progresen al
maximo de su capacidad y rindan bien en el puesto que ocupan para que puedan ser
mas productivos. La organizacion se convierte en el medio a través del cual el
laborador puede lograr sus metas de progreso financiero, mejora de las condiciones de
vida y desarrollo profesional. Los desafios mas importantes de la gestion de RR.HH.
de una entidad, segun Chiavenato (2017), son los recursos vivos y capaces, que son
los laboradores de la entidad. Y que los RR.HH. estan, de hecho, presentes en todos
los niveles de la gerencia. Afirma también que el manejo del capital humano debe
preocuparse por la eficiencia y efectividad de su laborador, el ambiente y las
condiciones en las que se realiza el trabajo, y la venda, de la inseguridad de si el trabajo

se realiza bien o no, en la situacién insegura que es la ausencia de trabajo.

Ibafiez (2011) considera las siguientes tendencias: La influencia se refiere a la
capacidad de cambiar o alterar la forma en que alguien piensa o actda o la de un grupo
de personas. Llevar la influencia al mundo corporativo se refiere a que los empleados
deben sentirse empoderados para influir en los cambios y/o decisiones que se toman
dentro de la organizacion. La innovacion es la capacidad de alterar o cambiar algo
dentro de una empresa que se entiende que tiene un impacto tremendo en la
organizacion porgue los empleados que trabajan en esa empresa cambian cuando se
dan cuenta de que las sugerencias, opiniones o ideas que han proporcionado son
tomadas en cuenta. El trabajo en equipo es el atributo principal de un equipo y es
trabajar en armonia para lograr objetivos especificos. Esto significa que todos los
empleados deben sentir que estan en un ambiente seguro y sentirse comodos con el
grupo con el que van a participar en la toma de decisiones y al hacerlo, cada uno de
ellos podrd empatizar con y ser receptivo a las necesidades y sentimientos que se
expresan verbalmente. Actualmente, la gestion que involucra las habilidades de los
trabajadores es de suma importancia, especialmente considerando la capacidad de
influir, innovar y trabajar de manera colaborativa en equipos multi disciplinarios. Esto
es critico en los pasos que involucran la gestidn de las habilidades de los trabajadores
para permitir la asignacion de cada trabajador en la posicion correcta.
Conceptualizacion de las variables Vallejo (2016) afirma que “la existencia
de reclutar, seleccionar, orientar, recompensar, desarrollar, auditar y hacer seguimiento

a las personas, asi como formar una base de datos confiable para la toma de decisiones,
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que la gente se sienta comprometida con la empresa es una esencia de la gestion del
capital humano” (pag. 16). Lo cual permitird una mejor produccion laboral y que se

logren los objetivos de la entidad.

En cuanto a sus dimensiones conocimiento, habilidades y motivacién. Conocimiento:
este es considerado como un recurso, al convertirse en material con capacidad para
poder transformar al mundo, debido al avance de nuevas tendencias tecnoldgicas;
Segin Quintana (2006), “el conocimiento incorpora la coleccién de experiencias,
sabiduria, valores, detalles, percepciones y nociones preconcebidas de una persona,
que forman un marco mental particular que permite al individuo evaluar y asimilar
nuevos conceptos” Habilidades: para (Robbins y Coulter, 2010, p. 40), esta es
considerada como “la destreza que una persona posee para hacer multiples
asignaciones” el talento humano hoy en dia es indispensable para las empresas ya que
busca a un personal con habilidades intelectuales, las mismas que podemos decir que
se refiere a la cualidad de la mente, ya que esta gurda relacién directa con la
inteligencia del individuo. Motivacién: Hoy en dia la incentivacion es un desafio para
las organizaciones, las cuales buscan una solucién inmediata, segin (Robbins y
Coulter, 2004, p. 155) definen a la motivacion como “los procesos que explican la
intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo de un individuo en el logro de un
objetivo son”, en ese sentido partiendo del conocimiento es fundamental indicar que
tener esta dimension bien marcada, en el sentido que el agente integrante de una
institucion debe estar con los conocimientos fundamentales basicos que comprenden
el &rea donde imparte los mismos , toda vez que estos se van a proyectar en el
desenvolvimiento diario de sus actividades, pero estos conocimientos no deben ser
siempre lineales , sino la institucion debe reforzarlos con capacitaciones , foros , entre
otros que sean de su utilidad, para luego fortalecer las habilidades pero con
conocimientos solidos que logren un desempefio optimo eficaz y con proyeccion de
resultados positivos y que se motiven diariamente en su convivencia en la institucion

y de la misma forma en su productividad.

En cuanto al desempefio laboral podemos determinar que este es un resultado que se
mide en cuanto al aporte del talento humano proyectado en base a conocimientos, que
se reflejan diariamente. ElI desempefio laboral es definido por autores como el

cumplimiento de los requisitos del puesto (Milkovich y Boudreau), los resultados
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relacionados con los objetivos de la organizacién como calidad y eficiencia (Gibson et
al.), o las acciones y comportamientos relevantes para los fines organizacionales
(Chiavenato). Otros enfoques destacan que es el valor que se aporta a la empresa,
considerando no solo las tareas del rol principal, sino también las actividades extras y

el cumplimiento de normas (Toro).

En cuanto a la motivacion como dimension del desempefio es factor fundamental,
como se manifiesta la misma o como este acompafia al servidor pablico toda vez que
esto es un reflejo, incluso como viene de casa a desempefiar sus conocimientos y
habilidades, entre ellos la alimentacion, los problemas familiares, entre otros factores,
pero que los mismos se reflejan en cuanto a la exposicidn de los mismos segun Garethr.
Jones, Jennifer m. George (2019), definen a la motivacion: “Como las fuerzas
psicoldgicas que determinan la direccion de la conducta de una persona, asi como sus
niveles de esfuerzo y persistencia ante los obstaculos” (P.420) Ricky W. Griffin, Jean
M. Phillips y Stanley M. Gully (2017), definen a la motivacion: “Como el conjunto de
fuerzas que hacen gue las personas se comporten de ciertas formas en vez de optar por
conductas de otro tipo”.

Justificacion:

Investigacion tedrica nos aporta conocimientos tedricos respecto a las variables de
estudio, lo cual nos permitié que la investigacion analice diferentes conceptos y llegar

a una realidad concreta.

El manejo de los RR.HH. y el desempefio en el trabajo en la Municipalidad Provincial
de Huaraz — 2025 se centran en el trabajo de investigacion cuantitativo. Cuando un
organismo crea datos que puede ser usado para tomar decisiones que tienden a ser
mejor para la organizacion, entonces la informacion se vuelca a la evaluacién del
capital humano. Esto se utiliza para clasificar y evaluar las opiniones de los miembros
de la corporacion, en un tiempo definido, mediante la aplicacion de técnicas de

obtencién de informacién.

Justificacion metodoldgica: La investigacion practica analizé las dos variables del
manejo del talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Huaraz - 2025 proponiendo estrategias para contribuir a su solucion. La generacion de

conocimiento que puede usar para tomar decisiones orientadas a la mejora de una
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entidad, un sector, etc. El estudio del capital humano se usara para definir, clasificar y
analizar las opiniones de los miembros de una corporacion a lo largo de un
determinado periodo de tiempo a través del uso de métodos de la recopilacién de la
data.

Justificacion social, las empresas no consideran importante el conocimiento en temas
como en qué nivel de desempefio laboral se encuentran sus colaboradores; es por ello
que se evaluard esta teoria para determinar las posibles soluciones en cuanto
corresponde determinar un analisis muy acertado de lo importante que es la correcta
determinacion de los lineamientos de la gestion del capital humano y el desempefio
laboral y su conexion en cuanto a los factores sociales que marcan el nivel cultural,

religioso, las capacidades de género, las distinciones.

Justificacion cientifica que las instituciones complementen sus areas de recursos
humanos en tanto tengan el valor agregado de un buen desempefio laboral sumado con
los factores detallados, que contribuyen al funcionamiento de cada area que tenga
talento humano de cada institucion a su cargo, y esta a su vez valore el porcentaje de
cada individuo gue la conforma estando en tanto de su necesidad de producir en cuanto
al complemento de todo su potencial, que van a contribuir fidedignamente con un buen
desempefio y buscando la satisfaccion del talento humano que la integra dentro de un
engranaje contribuyente a un desarrollo potencial que va buscar una buena conduccion
de los organismos, con logros enfocados a satisfacer el interés y confianza de la

sociedad y las metas institucionales que cuenten con talento humano.

Problema

En el caso de Peru las instituciones como las municipalidades enfrentan problemas de
capacidad de desarrollo de gestion en cuanto al desempefio laboral, esto en cuanto a
las mismas politicas que emanan en cada institucion , que se ve reflejada un claro
ejemplo en el desempefio laboral y esta aparte de las politicas burocréaticas en la
capacidad de gasto , ambos factores yendo de la mano, por otro lado en las directrices
que forman las instituciones sin tener en cuenta el nivel de capacidad para asumir
ciertos cargos , esto referimos a la capacidad de distribucion del talento huma en
cuanto a sus distintas habilidades que la fortalecen, siendo asi que el manejo de los

RR.HH. ha evolucionado de ser una funcién administrativa basica (manejo de néminas
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y cumplimiento de normativas) a un pilar estratégico para las organizaciones. Las
empresas lideres han comprendido que su capital humano es el principal motor de
innovacion, productividad y crecimiento sostenible. Cuando esta gestion no es

adecuada, surgen problemas tangibles que impactan directamente.

A nivel local desde el presente trabajo se puede traer a colacion que en las instituciones
de la ciudad de Huaraz aun no convierten su sistema tradicional con la implementacion

correcta de la gestion del capital humano, enfocandonos a lo que nos

compete que el la municipalidad provincial de Huaraz esta mantiene un plan que tiene
gente material humano nombrado directrices de afios anteriores, estas mismas
conllevan a que sea casi imposible implementar nuevas tendencias de modernizacion
de las TICS , que puedan ir de la mano con el material humano que la conforma'y se
produzcan cambios gque sean notorios, en ese sentido se puede indicar que urge una
reforma crucial en dicha entidad con capacitacion constante en cuanto al desempefio
laboral que presentan las mismas y sus funciones que de estas emanan , para el logro

de efectos gradualmente.

En relacién a lo expuesto, la presente investigacion busca responder al siguiente
problema

¢ Cual es larelacion que existe entre los conocimientos de la gestion del talento humano
y desempefio laboral de los colaboradores administrativos, Municipalidad Provincial,
Huaraz-2025?

Hipotesis
H1. La gestion del talento humano influye significativamente en los colaboradores

administrativos de la municipalidad Provincial de Huaraz 2025
HO. Hipdtesis nula: La gestion del talento humano no influye en los colaboradores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Huaraz. 2025.

Objetivos

Objetivo general:
Describir la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral situacional de los colaboradores administrativosen la Municipalidad

provincial de Huaraz 2025.

17



Objetivos especificos
Determinar como influye la relacion que existe entre el conocimiento con la gestion
del talento humano y desempefio laboral de los colaboradores administrativos,

Municipalidad provincial de Huaraz 2025.

Determinar la influencia de la motivacion de la gestion del talento humano y
desempefio laboral de los colaboradores administrativos, Municipalidad provincial de
Huaraz 2025.

Determinar cémo influye situacionalmente el cumplimiento de los objetivos de la
gestién del talento humano y desempefio laboral de los colaboradores administrativos,

Municipalidad provincial de Huaraz 2025 y como ultimo objetivo especifico.

Determinar como influye la disciplina laboral de la gestion del talento humano y
desempefio laboral de los colaboradores administrativos, Municipalidad provincial de
Huaraz 2025.

Metodologia:

La investigacion realizada es de disefio descriptivo, correlacional, no experimental,

fundamentada teéricamente.
Investigacion Descriptiva:

Gorgaslis (2021) consideran que la estadistica se divide en dos partes: La primera parte
comprende el trabajo relacionado super enfocado con la organizacién y analisis inicial
de los datos recogidos, con la intencion de identificar los datos basicos primordiales y
la segunda parte comprende la elaboracion de conclusiones validas y la toma de

decisiones.

El Disefio no experimental se clasifica en 2 tipos: Transversales y Longitudinales, en

este andlisis Unicamente se usara con el primero.

La investigacion observacional que analiza datos de variables recopiladas en un
periodo de tiempo sobre una poblacién muestra o subconjunto predefinido. Este tipo
de estudio también se conoce como estudio de corte transversal, estudio transversal y

estudio de prevalencia.
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M: Muestra.

O1: Gestion de cobranza

O2: recaudacion de impuestos r: relacion entre O1 02
Poblacion — Muestra y Muestreo

Poblacién: Segin Ferndndez (2021) indica que la poblacion es la globalidad de un
fendmeno de andlisis e investigacion, abarca la maxima globalidad de unidades de
estudio profundo que acoge dicho fendmeno de investigacion y que deberia medirse
para un definido andlisis conformado basicamente por un grupo N de entidades que
colaboran de una particularidad detallada, y se le llama la poblacién por integrar la
totalidad del fendmeno en andlisis de un estudio.

Poblacion, muestra y muestreo:

Poblacion: Conformada por 40 administrativos de la municipalidad provincial de

Huaraz.
Técnicas e instrumentos de recojo de la data.

Se aplicara la encuesta por ser un procedimiento que permite obtener informacion en

menor tiempo posible a mayor cantidad de personas.

El instrumento sera el cuestionario elaborado por el investigador y validado por
experto en el tema, asimismo se hallé una confiabilidad de 0,883 que significa que
tienen més del 80% de confiabilidad.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Se elaborara una base de datos en Excel y seran trasladados al SPSS para iniciar con
el analisis e interpretacion de los datos apoyados por herramientas estadisticas como
las tablas de frecuencia y/o figuras (descriptiva) y las tablas de correlacion mediante

el estadistico de Tau B Kendall (inferencial) a fin de comprobar las hipotesis.
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Resultados:
Tabla 1

Relacion entre la gestion del talento humano y desempefio laboral de los

laboradores administrativos, Municipalidad Provincial, Huaraz-2025.

Desempefio
. Laboral de los
Gestion del colaboradores

Talento Humano

Rho de Gestion del Talento Coeficiente de

Spearman  Humano correlacion 1,000 109
Sig. (bilateral) . ,236
N 120 120
Desempefio Laboral Coeficiente de 109 1.000
de los colaboradores correlacion ' ’
Sig. (bilateral) ,236
N 120 120

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

Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion:

El coeficiente de correlacion de Pearson es de 0,109 con una significancia bilateral de 0,236
<0.5, lo que significa una correlacion positiva alta y significativa entre las variables Gestion
del Talento Humano y el desempefio laboral, es decir a mayor Gestién del Talento Humano,
Mayor sera el desempefio de los laboradores de la municipalidad provincial de Huaraz
2025. Por lo tanto, no se confirma la hip6tesis de investigacion, se confirma la hipotesis
nula*. La correlacion es significativa en un nivel 0,01 (bilateral) Fuente: Base de datos de
la variable de estudio. Interpretacion:

El coeficiente de correlacion de Pearson es de 0,109 con una significancia bilateral de
0,236 < 0.5, lo que significa una correlacion positiva alta y significativa entre las variables
Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral, es decir a mayor Gestion del Talento
Humano, Mayor sera el desemperio de los laboradores de la municipalidad provincial de
Huaraz 2025, por lo tanto, no se confirma la hipdtesis de investigacion, se confirma la
hipotesis nula.
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Tabla N° 2

Relacion entre la gestion del talento humano y desempefio laboral de los laboradores

administrativos, Municipalidad Provincial, Huaraz, 2025.

Modelo R

1 ,1092

R

cuadrado ajustado

,012

Error

estandar de

R cuadrado la

,004

estimacion

,350

Estadisticos de cambio

Cambio
enR
cuadrad Cambio

o] enF g1 g2

,012 1,421 1 118

Sig.
Cambio

enF

,236

Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion:

En la presente investigacion, se encontro cual es la conexion que posee las 2 variables

de analisis, Relacion de la Gestion del Talento Humano y el rendimiento de los

laboradores de la municipalidad provincial de Huaraz, continuando con la

interpretacion podemos evidenciar que el grado de impacto de la variable Gestion del

Talento Humano en funcién a el desempefio de los laboradores es expresado en

porcentaje de 0,12, esto nos advierte que la influencia de la variable independiente a la

dependiente es de un grado de influencia alta.
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Tabla N° 3

La relacion que existe entre la sapiencia de la gestion del talento humano y desempefio

laboral de los laboradores administrativos, Municipalidad Provincial, Huaraz.

Desempefio
Laboral de los

Conocimiento colaboradores

Rho de Conocimiento Coeficiente de 1,000 , 169
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,065
N 120 120
Desempefio Laboral de  Coeficiente de ,169 1,000
los colaboradores correlacidn
Sig. (bilateral) ,065
N 120 120

**_Lacorrelacién es significativa en un nivel 0,01

(bilateral) Fuente: Base de datos de la variable de estudio.
Interpretacion:

El coeficiente de correlacion de Pearson es de 0,169 con una significancia
bilateral de 0,065 < 0.5, lo que significa una correlacion positiva alta y
significativa entre el Conocimiento de la Gestion del Talento Humano y el
desempefio laboral, es decir a mayor Conocimiento del Talento Humano, Mayor

sera el rendimiento de los laboradores de la municipalidad provincial de Huaraz.
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Tabla N° 4

Relacion que existe entre el Conocimiento de la gestion del talento humano y
desempefio laboral de los laboradores administrativos, Municipalidad Provincial,
Huaraz.

Estadisticos de cambio

R Error Cambio
R cuadrad  estandar en R Cambio Sig. Cam
Madelo R Cuadrad 0 dela cuadrado  €NF gl en F
. gl2
ajustad  estimacion
0
1 1692 029 ,020 347 ,029 3,462 1 118 ,065

Fuente: Data de la variable de analisis. Interpretacion:

Continuando con la interpretacién podemos evidenciar que el grado de influencia de
la Dimension Conocimiento de la Gestion del Talento Humano en funcién al
desempefio de los laboradores es expresado en porcentaje de 0,29, esto nos advierte
que la influencia de la variable independiente a la dependiente es de un grado de

influencia alta.
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Tabla N° 5

Relacion que existe entre la Habilidad de la gestion del talento

humano y desempefio laboral de los laboradores administrativos,

Municipalidad Provincial, Huaraz

Desempefio Laboral

de los
Habilidades colaboradores
Rho de Habilidades Coeficiente de correlacion 1,000 -,010
Spearman Sig. (bilateral) 912
N 120 120
Desemperio Coeficiente de correlacion -,010 1,000
L Idel . .
aboral de los Sig. (bilateral) 912
colaboradores
N 120 120

**_Lacorrelacién es significativa en un nivel 0,01 (bilateral) Fuente: Base de datos de

la variable de estudio.

Interpretacion:

El coeficiente de correlacion de Pearson es de -0,10 con una significancia bilateral de

0,912 > 0,5 lo que significa una correlacién positiva baja entre las Habilidades de la

Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral, es decir no hay mayor

variabilidad entre la Habilidad del Talento Humano y el desempefio de los laboradores

de la municipalidad provincial de Huaraz.
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Tabla N° 6

Relacion que existe entre la Habilidad de la gestion del talento humano y
desempefio laboral de los laboradores administrativos, Municipalidad
Provincial, Huaraz-2025

Estadisticos de cambio

R Error estandar S
R cuadrado de la Cambioen  Cambio Ca
Modelo R cuadrado  ajustado estimacion R cuadrado enF gll gl2 e
1 ,0002 ,000 -,008 ,352 ,000 ,000 1 118

a. Predictores: (Constante), Habilidades
a. Predictores: (Constante), Habilidades Fuente: Data de la variable de estudio.
Interpretacion:

Continuando con la interpretacion podemos evidenciar que el grado de influencia
de la Dimension Habilidades de la Gestion del Talento Humano en funcion al
desempefio de los laboradores es expresado en porcentaje de 0,00, esto nos advierte
que la influencia de la variable independiente a la dependiente es de un grado de

influencia negativa muy baja
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TablaN° 7

Relacion que existe entre la motivacion de la gestion del talento humano y
desempefio laboral de los laboradores administrativos, Municipalidad Provincial,
Huaraz-2025.

Desempefio
Motivacion Laboral de los
colaboradores
Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 ,028
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,763
N 120 120
Desempefio Coeficiente de ,028 1,000
Laboral de los correlacién
colaboradores Sig. (bilateral) 763
N 120 120

**_Lacorrelacién es significativa en un nivel 0,01 (bilateral) Fuente: Data de la

variable de estudio.

Interpretacion:

El coeficiente de correlacion de Spearman de 0,28 con una significancia bilateral de
0,763

> 0.5, lo que significa una correlacion positiva baja entre la Motivacion de la Gestion
del Talento Humano y el desempefio laboral, es decir no hay relacion entre la
Motivacion del Talento Humano y el desempefio de los laboradores de la

municipalidad provincial de Huaraz.
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Tabla N° 8

Relacion que existe entre la motivacion de la gestion del talento humano y
desempefio laboral de los laboradores administrativos, Municipalidad Provincial,
Huaraz 2025.

Estadisticos de

Error cambio
R estindar Cambio Sig.
R cuadrad (e g enR Cambio
Cambio
Modelo R cuadrad 0 estimacié—cuadrado en F
) enF gll1 gl2
ajustad n
0
1 ,033@ 001 -007 ;351 ,001 132 1 118
717
a. Predictores: (Constante), Motivacion Fuente: Base de datos de la variable

de estudio. Interpretacion:

Continuando con la interpretacion podemos evidenciar que el grado de influencia de
la Dimension Habilidades de la Gestion del Talento Humano en funcion al
desempefio de los laboradores es expresado en porcentaje de 0,01, esto nos advierte
que la influencia de la variable independiente a la dependiente es de un grado de
influencia muy baja.
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TablaN°9

Relacion que existe entre el cumplimiento de los objetivos de la gestion del talento
humano y desempefio laboral de los laboradores administrativos, Municipalidad
Provincial, Huaraz-2025.

Estadisticos de cambio

R Error estandar S
R cuadrado de la Cambioen  Cambio Ca
Modelo R  Cuadrado ajustado estimacion R cuadrado enF gll gl2 e
1 ,0302 ,001 -,006 ,352 ,001 ,123 1 118

a. Predictores: (Constante),

Habilidades Fuente: Data de la

variable de estudio. Interpretacion:
Se puede evidenciar que el grado de influencia de cumplimiento de los objetivos de
la Gestion del Talento Humano en funcion al desempefio de los laboradores es
expresado en porcentaje de 0,01, esto nos advierte que la influencia de la variable

independiente a la dependiente es de un grado de influencia alta.
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TablaN° 10

Relacion que existe entre la disciplina laboral de la gestion del talento humano y
desempefio laboral de los laboradores administrativos, Municipalidad Provincial,
Huaraz- 2025

Estadisticos de cambio

Error
R estandarde Cambioen Sig.
R cuadrado la R Cambio Cambio en
Modelo R cuadrado ajustado  estimacién  cuadrado enF gl g2 F
1 ,0252 ,000 -,007 ,351 ,000 ,147 1 191 ,617

a. Predictores:  (Constante),

Motivacion Fuente: Base de datos de

la variable de estudio.
Interpretacion: Se puede evidenciar que el grado de la disciplina laboral de la
Gestion del Talento Humano en funcién al desempefio de los laboradores es
expresado en porcentaje de 0,00, esto nos advierte que la influencia de la variable

independiente a la dependiente es de un grado de influencia alta.
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3.Analisis y discusion

De los hallazgos encontrados en la tabla N° 1; el resultado de 0,109 con una
significancia bilateral de 0,236 < 0.5, se acepta la hipotesis nula 'y se acepta la hipdtesis
general se llega a concluir que: existe una correlacion positiva alta y significativa entre
las variables Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral de los laboradores
administrativos de la Municipalidad provincial de Huaraz 2025, lo cual coincide con la
afirmacion de Inca (2015) con respecto a su tesis Gestion del Talento Humano y Su
Relacion con el Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas
2020, la cual establece que después de aplicar el coeficiente de Spearman, el valor fue
de 0.819, lo que indica que hay una alta correlacion positiva entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral. Asi mismo Vasquez (2008), detalla lo siguiente: un
grupo de personas que ponen en movimiento y desarrollan sus conocimientos,
aptitudes y responsabilidad; por lo tanto, para una Institucion necesita para alcanzar
sus metas y objetivos. EI manejo del capital humano, como nueva perspectiva en la
Administracion de RR.HH., considera a los individuos como nuevos socios, en
colaboracidén, que aportan sus esfuerzos y conocimientos para llevar a cabo las

actividades y lograr las metas organizacionales.

Asimismo, al analizar la tabla N° 2 con los resultados, se puede observar que el
impacto de la variable que se considera es la Gestion del Talento Humano, teniendo
en cuenta el desarrollo de los colaboradores, se cuantifica en un 0,12 por lo que se
verifica que la variable con tal caracter independiente, en funcion de lo que se quiere
analizar, tiene una alta influencia, por lo que se niega la hipotesis nula, aceptandose la
alternativa. Asi se puede determinar que, con un riesgo del 5% y una certeza del 95%,
el desarrollo de la Gestion del Talento Humano estuvo positivamente relacionado con
el desempefio de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaraz para el
afio 2025.

Después de analizar los resultados mostrados en la Tabla N°3, se encontré una
correlacion moderadamente fuerte (0.741) con respecto al Sig. (significancia
asintética) por SPSS que es 0.000, que es menor que 0.05, en cuyo caso se toma la
decision de rechazar la Hipotesis Nula (Ho) a un nivel de confianza del 95% y aceptar
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la Hipotesis Alternativa (H1); es decir: “Existe una relacion significativa entre las
variables Gestion del Talento Humano y el rendimiento laboral de los empleados

administrativos de la municipalidad provincial de Huaraz-2024.”.

Sobre la base de los resultados en la Tabla 4, la relacion que existe en el conocimiento
de la gestion del talento humano y el rendimiento laboral del personal administrativo,
Municipio de Huaraz-2021; el coeficiente de correlacion de Pearson es 0.169 y una
significancia bilateral de 0.065 < 0.5 que indica una correlacion muy significativa y
positiva en el conocimiento de la gestion del talento humano y el rendimiento laboral;
es decir, si se incrementa el conocimiento en talento humano, entonces el rendimiento

del personal en la municipalidad provincial de Huaraz también aumentara.

Los hallazgos hallados en este trabajo se corroboran ain mas con el trabajo de
investigacion realizado por Alarcén (2015), para su titulo en Administracion de
Empresas, Marketing, Universidad Estatal Politécnica de Carchi, Departamento de
Negocios Internacionales y Economia, que se tituld “La gestion de recursos humanos
y el rendimiento laboral de las personas con discapacidad en las instituciones publicas
de la provincia de Carchi”. Su objetivo fue y sigue siendo mejorar el rendimiento
laboral de las personas con discapacidad para lograr eficiencia laboral y contribuir a
los objetivos institucionales que son planteados por las instituciones. Se explicaron
diferentes métodos de investigacion y estos justificaran el disefio de la propuesta y
probaran la hipdtesis. Se realizd una investigacion que involucré una muestra de la
poblacion que es objeto del estudio, utilizando entrevistas en forma de cuestionarios,
que estaba dirigida a las personas con discapacidad y a los administradores de

entidades publicas en la provincia de Carchi.

De lo obtenido en la tabla N° 5, relacion que hay entre el Conocimiento de la gestion
del capital humano y desempefio laboral de los laboradores administrativos,
Municipalidad Distrital de Huayo 2024, podemos evidenciar que el grado de influencia
de la dimension Conocimiento de la Gestion del Talento Humano en funcion al
desempefio de los laboradores es expresado en porcentaje de 0,29, esto nos advierte
que la influencia de la variable independiente a la dependiente es de un grado de

influencia alta.
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Al mismo tiempo, Marifies (2023) en su tesis “Tendencias y perspectivas de la Gestion
Humana desde el punto de vista del Desempefio Organizacional, centrada en la politica
y estrategias llevadas a cabo en las empresas descentralizadas de la Region Suroeste
de la Republica Dominicana” tuvo el fin de analizar las tendencias y perspectivas sobre
la gestion humana en relacion con la gestion estratégica de las politicas de las empresas
en la Republica Dominicana. El disefio es de enfoque empirico, de naturaleza
descriptiva y transversal - descriptiva, con una muestra de 89 laboradores. Se llegé a
concluir que, en la gestion humana y el éxito organizacional de las empresas, se
requiere establecer pilares que estén fundamentados en los desafios que enfrentan las
organizaciones. Las perspectivas en la gestion humana mantuvieron niveles estandar
en las organizaciones tanto publicas como privadas en los paises desarrollados, siendo

un recurso primordial en la organizacion.

El control estadistico permite monitorear de manera integral todos los procesos del
sistema, realizar un andlisis de la tendencia y de los sistemas de control de los
procedimientos. Estos nos permiten hacer un analisis de la gestion del capital humano
y del desempefio de los laboradores administrativos de la municipalidad del distrito de
Huaraz. Ejercer esto permite entender estadisticamente la variabilidad de cada una de
las operaciones del proceso y apoya a tomar decisiones sobre las desviaciones que se

hallan.

A partir de los hallazgos obtenidos de la tabla N° 6, relacion que existe entre la
Habilidad de la gestion del talento humano y desempefio laboral de los colaboradores
administrativos, Municipalidad distrital, Huayo 2024, el coeficiente de correlacion de
Pearson es de -0,10, dado que se considera un nivel de significancia bilateral de 0,912
< 0.5, se tiene que existe una correlacién positiva y alta, significativa entre las
Habilidades de la Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral, es decir, a
mayor Habilidad del Talento Humano, mayor sera el desempefio de los laboradores de
la municipalidad provincial de Huaraz. Esto se interpreta que a mayor nivel de

preparacion sera su desempefio del capital humano.
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Asi mismo de la tabla N° 7, relacion que existe entre la motivacion de la gestion del
capital humano y desempefio laboral de los laboradores administrativos,
Municipalidad Provincial, Huaraz-2025; el coeficiente de correlacion de Spearman de
0,28 con una significancia bilateral de 0,763 < 0.5, significando una correlacién
positiva alta y significativa entre la Motivacion de la Gestion del Talento Humano y
el desemperfio laboral, se puede evidenciar que mientras mayor motivacion tenga el
Potencial Humano superior serd su desempefio de los laboradores. Tal cual lo indica
la teoria de la motivacion es util en la medida que permite demostrar que los estimulos
0 elementos aportan energia y direccién al comportamiento del trabajador. Naranjo
(2019).

De los efectos logrados de la tabla N° 8, relacion que existe entre el cumplimiento de
los objetivos de la gestion del capital humano y desempefio laboral de los laboradores
administrativos, Municipalidad Distrital, Huaraz-2025; se puede evidenciar que el
grado de influencia de cumplimiento de los objetivos de la Gestion del Talento
Humano en funcion al rendimiento de los laboradores es expresado en porcentaje de
0,01, esto nos advierte que la influencia de la variable independiente a la dependiente
es de un grado de influencia alta y significativa entre el cumplimiento de objetivos de
la Gestidn del Talento Humano, por lo que se evidencia que mientras se cumpla con
los objetivos tendra un desempefio laboral alto. Tal como lo detalla Lugsha (2019), en
su Tesis cuyo titulo es “Sistemas de Gestion de Talento Humano y su Impacto en el
Nivel de Desempefio de los laboradores de la entidad Tierra Linda en Pillaro”, el fin
central es tener un sistema de evaluacion del desempefio que identifique las tareas a

realizar dentro del &rea de Talento Humano, con el fin de alcanzar las metas planteadas.

Asi mismo tenemos en la tabla N° 09 , relacion que existe entre la disciplina laboral
de la gestién del capital humano y desempefio laboral de los laboradores
administrativos, Municipalidad Distrital, Huaraz-2025; se puede evidenciar que el
grado de la disciplina laboral de la Gestion del Talento Humano en funcién al
desempefio de los laboradores es expresado en porcentaje de 0,00, esto nos advierte
que la influencia de la variable independiente a la dependiente es de un grado de
influencia alta, por lo tanto mientras mantenga una disciplina laboral estable o alta

mayor sera el desempefio laboral de los colaboradores. Asi mismo Warther (2020), nos
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dice que “El control de la disciplina laboral implica la accion administrativa donde se
definen y se controlan los procesos internos y sus normativas en los diversos
subsistemas de la organizacion, y se hagan con el fin de incentivar a los laboradores a

cumplir con los lineamientos y procedimientos a fin de evitar las irregularidades”. (p.

453)

Por otro lado de los resultados de la tabla N° 10, relacidn que existe entre la superacion
personal de la gestion del talento humano y desempefio laboral de los laboradores
administrativos, Municipalidad Provincial de Huaraz se puede evidenciar que el grado
de superacion personal de la Gestion del Talento Humano en funcion al desempefio de
los laboradores es expresado en porcentaje de 0,02, esto nos advierte que la influencia
de la variable independiente a la dependiente es de un grado de influencia alta, esto
nos demuestra que mientras el colaborador adopte una superacién personal mayor sera
su desemperio laboral. Medina (2019), nos indica que “el intento de mejora por parte
del trabajador, de acuerdo con sus limitaciones y potencial, en el desempefio de sus
tareas se valora en funcion del compromiso y de la autodisciplina en el proceso que
continua, asi como de la preocupacion y disposicion de superacion, que puede ser por

medios costo de capacitacion o por medios autodidactas” (p. 78)
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4. Conclusiones:

La investigacion efectuada concluye que existe relacion en el &mbito de la gestion del
talento humano y la relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Huaraz, 2025. Esto es constatado por el coeficiente de
correlacion Rho Sperman de 0.109 que estudia la muy baja asociacion que existe entre
estas dos variables, por la cual se aprobd la hipdtesis definida. De otro lado, los
resultados de la correlacion entre la gestion del talento Humano y el desempefio
laboral. Siendo la correlacion directa positiva minima de 0.042, que en ese orden la
variable gestién del talento humano influye muy levemente en la variable desempefio

laboral, lo que fortalece los marcos teoricos y las conclusiones.

El conocimiento de la gestion del talento humano tiene una relacion significativa
respecto al desempefio laboral de los colaboradores administrativos, Municipalidad
Provincial, Huaraz-2025; de acuerdo a los resultados del coeficiente de correlacion de
Pearson es de 0,169 con una significancia bilateral de 0,065 < 0.5, lo que significa una
correlacion positiva alta y significativa entre el conocimiento de la Gestion del Talento
Humano y el desempefio laboral. Siendo la influencia positiva minima de 0.04% de la
variable independiente gestion del talento humano sobre la. segunda variable
desempefio laboral

La Habilidad de la gestion del talento humano posee una relacion significativa respecto
al desempefio laboral de los laboradores administrativos, Municipalidad Provincial de
Huaraz-2025; tal como nos muestra el coeficiente de correlacion de Pearson es de -
0,10 con una significancia bilateral de 0,912 < 0.5, lo que significa una correlacion
positiva alta y significativa entre las Habilidades de la Gestion del Talento Humano y
el desemperio laboral. Siendo la influencia positiva minima de 0.04% de la Habilidad

del manejo del capital humano sobre la variable desempefio laboral.

La Motivacion de la gestion del talento humano tiene una relacion directa respecto al
desempefio laboral, tal como lo demuestra el coeficiente de correlacion de Spearman
de 0,28 con una significancia bilateral de 0,763 < 0.5, lo que significa una asociacion
positiva alta y significativa entre la Motivacion de la Gestion del Talento Humano y el

desempefio laboral. Siendo la influencia positiva minima de 0.04% de la Motivacion
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del manejo del talento humano sobre la variable desempefio laboral.

Se evidencia que la relacion de cumplimiento de objetivos de la gestion del talento
humano respecto al desempefio de los laboradores es expresada en porcentaje de 0,01,
esto nos advierte que la influencia de la variable independiente a la dependiente es de
un grado de influencia alta. Siendo la influencia positiva minima de 0.04% de
cumplimiento de objetivos de la gestion del talento humano sobre la variable

desempefio laboral

Se puede evidenciar que la disciplina laboral de la Gestién del Talento Humano en
funcion al desempefio de los colaboradores es expresada en porcentaje de 0,00, esto
nos advierte que la influencia de la variable independiente a la dependiente es de un
grado de influencia alta y tiene correlacion alta respecto al desempefio laboral. Siendo
la influencia positiva minima de 0.04% de la Disciplina laboral de la gestion del talento
humano sobre el desempefio laboral.

Se puede evidenciar que el grado de superacion personal de la Gestién del Talento
Humano en funcién al desempefio de los laboradores es expresado en porcentaje de
0,02, esto nos advierte que la influencia de la variable independiente a la dependiente
es de un grado de influencia alta y tiene correlacion respecto al desempefio laboral.
Siendo la influencia positiva minima de 0.04% del grado de superacion de la gestion

del talento humano sobre la variable desempefio laboral.

De la evidencia mostrada en cuanto a la conectividad de la gestion del talento humano
y el desempefio laboral es fundamenta, indicar el grado de influencia que este presenta

en cuanto a su relacion de motivacion constante, que determina el factor desempefio.

El cumplimiento de los objetivos en cuanto al desempefio laboral es otro indicador que
es de bastante marcado para poder identificar en cuanto, e aprecia los indices que
permiten la identificacion en cuanto a su aporte de la gestion mas el desempefio esto
hace que se cumpla la necesidad de uno con el otro en un potencial alto, generando

una tendencia de codependencia.

El deseo de superacion personal de la gestidn del talento humano y desempefio laboral
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de los laboradores administrativos de la Municipalidad provincial de Huaraz , se puede
evidenciar que el grado de superacion personal de la Gestion del Talento Humano en
funcién al desempefio de los laboradores advierte que el deseo de superacién mantiene
siempre un indicador de motivacién para buscar el punto de superacion personal en

cuanto al cargo que desempefia y la funcion que cumple , con constante esfuerzo
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5. Recomendaciones:

Se sugiere fomentar la motivacion e innovar cambios en la calidad del servicio para
aumentar la tasa de productividad del personal en la institucién. Hoy en dia, la
creatividad es uno de los primeros requisitos para la supervivencia de todas las
organizaciones, ya que permite a la organizacidn asegurar una posicion competitiva en

el mercado y enfrentar los cambios del mercado.

Se recomienda innovar en tecnologia para mejorar los resultados y, con ello, aumentar
la productividad de la organizacién. Las empresas tienen que ser cada vez mas
competitivas, y para esto, necesitan innovar a traves del uso de nuevas tecnologias. La
municipalidad debe promover la implementacion de TICS, estas han marcado una
linea en la pandemia donde el teletrabajo fue un factor determinante en cuanto a ellos,
es importante innovar con programas que puedan desarrollar los colaboradore.
Ademas, estas herramientas son esenciales para ayudarnos a eliminar procesos que no
afiaden valor. Es decir, necesitamos crear herramientas de trabajo para que cualquier

persona sepa qué tareas y/o funciones necesita cumplir.

Se recomienda al municipio que por medio del departamento de recursos humanos
debe ejercer una adecuada eleccion, capacitacién o entrenamiento, desarrollo de
habilidades y estudios de la persona para mejorar los niveles del desempefio del
trabajo, de forma continua mediante el uso de talleres, cursos, seminarios y
capacitaciones para mejorar el desempefio del trabajo porque para la organizacion son

de vital importancia sus niveles.

Se recomienda delegar responsabilidad, en todas las areas de la municipalidad
provincial de Huaraz y que estas a su misma vez genere responsabilidad de trabajo en

comun, de esta manera por areas todos mantengan un mismo ritmo.

Se incentiva que en el lugar de trabajo, se debe fomentarla la unidad entre los
trabajadores, ofrecer un incentivo econémico y mejorar el entorno fisico de trabajo con
mejor iluminacion, comodidad, limpieza y ventilacion, esto ayudara a que el personal se
sienta motivado y esto ayudara mucho al desarrollo personal y crecimiento de las

organizaciones.
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Se recomienda que la municipalidad ‘provincial implemente un software que pueda
tener interconectada las maquinas que utilizan los colaboradores y de esta manera se
pueda tener un control mas prudente e identificar el tiempo que el colaborador dedica

a sus actividades diarias.

Se recomienda incentivar pasantias con otras municipalidades lideres del Peru, para
que mediante la participacion se pueda implementar mejores practicas de desarrollo

institucional.

Se recomienda implementar el departamento de psicologia y bienestar social toda vez
que el personal humano asiste a la institucién., muchas vecen con problemas familiares

entre otros, que afectan el correcto desempefio laboral.

Se recomienda realizar reconocimientos a los mejores colaboradores por areas, para
gue mediante una sana competencia se genere la preocupacion de los colaboradores

por destacar dentro la institucion.

Se recomienda la capacitacion dentro de su programacion anual, en todas las areas que
tengan colaboradores toda vez que mediante estas se pueden perfeccionar las

habilidades de lo colaboradores y esto hara que se refleje un mayor desempefio
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

ANEXOS Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas

Programa de estudios de Administracion

ENCUESTA PARA PERSONAL ADMINISTRATIVOS, MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE HUARAZ - 2025

Estoy realizando una investigacion cientifica, referente a la.” Agradezco a usted su valiosa
colaboracion y aporte, al brindarme la informacidn necesaria, contestando de manera clara
y sincera, en la presente encuesta.

PARTE |

En esta primera seccion de la encuesta le presento un conjunto de preguntas acerca de usted,
por favor marque con un aspa (X) en los recuadros de la alternativa que considere correcta.

A. DATOS GENERALES

1. Género . Femenino [ ] Masculino [ ]

B. INDICACIONES
Este cuestionario es anénimo. Por favor responde con sinceridad.
o Lee detenidamente cada item. Cada uno tiene cinco posibles respuestas.

Contesta a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro que, seguin tu
opinion.
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PARTE 11

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas referidas al uso Seguido de una escala de
valoracion de estas variables de estudio. Por favor marque con una (X) la alternativa que
concuerde con su opinion en cada caso.

Escala de valoracién:
1 2 3 4 5

Frecuentemente| Regularmente Algunasveces | Casinunca Nunca

item 1] 2| 3| 4

Fiabilidad

¢Se encuentra satisfecho con el cargo que desempefiaen la M, P? ;H?

¢ Con que frecuencia lo capacitan en la M? P.H?

3. |¢Ensu éarea de trabajo lo felicitan por su desempefio
laboral?

>

¢Con que frecuencia evallan su desempefio laboral?

5. |¢Con qué frecuencia recibe retroalimentacién sobre su desempefio por
parte de su supervisor o manager?

6. |;Siente que su supervisor reconoce adecuadamente sus logros y
contribuciones?

7. |¢Le parece atil y constructiva la retroalimentacion que recibe para
mejorar su trabajo?

8. |¢Considera que existen oportunidades de crecimiento y
avance en su carrera dentro de la empresa?

9. |¢Haparticipado en programas de formacion o desarrollo que hayan
mejorado sus habilidades?

10 |;Siente que su supervisor lo apoya en su desarrollo
profesional?

11 |¢Qué tan efectiva considera la comunicacion que tiene con
Su supervisor?

12. |¢Considera que el ambiente de trabajo es positivo y
fomenta la colaboracion?

13. |;Qué podria hacer la entidad para que disfrute méas de su trabajo?

14. |, Queé tan satisfecho se encuentra con la compensacion y
los beneficios que recibe?

15. |,Ha pensado en dejar la entidad en el ultimo afio?

16. |¢Siente que la entidad promueve un trato justo y equitativo para todos
los empleados?

17. |,Se siente seguro y comodo expresando sus opiniones y
preocupaciones?

18. |,Ha observado o experimentado algun tipo de
discriminacion en el lugar de trabajo?

19. |;Considera que cuenta con las herramientas y recursos necesarios para
realizar su trabajo de manera efectiva?

20. |¢Los objetivos de su equipo estan alineados con la estrategia general de
la entidad?
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21.

¢ Los jefes muestran ser competentes para el puesto asignado?
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMNISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS
I.- Informacién General:

Nombresy apellidos del validador: Carmen Rosa Zavaleta Vergaray

Fecha: 12/05/25 Especialidad: Lic. en
Administracion Nombre del instrumento evaluado: Escudero Diaz
Geomar Nuriev.,

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

sobre el instrumento de la investigacion titulada:

(13

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinién respecto a cada
criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores Deficient | Regula | Bueno, Muy | Excelent
de evaluacion e r Bueno| €
del Criterios  cualitativos  -| (1-9) (10-13) | (214- | (17- | (19-20)
instrumento | cuantitativos 16) 18)
Claridad ¢Esta formulado con 16
lenguaje
apropiado?
Objetividad ¢Esta expresado con 17
conductas
observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de 16
la
cienciay calidad?
Organizacion | ¢Existe una organizacion 18
I6gica
del instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en 18
cantidad
y calidad?
Intencionalida | ¢ Adecuado para cumplir con 16
d los
objetivos?
Consistencia | ¢Basado en el aspecto 19
tedrico
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cientifico del tema de
estudios?
Coherencia (Entre las 19
hipotesis,
dimensiones e indicadores?
Propdsito ¢Las estrategias responden 19
al
proposito del estudio?
Conveniencia | ¢(Genera nuevas pautas para 18
la
investigacion y construccion
de teorias?
Sumatoria parcial 48 71 57
Sumatoria Total 176 (Siendo el puntaje méaximo posible 200)
Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total | 0.88 (Siendo la valoraciéon maxima en 1)
x0.005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacién global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados

0,00-0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez

0,50 - 0,59 Validez muy baja

0,60 - 0,69 Validez baja 176 | S 0.88
0,70 -0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena
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Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion
aceptable.

Carmen Rosa Zavaleta Vergaray
Mg. en Administracion de empresas y negocios MBA
DNI.32857740
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El cual debe calificar con una valoracién correspondiente a su

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMNISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

l.- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: JAVIER ULLOA SICCHA

Fecha: 12/05/25
Nombre del instrumento evaluado: Escudero Diaz Geomar Nuriev.Teniendo como base
los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion sobre el instrumento de
la investigacion titulada:

criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

opinion

Especialidad: Dr. en contabilidad

respecto a cada

Indicadores Deficient | Regular| Bueno| Muy | Excelente
de evaluacion e Bueno
del Criterios - (1-9) (10-13) | (214- | (A7- | (19-20)
instrumento cualitativo 16) 18)
s cuantitativos
Claridad ¢Esta  formulado  con 16
lenguaje apropiado?
Objetividad ¢Estd  expresado  con 17
conductas observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de 16
la
cienciay calidad?
Organizacion | (Existe una 18
organizacion
l6gica del instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en 18
cantidad y calidad?
Intencionalida | ¢Adecuado para cumplir 16
d con
los objetivos?
Consistencia | ¢Basado en el aspecto 19
tedrico
cientifico del tema
de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipoétesis, 19
dimensiones e indicadores?
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Proposito ¢Las estrategias responden 19
al
proposito del estudio?

Conveniencia | ;Genera nuevas pautas 18
para la investigacion y
construccion de teorias?

Sumatoria parcial 48 71 57
Sumatoria Total 176 (Siendo el puntaje maximo posible 200)
Valoracion cuantitativa (Sumatoria 0.88 (Siendo la valoracion maxima en 1)
Total

x0.005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados

0,00 -0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50 - 0,59 Validez muy baja

0,60 - 0,69 Validez baja 176 | S 0.88
0,70 -0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion

aceptable.

— —Dr 38(V|er{ﬂ|ea431f:eha
Dr. en Contabilidad
DNI. 17921168

56



10. Anexo y Apéndice

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS O[')B’éETO IN\E’;EI'\(‘;[C)EN
ESTUDI
@]
Tipo de
PROBLEMA GENERAL: | OBJETIVO GENERAL | HIPOTESIS GENERAL ggﬁ;‘gaﬂon: N
¢C_ué| €s Ial relacic_’)[] qduéi Determinar la relacion que | H1: Existe VARIABLE 1| Finalidad:
exllste entre ha gestion del | oxiste entre la gestion del relacion significativa bsi
fjaesgrtrc]) efio u::sg& dz talento humano Y | entre la gestion del talento asiea
P desempeiio laboral de los h i6n  del | Segun se
los colaboradores umano y Gestion ¢ R
“Gestion colaboradores administrativos desempefio laboral de los | talento Caracter:
de | Administrativos, Municipalidad colaboradores humano Descriptivo
| Talent Municipalidad Provincia | administrativos, correlacional
alento - Provincial, Huaraz- |, Huaraz-2025. Municipalidad cualitative
Humano y - inci -| VARIABLE 2
OBJETIVOS Provincial, Huaraz
ESPECIFICOS 2025.
PROBL,EMAS
ESPECIFICOS:
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Desempeiio
Laboral de

los
colaboradores
administrativos
Municipalidad
Provincial,
Huaraz-2021”

Problema
¢Cual es la relacion que
existe entre los
conocimientos de la gestion
del talento humano vy
desempefio laboral de los
colaboradores
administrativos,
Municipalidad  Provincial,
Huaraz-2025?

Problema
¢Cual es la relacion que
existe entre las habilidades
de la gestion del talento
humano y  desempefio
laboral de los colaboradores
administrativos,
Municipalidad  Provincial,
Huaraz-2025?

Problema Especifico
3:
¢Cuél es la relacién que
existe entre la motivacion de
la

Especifico  1:

Especifico  2:

Objetivo
especifico

1: Determinar la
relacion que existe entre el
conocimiento con la gestion
del talento humano y d
esempeno
laboral de

los

colaboradores
administrativos,

Municipalidad

Provincial, Huaraz-
2025.
Objetivo  especifico  2:

Determinar la relacion que
existe entre la habilidad de la
gestion del talento humano y
desempefio laboral de los
colaboradores
administrativos,
Municipalidad

Provincia
I, Huaraz-2025.

Objetivo especifico 3:
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HO: No existe una relacién
significativa entre la
gestion del talento
humano y
desempefio laboral de los
colaboradores
administrativos,

Municipalidad

Provincial, Huaraz-
2025.
HIPOTESIS
ESPECIFICAS:
Hipotesis  1: Existe
relacion entre el

conocimiento de la gestion
del talento humano vy
desempefio laboral de
los

colaboradores
administrativos,
Municipalidad  Provinl,

Desempefio
Laboral de los
colaboradores

Segun su
Alcance
Temporal

Transversal

El disefio de
investigacion
es: No

experimental




gestion del talento humano
y desempefio laboral de los
colaboradores
administrativos,
Municipalidad  Provincial,
¢Huaraz-2025?

Problema Especifico 4:
¢Cudl es la relacion que
existe entre el
cumplimiento  de  los
objetivos de la gestion del
talento humano y
desempefio laboral de los
colaboradores
administrativos,
Municipalidad

Provincial,
Huaraz-2025?

Determinar la relacion que
existe entre la motivacion de
la gestion del talento
humano y desempefio
laboral de los

colaboradores
administrativos,

Municipalidad
Huaraz-2025.

Provincial,

Objetivo  especifico  4:
Determinar la relacion que
existe entre el cumplimiento
de los objetivos de la gestion
del talento humano vy
desempefio laboral de
los

colaboradores
administrativos,
Municipalidad
Huaraz-2025.

Provincial,
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Huaraz-2021.

Hipdtesis 2: Existe
relacion entre  la

habilidad de la
gestion del talento humano
y desempefio laboral de
los colaboradores
administrativos,
Municipalidad

Provincial, Huaraz-

2025.

Hipdtesis  3: Existe
relacion entre la
motivacién de la gestion
del talento humano vy
desempefio  laboral de
los colaboradores
administrativos,
Municipalidad

Provincia
I, Huaraz-2025.

Hipdtesis  4: Existe
relacion entre el
cumplimiento de los
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objetivos de la gestion

del talento humano y
desempefio  laboral de
los colaboradores
administrativos,
Municipalidad
Provincial,

Huaraz-2025.




ftem1 ftem2 ftem3 item4 ftems item6 ftem7 item8 item9 ftem10  item11  jftem12  item13  jtem14  item15 ftem16  item17  ftem18  item19  SUMA

E1l 4 4 2 3 3 3 2 5 3 Z 3 L 3 3 L 3 3 3 3 6C
E2 4 4 4 3 4 4 2 33 2 Z 3 3 L 3 3 Z 3 [ 3 91
E3 3 3 3 2 2 5 3 4 3 Z 3 3 4 z 3 Z g 4 632
E4 2 1 2 2 2 2 1 2 2 3 3 L 4 ] 3 3 g 2 47
ES 3 3 2 2 2 2 1 4 2 3 3 L 1 L 3 3 3 2 5C
E6 2 3 2 2 2 2 1 2 2 3 3 z 4 1 3 [ g 4 52
E7 1 3 2 2 4 1 1 4 3 3 £ L 1 ] 3 1 3 3 4 48
E8 3 4 1 4 4 1 1 2 3 3 2z L 4 L 3 3 ] 3 3 53
E9 3 2 1 4 3 1 1 3 1 Z 4 3 4 z [ 3 z 3 g 5¢
E10 3 5 3 1 3 1 3 3 1 3 4 3 L g [ 3 3 1 3 57
E11 2 2 3 1 3 2 3 1 1 1 2z Z 3 3 Z Z 3 Z 3 41
E12 3 2 2 1 3 2 3 3 1 Z <z Z 3 3 1 Z Z Z 4 4t
E13 3 2 3 2 4 3 3 3 3 Z P z q 3 Z [ 3 Z g 5€
E14 1 2 3 3 1 3 2 2 2 Z 3 3 3 3 p) p) p p) 2 43
E15 3 4 3 3 2 3 2 1 3 3 3 3 4 3 3 [ 3 z 4 5€
E16 3 3 3 3 2 2 2 5 2 3 3 3 4 z 3 Z ¢ 3 4 5¢
E17 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 3 3 3 z 3 1 1 3 2 41
E18 2 1 2 2 3 3 1 2 3 3 Z P 3 p 3 p) p 3 2 43
E19 2 2 2 2 3 1 1 3 1 1 3 3 3 z 3 Z z 3 2 41
E20 3 2 3 3 1 1 1 2 3 3 3 3 3 3 q 3 3 1 2 48
E21 2 2 2 3 4 3 1 2 3 1 3 P 3 3 p) 3 P 1 g 47
E22 2 3 2 3 3 1 1 3 2 Z <z Z Z 3 Z 3 1 p) 4 45
E23 3 3 4 1 2 2 2 1 1 Z P 3 4 3 3 3 ¢ Z 4 4
E24 1 3 2 1 4 2 2 2 3 Z 1 3 3 3 Z 3 3 [ 3 47
E25 2 3 3 1 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 z z 3 z 3 4¢
E26 3 2 3 3 3 2 2 3 2 Z P 3 3 3 3 Z 1 3 2 47
E27 2 2 3 3 1 2 2 3 2 Z 3 z Z z 3 3 z Z 2 42
E28 2 3 1 2 3 2 2 2 2 3 3 3 Z Z 3 Z ] Z 2 42
E29 2 3 2 2 3 2 3 2 2 p) 3 3 3 3 Z Z ] Z 2 44
E30 3 3 3 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 3 Z 1 z 3 2 32
Varianza  0.58222222 0.79555556 0.57888889 0.77888889 0.81 0.84 0.56 30.9066667 0.58222222 0.51222222 0.60555556 0.55666667 1.13888889 0.8488888S 0.62666667 0.65 142222222 (.77888889 1.06222222 44.6866667

K: El niimero de items del instrumento 19

T Si?: Sumatoria de las Varianzas de los Items 44.6866667

S72: Varianza total de la suma de los Items 101.56

coeficiente de confiabilidad del cuestionario

1.05555556 0.59110834 alfa de crombach
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Fuente de Internet
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Fuente de Internet
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repositorio.upsc.edu.pe

Fuente de Internet

=]

3w
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Submitted to Universidad Catdlica de Santa
Maria
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Trabajo del estudiante
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1w

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

5 B
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apirepositorio.unh.edu.pe

Fuente de Internet
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repositorio.uwiener.edu.pe
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repositorio.unheval.edu.pe
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Fuente de Internet
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repositorio.unamba.edu.pe

Fuente de Internet
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docplayer.es
Fuente%e Ir}:ernet <1 %
repositorio.uct.edu.pe
Fuege de Internet p <1 %
Submitted to uncedu
Trabajo del estudiante <1 %
Submitted to Universidad Nacional de <1
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Tumbes
Trabajo del estudiante
Submitted to Universidad Andina Nestor <1
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Caceres Velasquez
Trabajo del estudiante
Submitted to Universidad San Ignacio de <1 %
Loyola
Trabajo del estudiante
repositorio.utelesup.edu.pe
Fuege de Internet p p <1 %
informatica.upla.edu.pe
Fuente de Internet p p <1 %
Submitted to Universidad Politécnica del Peru <1
Trabajo del estudiante %
Submitted to Universidad de Huanuco <1
Trabajo del estudiante %
repositorio.undc.edu.pe
Fuege de Internet p <1 %
repositorio.ulasamericas.edu.pe
Fuege de Internet p <1 %
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repositorio.unjfsc.edu.pe
Fuege de Internet J p <1 %
Submitted to Universidad Internacional de la <1
o %
Rioja
Trabajo del estudiante
Submitted to Universidad Privada Antenor <1
%
Orrego 2025
Trabajo del estudiante
repositorio.uss.edu.pe
Fuenpte de Internet p <1 %
repositorio.uap.edu.pe
Fuege de Internet p p <1 %
Submitted to POSGRADO
Trabajo del estudiante <1 %
Submitted to Universidad Ricardo Palma <1
Trabajo del estudiante %
Submitted to Universidad Catolica <1 "

Tecnologica de Barahona

Trabajo del estudiante

Excluir citas Apagado Excluir coincidencias <6 words

Excluir bibliografia Activo
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