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Resumen

La investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion entre la forma en que se
administra el talento humano y el rendimiento laboral de los empleados en la
Municipalidad Provincial de Utcubamba durante el afio 2022. La investigacion adopta un
enfoque descriptivo y correlacional, con un disefio que no implica experimentacion
directa.La poblacion de interés en este estudio consistio en 116 empleados
administrativos que trabajan en la Municipalidad Provincial de Utcubamba. Como
método de muestreo, se optd por incluir a todos los empleados de esta poblacion, es decir,
la muestra abarco a la totalidad de los servidores administrativos.Los resultados del
estudio respaldan la hipdtesis alternativa, sugiriendo que existe una relacion entre la
gestién del talento humano y el rendimiento laboral de los empleados en la Municipalidad
Provincial de Utcubamba. Se concluye que la relacion entre la gestion del talento humano
y la productividad laboral, realizado a través de la prueba de correlacion de Spearman,

indica que esta relacion es directa pero no estadisticamente significativa.

Palabras clave: gestion, productividad, sector publico, talento humano.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between the way in which
human talent is managed and the work performance of employees in the Provincial
Municipality of Utcubamba during the year 2022. The research adopts a descriptive and
correlational approach, with a design that does not involves direct experimentation. The
population of interest in this study consisted of 116 administrative employees working in
the Provincial Municipality of Utcubamba. As a sampling method, it was chosen to
include all employees of this population, that is, the sample covered all administrative
servers. The results of the study support the alternative hypothesis, suggesting that there
is a relationship between talent management human and work performance of employees
in the Provincial Municipality of Utcubamba. It is concluded that the relationship between
human talent management and labor productivity, carried out through the Spearman

correlation test, indicates that this relationship is direct but not statistically significant.

Keywords: management, productivity, public sector, human talent.
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INTRODUCCION

En el entorno empresarial, las altas tasas de cambio de personal y la falta de
rendimiento de los empleados han sido desafios constantes tanto en empresas
locales como en compafiias internacionales. En muchas ocasiones, estos desafios
han surgido debido a las dificultades para inspirar a los empleados, ya que no se

han considerado sus puntos de vista.

En Kenia, las dificultades en el &ambito laboral se originaron a causa de la ausencia
de comunicacion, la falta de transparencia en la toma de decisiones, la insuficiencia
de recursos, proyectos sin finalizar y preocupaciones salariales. En la actualidad, el
pais ha implementado un plan estratégico, descripciones detalladas de los puestos
de trabajo y calendarios bien definidos, lo que ha proporcionado a los empleados
una orientacion clara. Ademas, se han adoptado enfoques participativos para

aumentar el compromiso del personal.

En América latina segun Irigoin & Vargas (2002). los problemas de la gestion de
recursos humanos son los siguientes: Escasa gestion de los sistemas de
compensacion e incentivos, desmotivacion, ausentismo, poca participacion,

Insuficiente gestion y evaluacion del desemperio, alta rotacion del personal.

En el ambito nacional, la actual situacion econdémico-politica y social en Per( esta
teniendo un fuerte impacto en las empresas, las cuales estan experimentando un
entorno laboral caracterizado por la falta de motivacion y tensiones diarias. Uno de
los desafios méas persistentes para las empresas peruanas es la continua aparicién
de conflictos relacionados con su modelo de trabajo. Segun un informe de Gestién
(2016), los problemas laborales méas frecuentes comprenden la falta de pago de
horas extras debido a la inadecuada supervisién de las horas laboradas, el abuso de
contratos temporales, la ausencia de sistemas de gestion de seguridad y la

informalidad en cuestiones de salud ocupacional.

De manera similar Gonzalvez. (s.f). afirma que; las personas no continuamente
producen lo que se espera, porque se retrasan o se ausentan al trabajo por
enfermedad, actividades personales y sufren accidentes. es importante considerar

los indicadores de ausentismo y rotacion de personal para elaborar la planificacion
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de los recursos humanos. La seleccion del personar también es importante para que

haya una buena relacion laboral.

En la ciudad de Bagua Grande, las empresas solo se preocupado por obtener
resultados, antes que promover un ambiente adecuado de trabajo y mejores
condiciones de vida para sus colaboradores. Por otro lado, en la Municipalidad
Provincial Utcubamba, Existen falta de motivacion a los trabajadores, capacitacion,
no hay incentivos poca comunicacion entre los directivos lo que ocasiona, que los

colaboradores disminuyen su productividad.

La administracion de recursos humanos desempefia un papel fundamental en todas
las organizaciones con el fin de lograr sus metas. El departamento de RRHH es
responsable de gestionar el capital humano, el cual desempefia un papel vital en
mantener a los empleados comprometidos y en la mejora de la organizacién. Este
rol incluye actividades como la seleccidn, contratacion, formacion y estimulo del
personal, con el proposito de cumplir con sus expectativas y aportar al éxito de la

empresa.

La evaluacion de la productividad desempefia un papel esencial en las
organizaciones al permitir la adopcion de estrategias efectivas y eficientes para el
logro de sus metas. Asimismo, juega un rol significativo al crear expectativas entre
los empleados, ofrecerles oportunidades de crecimiento y motivarlos con incentivos
por su buen desempefio. En resumen, esta herramienta resulta fundamental para

promover el desarrollo y la integracion de los colaboradores.

Es por ello que el investigador se hace la siguiente pregunta ¢Cual es la relacion
entre la gestion del talento humano y la productividad laboral de los servidores de
la Municipalidad Provincial Utcubamba, 2022?

El objetivo general: determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la
productividad laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial Utcubamba,
2022

Y los objetivos especificos son: Identificar el nivel de gestidn de talento humano de
RRHH de la Municipalidad Provincial Utcubamba, 2022; Conocer el nivel de

productividad laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial Utcubamba,
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2022; Analizar la relacién entre la gestion del talento humano y la productividad
laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial Utcubamba, 2022.

Desde una perspectiva teorica, esta justificacion se basa en la necesidad de
confirmar si una gestion efectiva de talento humano tiene un impacto positivo en la
capacidad de tomar decisiones y en la mejora de la reputacion de la Municipalidad

Provincial de Utcubamba.

En el aspecto metodoldgico. Se justifica porque utiliza la aplicacion de
instrumentos como el cuestionario para identificar el grado de relacion de la gestion
de talento humano y la productividad laboral en la entidad antes mencionada por lo
gue nos muestra la forma como se recolectara la informacion y servira para futuras

investigaciones que traten las mismas variables de estudio.

En el aspecto préactico, se justifica porque al llevarlo todo lo aprendido a la practica
mejora la comunicacion la cooperacion, la motivacion, que llevan los directivos con

sus colaboradores.

Basantes y Lopez (2022), en su estudio gestion del talento humano y productividad
de la empresa Tecnimadera, situada en la ciudad de Bafios de Agua Santa,
Tungurahua — Ecuador. Su proposito fue identificar el vinculo de la gestion del
recurso humano y productividad de las tareas encomendadas con el fin de mejorar
los procesos en la unidad estructural de Tecnimadera. Utilizo un enfoque deductivo
con niveles descriptivos relativos. Concluy6 que existe una correlacion entre la
GRH y la productividad, con Rho de Spearman de 0,667, y sugiri6é que la gestién
del conocimiento es fundamental para desarrollar las habilidades y tener
colaboradores mas competitivos a través de los diferentes programas de formacion

tanto a nivel de equipo como individual.

Marmolejo y Rosero (2022), en su articulo incidencia del sistema de contratacion
de talento humano en la productividad de la Unidad Educativa Pasionista
Guayaquil, su objetivo fue investigar como incide los sistemas de contratacion de
personal en la productividad. Utiliz6 métodos cualitativos y cuantitativos. Y
concluyo que el area de RR. HH. ponga en marcha estrategias de seleccion
adecuadas que permita cumplir los requerimientos y satisfacer las necesidades que

la entidad demanda, como resultado implementar un instrumento de gestion
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eficientes y eficaces y asi lograr el objetivo fundamental de aumentar la

productividad.

Diaz y Quintana (2021), segun el articulo gestion del talento humano y su influencia
en la productividad. Su objetivo es analizar las variables de estudio y como se
refleja en eficiencia y eficacia de la compania. EI método es bibliografico y
descriptivo, cualitativo y correlacional. Concluyo que el recurso humano y la
importancia de la gestion son factores determinantes para aumentar o disminuir la

productividad de la entidad.

Obando (2020), en su articulo capacitacion del talento humano y productividad.
Tuvo como finalidad explicar la incidencia de la capacitacion del talento humano
con la productividad. Su metodologia fue busqueda bibliografica y utilizo el
estandar PRISMA. Concluy6 que, para lograr que la empresa se desarrolle de
manera efectiva y lograr una buena productividad, es importante mantener personal

capacitado y actualizado para realizar sus actividades.

Suysuy (2022), en su tesis doctoral politicas publicas de talento humano para la
productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Ferrefiafe. Su objetivo fue plantear politicas publicas de talento humano para la
productividad laboral de los servidores de la entidad. La metodologia fue basica no
experimental, transversal descriptiva con propuesta. Entre los resultados
relacionados con el aspecto eficacia, mostré un nivel bajo 56,9%, mientras que el
8,5% tuvo un nivel alto. Con la dimensiéon eficiencia mostré un bajo rendimiento
56,9% mientras que un alto rendimiento 19%. Y concluy6 disefiando una propuesta

basada en la necesidad administrativa en los parametros de la politica nacional.

Flores (2021), en su tesis gestion de talento humano basada en las competencias y
productividad en la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja 2021. Pretende crear
un vinculo entre la gestion del talento a través de la capacidad y la productividad.
Su metodologia es cuantitativa, correlativa, transversal, no experimental, y teniendo
como técnica de encuesta, y finalizé determinando que existe positiva conexion en

sus variables de investigacion.

Vigo y Suarez (2021), en su tesis gestion de talento humano basado en el modelo

de la Ley Servir y su influencia en la productividad laboral de la Municipalidad
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Provincial de San Martin, periodo 2018. Su proposito es definir los impactos de la
gestion de recursos humanos en la productividad laboral. Este estudio es un estudio
aplicado, sustantivo y no experimental. Los resultados muestran que el efecto es
positivo y débil, pero el valor significativo es 0,002, y frente a la hipétesis, se aceptd

la hipdtesis (Hi).

Cortez (2020), en su investigacion doctoral gestion del talento humano y
productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa, 2020.
Cuyo propdsito fue definir si existe incidencia entre las dos variables a estudiar, y
su estudio fue correlacional, transversal, descriptivo y no experimental. Sus
resultados mostraron que los socios consideraron que la productividad de HRM
(74,7%) y (53,5%) se encuentra en niveles normales, por lo que refleja que existe
un relacion directo y significante en las dos variables de estudio HRM y la

productividad. Empleo de Gerentes.

Suarez (2022), en su investigacion de maestria gestion del talento humano vy
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Utcubamba.
Su objetivo es mostrar el vinculo entre la gestion del talento humano y desempefio
del personal. Su estudio fue basica, transversal, descriptiva, correlacional, de disefio
no experimental. En consecuencia, existe un vinculo muy significativo en las dos

variables de estudio.

Cubas (2022), en su estudio, gestion del talento humano y desempefio laboral del
personal administrativo, Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de
Amazonas. Su proposito fue mostrar el nexo de las variables de la GRH y
desempefio laboral de los empleados administrativos. Su estudio fue baésica,
descriptiva y correlacional. Los resultados mostraron la correlacion entre variables
de estudio, asi mismo existe vinculo entre las dimensiones, habilidades de liderazgo
y motivacion; pero la dimension de gestion de la informacion no esta relacionada

con el desemperio del trabajo.

La hipotesis para esta investigacion es HI: Existe relacion entre las variables gestion
del talento humano y productividad laboral de los servidores de la Municipalidad
Provincial Utcubamba, 2022.
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MATERIAL Y METODOS

2.1. Metodologia, disefio y tipo de investigacion

Tipo de investigacion: Este enfoque tiene una naturaleza descriptiva,
correlacional. ya que se enfoca en proporcionar una descripcion detallada de
las caracteristicas principales del capital humano y la productividad laboral
de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Utcubamba (MPU)
durante el periodo de estudio. Es correlacional porque tiene como objetivo
establecer la relacion entre gestion del talento humano y productividad laboral
de los empleados administrativos en la MPU, y la relacion entre las
dimensiones gestion del talento humano y productividad. Siguiendo la
perspectiva de Hernandez, Fernandez y Baptista en 2014, el enfoque principal
radica en describir las variables y explorar como se relacionan e interactian

en una fase particular.

Disefio de investigacion. El enfoque no experimental se justifica porque no
se planea la manipulacién ni la experimentacion de las variables que se estan
investigando.

El esquema es el siguiente:

et
L

m_pqu_ar"

P: Servidores del Gobierno municipal Provincial de Utcubamba.
V1: Gestion del talento humano

V2: Productividad laboral.

R: Relacion entre variables de investigacion V1y V2

2.2. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion muestral. Estuvo constituido por 116 servidores administrativos
de la MPU. Segun fuente de la Sub Gerencia de Gestion de Recursos

Humanos.
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Tabla 1
Poblacidn de estudio de la Municipalidad Provincial de Utcubamba

Régimen Cantidad
CAS administrativo 61
Personal nombrado 55

Total 116

Nota. Municipalidad Provincial de Utcubamba.

¢+ Criterios de exclusion: Se excluyé a obreros nombrados, CAS confianza,
obreros a plazo indeterminado, CAS obreros, de la MPU.
¢+ Criterios de inclusién: Se incluy6 al personal nombrado y CAS

administrativo de la MPU.

2.3. Variables de estudio
v" Variable de estudio 1. Gestidn del talento humano
v" Variable de estudio 2. Productividad laboral
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Tabla 2

Operacionalizacion de variables. Gestion del talento humano y

productividad laboral.

Variables Dimensiones Indicador Esca_la_ f’e
medicion
Reclutamiento
Seleccion
Admision de
personas Siempre (5)
Casi siempre
4)
Capacitaciones Algunas veces
Gestion del talento  Desarrollo de  Desarrollo de las (3)
humano las personas personas y la Casi nunca (2)
organizacion Nunca (1)
Gestion  de Remuneracién
compensacion Programas de
incentivos
Prestaciones y servicios
Al realizar actividades
Generacion de valor
Eficiencia Utilizacion de recursos Siempre (5)
En la comunicacion Casi siempre
Desarrollo de 4)
problemas Algunas veces
Productividad (3)
laboral Manejo de recursos Casi nunca (2)
Eficacia Tiempo Nunca (1)

Ambiente laboral
Meta presupuestaria
Capacitaciones
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2.4. Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Métodos

Analitico: Se realizd teniendo en cuenta los resultados adquiridos
correspondientes a los objetivos a cumplir, segun la investigacion.

Método deductivo: Se aplicé en la elaboracion del planteamiento del
problema y el marco tedrico, donde se manejaran de manera eficiente los
datos recopilados, proporcionando un enfoque al fenémeno de estudio que
abarca desde un analisis de las caracteristicas generales hasta los detalles

especificos.

Sintético: Permitid contrastar el problema y las hipotesis investigadas.

Técnicas

La encuesta: Se trata de un conjunto de preguntas organizadas y definidas
de acuerdo a las areas de interés vinculadas con un grupo de individuos recién
identificados, como se menciona en Hernandez et al. (2014, p.252). En esta
investigacién, se aplicd una encuesta a los funcionarios publicos de la
Municipalidad Provincial de Utcubamba (MPU).

Instrumentos

Cuestionario: Consiste en un cumulo de interrogantes relacionadas con los
factores que corresponden al enunciado y supuestos sobre el problema,
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 217). En este estudio, se aplicd
cuestionarios con preguntas cerradas a los servidores de la MPU. El
cuestionario de GTH estuvo conformado por 14 items, y las escalas de
medicién son: siempre, casi siempre, algunas veces, nunca, casi nunca, Cuyos
niveles de valoracion son: bajo, medio y alto. El cuestionario de
productividad laboral fue de 23 items con la siguiente escala: nunca, casi
nunca, algunas veces, casi siempre y siempre; en el anélisis se utilizo la
siguiente valoracion: bajo, medio y alto. En esta investigacion se utilizé el
alfa de Cronbach para verificar la confiabilidad de los instrumentos dando
como resultado para la variable gestion de talento humano 0.851; y para la

variable productividad laboral de 0.857 ubicandose en un nivel confiable.
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2.5. Analisis de datos

La informacion recabada a través de la encuesta se sometio a un proceso de
procesamiento y tabulacion utilizando Microsoft Excel. Ademas, se utilizo el
software estadistico SPSS version 20.0 para realizar un analisis estadistico de
los indicadores. Posteriormente, se procedio a la interpretacion y analisis de

los resultados, que se presentaron en forma de tablas y graficos estadisticos.
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I11. RESULTADOS

3.1 Objetivo especifico 1. Identificar el nivel de gestion de talento humano
de la Municipalidad Provincial Utcubamba, 2022

Tabla 3

Nivel de admision de personas

Frecuencia Porcentaje
BAJO 26 22,4
MEDIO 56 48,3
ALTO 34 29,3
Total 116 100,0

Figura 1
Porcentaje de colaboradores segun opinién admisién de personas

48.30%
29.30%
| 22.40%

ALTO MEDIO BAJO

Tabla3 y figural, se observa que Unicamente el 29.30% de los empleados
considera que la gestion de recursos humanos en la dimension de admision
de personal es de nivel alto. Mientras que el resto se divide entre nivel medio,
con un 48.30%, y nivel bajo, con un 22.40%. Esto se debe a que algunos
perciben que no todos los candidatos cumplen con las capacidades necesarias

para ocupar el puesto de trabajo.

25



Tabla 4
Nivel de Desarrollo de personas

Frecuencia Porcentaje
BAJO 37 31,9
MEDIO 40 34,5
ALTO 39 33,6
Total 116 100,0

Figura 2
Porcentaje de colaboradores segun opinion Desarrollo de personas

34.50%

33.60%

31.90%

ALTO MEDIO BAJO

Tabla 4 y figura 2, se puede observar que solamente el 33.60% de los
empleados percibe que la gestion de recursos humanos en lo que respecta al
desarrollo de las personas se encuentra en un nivel alto. La mayoria se divide
entre un nivel medio, con un 34.50%, y un nivel bajo, con un 31.90%. Esto
se debe a la percepcion de que las capacitaciones no se llevan a cabo de
manera constante y que la politica de desarrollo de carrera no esta bien

establecida, en gran parte debido a la naturaleza de ser una institucion publica.
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Tabla 5

Nivel de Gestion de compensaciones

Frecuencia Porcentaje
BAJO 40 34,5
MEDIO 38 32,8
ALTO 38 32,8
Total 116 100,0

Figura 3

Porcentaje de colaboradores segin opinion Gestion de compensaciones

34.50%

32.80% 32.80%

ALTO MEDIO BAJO

Tabla 5 y figura 3, se nota que la gestion de recursos humanos en lo
relacionado con la dimensién de Gestion de compensaciones recibe una
calificacion de nivel alto por parte de solo el 32.80% de los colaboradores,
mientras que la mayoria se encuentra en niveles medio y bajo. Esto se debe a
la percepcion de que los salarios y las retribuciones no se relacionan de

manera efectiva con el cumplimiento de metas.
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Tabla 6
Nivel de Gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
BAJO 34 29,3
MEDIO 44 37,9
ALTO 38 32,8
Total 116 100,0

Figura 4

Porcentaje de colaboradores segun opinién Gestién del talento humano

37.90%
32.80%
| 29.30% |

ALTO MEDIO

Tabla 6 y figura 4, se evidencia que Unicamente el 32.80% de los empleados

considera que la gestion de talento humano se encuentra en un nivel alto,

mientras que la mayoria esti en niveles medio y bajo. Esto se debe a la

percepcion de que en la Municipalidad Provincial de Utcubamba no se pone

suficiente atencién al desarrollo de los empleados, la implementacion de una

trayectoria profesional, el fomento de la motivacién, ni la identificacion de

los factores que afectan los indicadores de retencion del personal.

28



3.2 Objetivo especifico 2. Conocer el nivel de productividad laboral de los

servidores de la Municipalidad Provincial Utcubamba, 2022

Tabla 7
Nivel de Eficiencia
Frecuencia Porcentaje
BAJO 48 41,4
MEDIO 30 25,9
ALTO 38 32,8
Total 116 100,0

Porcentaje de colaboradores segun opinién Eficiencia

Figura 5

41.40%

32.80%
25.90%

BAJO MEDIO ALTO

Tabla 7 y figura 5, se aprecia que el 32.80% de los empleados experimenta
un alto grado de eficiencia en lo que respecta a la productividad, mientras que
el 25.90% la sitGa en un nivel medio, y el 41.40% la percibe como baja, siendo
este Ultimo porcentaje el mas significativo. Esto se debe a la impresion de que
en ocasiones no logran cumplir sus tareas a tiempo y a la presencia de
empleados con especialidades que difieren de las requeridas por sus puestos.
Estos resultados indican que la mayoria del personal muestra un nivel bajo de
productividad. Esto subraya las dificultades para alcanzar los objetivos
debido a la falta de herramientas y recursos adecuados para desemperfiar sus
funciones y responsabilidades asignadas por sus superiores. En vista de esta
situacion, es esencial llevar a cabo un analisis con el fin de identificar

soluciones que mejoren la gestion municipal.
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Tabla 8
Nivel de Eficacia

Frecuencia Porcentaje
BAJO 36 31,0
MEDIO 40 34,5
ALTO 40 34,5
Total 116 100,0

Figura 6

Porcentaje de colaboradores segun opinion de Eficacia

34.50%

31.00%

BAJO MEDIO

Tabla 8 y figura 6, se evidencia que el 34.50% de los empleados experimenta
un alto nivel de productividad en lo que respecta a la eficacia, mientras que
la mayoria se ubica en niveles medio y bajo. Esto sefiala la falta de recursos
necesarios para alcanzar los objetivos de la institucién, lo que impacta en las
bonificaciones de los trabajadores de acuerdo con las leyes vigentes. Por
consiguiente, se sugiere que el gerente implemente un plan de accion con el
propdésito de mejorar esta situacion y elevar la calidad en la atencién a los

ciudadanos, evitando asi posibles obstaculos en el funcionamiento de la

entidad.
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Tabla 9
Nivel de Productividad

Frecuencia Porcentaje
BAJO 41 35,3
MEDIO 40 34,5
ALTO 35 30,2
Total 116 100,0

Figura 7

Porcentaje de colaboradores segin opinion Productividad

35.309
34.50%

BAJO MEDIO ALTO

Tabla 9 y figura 7, se nota que Unicamente el 30.20% de los empleados

experimenta un alto grado de productividad, mientras que la mayoria se

encuentra en niveles medio y bajo. Esto se debe a que las actividades y tareas

no se realizan de manera colaborativa entre el personal y no se enfocan en

la colaboracion y el trabajo en equipo.
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3.3. Objetivo especifico 3. Analizar la relacion entre dimensiones gestion del
talento humano y la productividad laboral de los servidores de la

Municipalidad Provincial Utcubamba, 2022.

Tabla 10
Correlaciones entre dimensiones gestion del talento humano y la

productividad laboral

Productividad
laboral
N Coef|C|gr1te de 329
Admision de correlacion
personas Sig. (bilateral) ,145
N 116
Coeficiente de 286
Rho de Desarrollo de  correlacion '
Spearman personas Sig. (bilateral) ,209
N 116
3 Coeﬁmeﬁe de 368
Gestion de correlacion
compensaciones Sig. (bilateral) ,100
N 116

Basandonos en la tabla anterior, se nota que las dimensiones de la Gestion de
talento humano, como la Admision de personas, el Desarrollo de personas y la
Gestion de compensaciones, se correlacionan con el desempefio laboral, aunque
esta relacion no es estadisticamente significativa, ya que el nivel de significancia

resultd ser mayor al 5%.
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3.4. Objetivo general. Determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y la productividad laboral de los servidores de la Municipalidad
Provincial Utcubamba, 2022.

Tabla 11

Correlaciones del modelo general

Productividad
laboral
Coeficiente de ,440*
Rho de correlacion
Spearman G.T.H. Sig. (bilateral) ,046
N 116

Basandonos en la tabla previa, se aprecia que la Gestion de talento humano
guarda una relacion directa con la productividad, aunque dicha relacién no
alcanza un nivel de significancia estadistica, dado que el nivel de significancia

resultd superior al 5%.
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IV. DISCUSION

De acuerdo a los hallazgos de este estudio, los resultados de la prueba de
Kolmogérov-Smirnov indican un nivel de significancia por debajo de 0.05. Esto
conlleva al rechazo de la hip6tesis nula y a la aceptacion de la hipotesis alternativa,
la cual sostiene que existe una relacion entre la gestion de talento humano y la
productividad laboral de los empleados de la Municipalidad Provincial de
Utcubamba.

En lo que respecta al nivel de Gestion de Talento Humano en la Municipalidad
Provincial de Utcubamba, los resultados sefialan que prevalece un nivel medio de
gestién de talento humano, con un 37.90% de los colaboradores, y un 32.80% en
un nivel alto. Esto se debe a la percepcidn de que en la MPU no se otorga suficiente
importancia al desarrollo de los empleados, la creacion de una carrera profesional,
el estimulo de la motivacidn, las recompensas son insuficientes, y existe una alta
rotacion y retencion de personal. Estos descubrimientos coinciden con lo observado
por Obando (2020), quien enfatizo la necesidad de contar con personal capacitado
y actualizado para lograr un desarrollo eficiente y una alta productividad en la
empresa. Asimismo, estos resultados concuerdan con las conclusiones de la
investigacion realizada por Marmolejo y Rosero (2022).

En sus resultados considera que el area de RR. HH ponga en marcha estrategias de
seleccion adecuadas que permita cumplir los requerimientos y satisfacer las
necesidades que la entidad demanda, como resultado implementar un instrumento
de gestion eficientes y eficaces y asi lograr el objetivo fundamental de aumentar la
productividad. De igual manera Diaz y Quintana (2021), Concluyo que el recurso
humano y la importancia de la gestion son factores determinantes para aumentar o
disminuir la productividad de la entidad. Chiavenato (2009) afirma que la gestion
del talento humano es conjunto de politicas y préacticas esenciales para dirigir
aspectos de los puestos directivos relacionados con las personas o el talento
humanos, como son la contratacion, seleccion, formacion, retribucion y evaluacion
del desempefio. Asi mismo Lopez-Cabrales et al., (2009) Define los recursos
humanos para la funcién responsable de la seleccion, contratacion, retribucion,
formacion, motivacién y retencion de los empleados de la organizacion.

En relacion al nivel de productividad laboral de los empleados de la Municipalidad
Provincial de Utcubamba, se desprende de los resultados que el 30.20% de los
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colaboradores percibe un alto nivel de productividad, mientras que el 34.50% se
ubica en un nivel medio, siendo el nivel bajo predominante con un 35.30%. En lo
que concierne a la dimension de eficiencia, se nota que un 32.80% de los
colaboradores percibe un alto nivel, y un 34.50% opina que la productividad es alta
en lo que respecta a la dimension de eficacia. Estas percepciones se relacionan con
la idea de que la productividad ha disminuido debido a la falta de claridad en las
metas, la carencia de equipos y herramientas disponibles, y la ausencia de un
liderazgo efectivo.

Concordando con Flores, Veladsquez & Gomez (2017). En sus resultados muestran
que, en el aspecto eficacia, mostr6 un nivel bajo 56,9%, mientras que el 8,5% tuvo
un nivel alto. Con la dimensién eficiencia mostré un bajo rendimiento 56,9%
mientras que un alto rendimiento 19%. Y concluyd disefiando una propuesta basada
en la necesidad administrativa en los parametros de la politica nacional.

En lo que respecta a la relacion entre las dimensiones de la gestion de talento
humano y la productividad laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial
de Utcubamba, los resultados apuntan que existe una conexién directa entre las
dimensiones de gestion de talento humano, como la Admisién de personas, el
Desarrollo de personas y la Gestion de compensaciones, y la productividad. Sin
embargo, esta relacién no alcanza significancia estadistica, ya que el nivel de
significancia resultd ser mayor al 5%. Estos hallazgos coinciden con las
conclusiones de Cubas (2022), quien también encontrd una correlacién entre las
variables de estudio y observo relaciones entre las dimensiones, las habilidades de
liderazgo y la motivacion, aunque sefialé que la dimension de gestion de la
informacidn no guarda relacién con el desempefio laboral.

En el analisis de la relacién entre la gestion de talento humano y la productividad
laboral en la Municipalidad Provincial de Utcubamba, los resultados del coeficiente
de correlacion de Spearman indican que existe una relacion directa entre la gestion
de talento humano y el desempefio laboral. Sin embargo, esta relacién no alcanza
significancia estadistica, ya que el nivel de significancia resultd ser menor al 5%.
Estos hallazgos coinciden con los resultados de la investigacion realizada por
Basantes y Lopez en 2022, quienes también encontraron una correlacion entre la
gestién de recursos humanos y la productividad, con un coeficiente de correlacion
de Spearman de 0,667. Sugirieron que la gestion del conocimiento desempefia un

papel fundamental en el desarrollo de habilidades y en la mejora de la
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competitividad de los empleados a través de programas de formacién, tanto a nivel
de equipo como individual. Asi mismo Vigo y Suarez (2021). Cuyos resultados
demuestran que, el efecto es positivo y débil, pero el valor significativo es 0,002, y
frente a la hipdtesis, se acepto la hipdtesis (Hi). De igual manera Cortez (2020).
Los resultados demuestran que, que los socios consideraron que la productividad
de HRM (74,7%) y (53,5%) se encuentra en niveles normales, por lo que refleja
que existe un relacion directo y significante en las dos variables de estudio HRM y

la productividad.
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CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos confirman la hipdtesis alternativa que plantea que existe
una correlacion entre la gestion de recursos humanos y el rendimiento laboral de
los empleados en la Municipalidad Provincial de Utcubamba.

En relacion al objetivo general de examinar la relacion entre la gestion de talento
humano y la productividad laboral de los empleados de la Municipalidad Provincial
de Utcubamba, los resultados basados en el coeficiente de correlacion de Spearman
indican que, aunque existe una conexion directa entre la gestion de talento humano
y el desemperio laboral, esta relacion no alcanza significacion estadistica, ya que el
nivel de significancia resultd ser menor al 5%. El coeficiente de correlacion es de
0.440, lo que insinta una correlacion positiva de magnitud moderada, con una
tendencia a ser sélida. Parafraseando la informacion, los resultados sugieren que,
aungue hay una relacién entre la gestion de talento humano y el rendimiento laboral,
esta relacion no es estadisticamente significativa, y la correlacién observada es
moderada, indicando que podria fortalecerse.

En cuanto al objetivo especifico N° 1, se observa que en la Municipalidad
Provincial de Utcubamba, prevalece un nivel medio de gestion de talento humano.
Esto se debe a que en el area de admision de personas, se considera que las
capacidades de los colaboradores para cubrir los puestos laborales son de nivel
medio. En la dimension de desarrollo de personas, también se percibe un nivel
medio. No obstante, estos resultados reflejan la percepcion de que en la entidad no
se da suficiente importancia al desarrollo de los empleados, la creacién de una linea
de carrera, la promocion de la motivacion, y se experimentan recompensas
insuficientes, asi como una alta rotacion de personal, lo que conduce a la falta de
retencion de empleados. En resumen, el nivel medio de gestion de talento humano
se debe a la percepcion de deficiencias en estas areas mencionadas.

En lo que respecta al objetivo especifico N° 2, relacionado con el nivel de
productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Utcubamba, los resultados indican que, aunque el 30,20% de los colaboradores
percibe un nivel alto de productividad laboral, predominan en su mayoria los
niveles bajos y medios. Esta percepcién de niveles bajos y medios de productividad
laboral se origina en la falta de claridad en las metas, la insuficiencia de equipos o

herramientas disponibles, asi como en la ausencia de un liderazgo y una
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comunicacion efectiva. En resumen, se aprecia una percepcion de productividad
laboral predominantemente baja y media debido a las deficiencias mencionadas.

En cuanto al tercer objetivo especifico, que se enfoca en analizar la conexidn entre
las diversas facetas de la gestion del talento humano y la productividad laboral de
los empleados de la Municipalidad Provincial Utcubamba, los resultados indican
que las dimensiones de la gestion del talento humano, como la contratacion de
personal, el desarrollo de los empleados y la gestion de compensaciones, estan
relacionadas de forma directa con el rendimiento en el trabajo. Sin embargo, esta
relacion no es estadisticamente significativa, ya que el nivel de significancia

obtenido supera el 5%.
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VI.

RECOMENDACIONES

Mejorar la Gestion del Talento Humano en la Municipalidad Provincial Utcubamba
implementando un plan estratégico y politicas de gestion de personal, para
conseguir las metas, implementando estrategias de gestion del talento humano
como el reclutamiento de individuos que demuestren habilidades en el aprendizaje,
relaciones interpersonales y resolucion de conflictos. Y programas de
reconocimiento donde, se busca motivar al personal y establecer oportunidades de
crecimiento profesional para fomentar un aumento en la productividad de los
empleados, lo que se traducira en una mayor eficiencia y eficacia en su desempefio

laboral.

Proporcionar los recursos adecuados y definir objetivos concretos con el proposito
de promover la colaboracién entre los miembros del equipo, a traves de la
implementacién de actividades de grupo que mejoren las relaciones personales, el
liderazgo y la comunicacién. Todo esto se hace con el fin de alcanzar los objetivos

de la organizacion de manera mas efectiva.

Introducir programas de capacitacion, promover un buen clima laboral; para
mejorar la interaccion entre las personas, fomentar la colaboracién en equipos, y
reducir posibles fallos, establecer metas y objetivos; para elevar la productividad

laboral y la eficiencia en el trabajo.

Optimizar las condiciones laborales para garantizar comodidad y proporcionar un
entorno adecuado, al mismo tiempo que se motive a los empleados, reconociendo

sus habilidades y logros, con el fin de potenciar su rendimiento en el trabajo.
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ANEXOS

Anexo 1 Cuestionario para medir la gestion del talento humano de los servidores de

la Municipalidad Provincial Utcubamba, 2022.

Se les pide por favor que responsan con toda sinceridad. Asimismo, la informacién entregada es
anonima y totalmente confidencial. El llenado tendra los siguientes criterios de evaluacion:

Siempre (4), Casi siempre (3), A veces (2), Casi Nunca (1), Nunca (0)

Total, desacuerdo (1) Desacuerdo (2) Indiferente (3) Acuerdo (4) Total acuerdo (5)

N° [ ITEMS 5[4
DIMENSION: ADMISION DE PERSONAS

1 ¢La municipalidad divulga los puestos de trabajo a los ciudadanos
locales?

2 ¢La municipalidad aplicé con usted filtros de seleccidn de personal en su
postulacion a su puesto de trabajo?

3 ¢La difusién para atraer personal calificado se desarrolla de manera
adecuada?

4 ¢Considera que la municipalidad selecciono al personal eficientemente
para cada puesto de trabajo?
DIMENSION: DESARROLLO DE PERSONAS

5 ¢La municipalidad lo capacita para mejorar el desarrollo de sus funciones
en su puesto de trabajo?

6 ¢ Cuando tiene un problema o esta desactualizado es inmediatamente
capacitado?

7 ¢Considera que la municipalidad ha desarrollado sus habilidades blandas
y capacidades cognitivas?

8 ¢La municipalidad cuenta con un programa de desarrollo de habilidades
y/o competencias?
DIMENSION: GESTION DE COMPENSACIONES

9 ¢La municipalidad realiza el pago puntual a todos los
colaboradores?

10 ¢El salario que ofrece la municipalidad por su trabajo se encuentra
acorde a su desempefio?

11 ¢Cuenta la municipalidad con un programa de incentivos para sus
colaboradores?

12 | ¢La municipalidad lo incentiva a mejorar su desempefio laboral?

13 ¢La muqic?palidad brinda becas de estudio, descuentos en lugares,
reconocimiento, etc.?

14 ¢La municipalidad cumple y respeta con los beneficios laborales como
los seguros, asignaciones, aguinaldos y vacaciones?
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Anexo 2. Cuestionario para diagnosticar la productividad laboral de los servidores
de la Municipalidad Provincial Utcubamba, 2022.

Estimado(a) servidor publico: El presente cuestionario pretende recoger informacion sobre
Gestion del Talento humano y productividad laboral de los servidores de la Municipalidad
Provincial Utcubamba, 2022. Es importante que tenga conocimiento que no existe respuestas
correctas, es por ellos que se pide su respuesta dependiendo su apreciacién, considerando las
escalas.

Instrucciones: Lee comprensivamente cada uno de los enunciados y elije aquella opcion
valorativa con la que estés de acuerdo o que se aproxime més a su opinion, y coloque un aspa (X)
dentro del recuadro correspondiente. El llenado tendra los siguientes criterios de evaluacion:
Siempre (4), Casi siempre (3), Aveces (2), Casi Nunca (1), Nunca (0)

I.INFORMACION GENERAL

Sexo: Edad: * Grado de Instruccion: * Tiempo de
servicios: * Condicion Laboral:

I1. INFORMACION ACERCA DE LA VARIABLE DE ESTUDIO

N° | ITEMS 51413[2]1

DIMENSION: EFICACIA

Al realizar actividades

1 Se ejecutan las actividades programadas en el tiempo establecido

N

Se cumple con cada uno de los procedimientos

3 Cumple con todas las funciones y/o labores

Generacion de valor

4 Se realizan las actividades en el tiempo acordado en el area.

5 Se genera valor y utilizacion de los productos generados.

¢Utiliza su criterio en forma acertada y/o adecuada para la atencion de los
usuarios?

Utilizacion de recursos

7 Se hace uso de todos los recursos designados por la institucion

8 Se refleja un manejo adecuado de los recursos de la institucion

¢ Se capacita profesionalmente para mejorar su desempefio en el uso de
programas tecnoldgicos?

En la comunicacion

10 | El didlogo con los colaboradores es cologuial y respetuoso.

11 | Todos los trabajadores participan en las reuniones de la institucion

Desarrollo de problemas

12 | Se resuelven los problemas en base al raciocinio

13 | Antes de realizar una actividad se trata de anticipar a los posibles problemas.

DIMENSION: EFICIENCIA

Manejo de recursos

14 | Se administran correctamente los insumos de la entidad

15 | Se administran los recursos de forma correcta.

Tiempo

16 | La mayoria de veces se realizan las actividades en menos tiempo

17 | Se hace uso de la tecnologia para disminuir los plazos de entrega

Ambiente laboral

18 | Seimpulsa el compafierismo

19 | Se posee la capacidad de resolver asuntos laborales bajo presion

Meta presupuestaria

20 | Se hace el uso coherente del presupuesto asignado

21 | Se cumple las metas presupuestarias asignadas

Capacitaciones

22 | Se aprovecha al maximo las capacitaciones brindadas

23 | Las capacitaciones son aprovechadas por el personal
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Anexo 3. analisis de confiabilidad del instrumento software jamovi

Tabla 12. Estadisticas de Fiabilidad de gestion de talento humano

Alfa de Cronbach

Escala 0.851

Tabla 13. Estadisticas de Fiabilidad de productivadad laboral

Alfa de Cronbach

Escala 0.857

Anexo 3: salida de software comprobacion de la hipotesis

Tabla 14. Comprobacion de hipotesis test de normalidad

Tests of Normality

statistic p
GTH Shapiro-Wilk 0.857 <.001
Kolmogorov-Smirnov 0.183 <.001
Anderson-Darling 6.22 <.001
PRODUCTIVIDAD  Shapiro-Wilk 0.960  0.002
Kolmogorov-Smirnov 0.125 0.053
Anderson-Darling 1.73  <.001

Nota. Additional results provided by moretests

Se utilizo para la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov por ser una muestra
mayor a 30, la probalidad es 0,1menor que alfa 5%, entonces se rechaza la hipotesis nula;
al 5% loa puntajes de los datos no tienen distribucion normal y se acepta la hipotesis
alternativa. Por lo tanto, utilizaremos las pruebas de estadistica no paramétrica

correlacion de spearman.
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Anexo 4: correlaciones de las dimensiones GTH y productividad laboral

Tabla 15. Correlaciones de las dimensiones GTH y productividad laboral

Admision de  Desarrollo de Gestionde  Productividad
personas Personas compensaciones laboral
Coeficiente de 1,000 236 329
Admisién de personas correlacion 3%
P Sig. (bilateral) . 076 302 145
N 116 116 116 116
Coeficiente de
Desarrollo de personas correlacion > 1000 e o
P Sig. (bilateral) 076 - 315 209
Rho de N 116 116 116 116
Spearman 3 Coeﬁme_rlte de 236 1,000 368
Gestion de correlacion -,230
compensaciones Sig. (bilateral) 302 315 . ,100
N 116 116 116 116
Coeficiente de 329 368 1,000
Productividad laboral correlacion ,286
roductivicadiaboral g4 (bilateral) 145 209 100 .
N 116 116 116 116
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Anexo 5: correlaciones de GTH y productividad laboral

Tabla 16. Correlaciones de GTH y productividad laboral

GTH Productividad
laboral
Coef|C|e_n,te de 1,000 440"
GTH correlacion
o Sig. (bilateral) : ,046
Rho de N 116 116
S ici .
pearman N Coef|C|e.n,te de 440 1.000
Productividad correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,046 .
N 116 116

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). Existe una

correlacion positiva moderada
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