
 

  

 

 

UNIVERSIDAD ANDINA  

NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN Y GESTIÓN PÚBLICA 

 

 

 

 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y LA CALIDAD DE VIDA 

LABORAL DE LOS SERVIDORES DE LA MUNICIPALIDAD 

PROVINCIAL DE MOHO, 2024 

 

TESIS PRESENTADA POR: 

Bach. MARIBEL JESSICA PARIAPAZA AYAMAMANI 

 

PARA OPTAR EL TÍTULO PROFESIONAL DE LICENCIADA EN 

ADMINISTRACIÓN Y GESTIÓN PÚBLICA 

 

JULIACA - PERÚ 

2025



   

UNIVERSIDAD ANDINA  

NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN Y GESTIÓN 

PÚBLICA 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y  LA CALIDAD DE VIDA 

LABORAL DE LOS SERVIDORES DE LA MUNICIPALIDAD 

PROVINCIAL DE MOHO, 2024 

 

TESIS PRESENTADA POR: 

Bach. MARIBEL JESSICA PARIAPAZA AYAMAMANI 

 

PARA OPTAR EL TÍTULO PROFESIONAL DE LICENCIADA EN 

ADMINISTRACIÓN Y GESTIÓN PÚBLICA 

APROBADA POR EL JURADO REVISOR: 
 

 

 

PRESIDENTE  : _________________________________________ 
   Dr. BENIGNO CALLATA QUISPE  

 
 
 
PRIMER MIEMBRO : _________________________________________ 

   Dr. SANTOTOMAS LICIMACO AGUILAR PINTO   
 
 
 
SEGUNDO MIEMBRO : _________________________________________ 

   Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA 
 
 
 
ASESOR DE TESIS : _________________________________________ 

   Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA  
 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN :   ADMINISTRACIÓN PÚBLICA (5909-UNESCO) 
  



   

  
 
  



   

   



   

   



25%
INDICE DE SIMILITUD

24%
FUENTES DE INTERNET

17%
PUBLICACIONES

16%
TRABAJOS DEL

ESTUDIANTE

1 6%

2 6%

3 2%

4 2%

5 2%

6 1%

7 1%

8 1%

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y LA CALIDAD DE VIDA
LABORAL DE LOS SERVIDORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE MOHO, 2024
INFORME DE ORIGINALIDAD

FUENTES PRIMARIAS

hdl.handle.net
Fuente de Internet

Submitted to Universidad Andina Nestor
Caceres Velasquez
Trabajo del estudiante

repositorio.uandina.edu.pe
Fuente de Internet

Submitted to Universidad Cesar Vallejo
Trabajo del estudiante

repositorio.ucv.edu.pe
Fuente de Internet

repositorio.unap.edu.pe
Fuente de Internet

Submitted to uncedu
Trabajo del estudiante

repositorio.upci.edu.pe
Fuente de Internet



   

 



   

   



   

 



 

 
 ix 

  

DEDICATORIA 

A mi querida familia, por el apoyo incondicional 

a lo largo de mi trayectoria, dignas de todos los 

orgullos y siempre destacadas por sus grandes 

virtudes.  

A Dios que me ha dado la fortaleza, quien 

inspiro mi espíritu para la realización de este 

estudio, por darme salud y bendición para 

alcanzar mis metas como persona y como 

profesional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 x 

 

 

 

AGRADECIMIENTO 

 A la Universidad Andina Nèstor Càceres 

Velàsquez  quien me dio la bienvenida a una 

formación de nuevos profesionales, impartiendo 

conocimientos de calidad. 

A mis formadores, personas de gran sabiduría 

quienes se han esforzado por ayudarme a llegar 

a conseguir mis objetivos trazados. 

A mi familia por haberme forjado como persona 

íntegra, quien me motivó constantemente para 

alcanzar mis anhelos. 

 

 

  



 

 
 xi 

ÌNDICE GENERAL 

 

DEDICATORIA ............................................................................................................. ix 

AGRADECIMIENTO .................................................................................................... x 

ÍNDICE DE TABLAS ................................................................................................. xiii 

ÍNDICE DE FIGURAS ............................................................................................... xiv 

RESUMEN .................................................................................................................... xv 

ABSTRACT .................................................................................................................. xvi 

INTRODUCCIÓN ...................................................................................................... xvii 

 

CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema ................................................................................. 18 

1.2. Delimitación de la investigación ........................................................................... 20 

1.2.1. Delimitación espacial .................................................................................... 20 

1.2.2. Delimitación social ....................................................................................... 21 

1.2.3. Delimitación temporal .................................................................................. 21 

1.3. Formulación del problema .................................................................................... 21 

1.3.1. Problema general .......................................................................................... 21 

1.3.2. Problemas específicos ................................................................................... 21 

1.4. Justificación del estudio ......................................................................................... 21 

 

CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general ..................................................................................................... 23 

2.2. Objetivos específicos .............................................................................................. 23 

 

CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. Antecedentes de la investigación .......................................................................... 24 

3.1.1. A nivel internacional ..................................................................................... 24 

3.1.2. A nivel nacional ............................................................................................ 25 

3.1.3. A nivel local .................................................................................................. 26 



 

 
 xii 

3.2. Bases teóricas .......................................................................................................... 27 

3.2.1. Gestión del talento humano .......................................................................... 27 

3.2.2. Calidad de vida laboral ................................................................................. 33 

3.3. Marco conceptual ................................................................................................... 42 

 

CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1. Hipótesis general .................................................................................................... 48 

4.2. Hipótesis especificas ............................................................................................... 48 

4.3. Variables ................................................................................................................. 48 

4.4. Operacionalización de variables ........................................................................... 49 

 

CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. Enfoque de la investigación ................................................................................... 50 

5.2. Método aplicado a la investigación....................................................................... 50 

5.3. Tipo de investigación ............................................................................................. 51 

5.4. Nivel de investigación ............................................................................................ 51 

5.5. Diseño de investigación .......................................................................................... 51 

5.6. Población y muestra ............................................................................................... 51 

3.6.1. Población ...................................................................................................... 51 

3.6.2. Muestra ......................................................................................................... 51 

5.7. Técnicas e instrumento .......................................................................................... 51 

3.7.1. Técnica .......................................................................................................... 51 

3.7.2. Instrumento ................................................................................................... 51 

5.8. Confiabilidad y validez del instrumento .............................................................. 52 

3.8.1. Confiabilidad ................................................................................................ 52 

3.8.2. Validez .......................................................................................................... 52 

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos ............................................................... 52 

5.10. Contrastación de hipótesis .................................................................................. 52 

 

CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 



 

 
 xiii 

6.1. Presentación de resultados .................................................................................... 57 

6.2. Discusión de resultados ............................................. ¡Error! Marcador no definido. 

CONCLUSIONES ........................................................................................................ 69 

RECOMENDACIONES .............................................................................................. 71 

REFERENCIA .............................................................................................................. 72 

ANEXOS ................................................................................................................ 89 

Matriz de consistencia ............................................................................................ 90 

Matriz de datos ........................................................................................................ 92 

Instrumento ............................................................................................................. 93 

 

ÍNDICE DE TABLAS 

Tabla 1. Operacionalización de variables ....................................................................... 49 

Tabla 2. Confiabilidad del instrumento .......................................................................... 52 

Tabla 3. Prueba de Tau b de la HG ................................................................................. 53 

Tabla 4. Prueba de Tau b de la HE1 ............................................................................... 54 

Tabla 5. Prueba de Tau b de la HE2 ............................................................................... 55 

Tabla 6. Prueba de Tau b de la HE3 ............................................................................... 56 

Tabla 7. Resultados de la normalidad de los datos ......................................................... 57 

Tabla 8. Baremo de correlaciones ................................................................................... 58 

Tabla 9. Correlación entre la gestión del talento humano y calidad de vida laboral

 ........................................................................................ ¡Error! Marcador no definido. 

Tabla 10. Correlación entre la gestión del talento humano y las condiciones objetivas 61 

Tabla 11. Correlación entre la gestión del talento humano y las condiciones subjetivas 63 

Tabla 12. Correlación entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral  .... 65 

  



 

 
 xiv 

ÍNDICE DE FIGURAS 

Figura 1. Diagrama de dispersión entre la gestión del talento humano y la calidad de vida

 ........................................................................................................................................ 59 

Figura 2. Diagrama de dispersión entre la gestión del talento humano y condiciones 

objetivas61 

Figura 3. Diagrama de dispersión entre la gestión del talento humano y condiciones 

subjetivas ........................................................................................................................ 63 

Figura 4. Diagrama de dispersión entre la gestión del talento humano y la satisfacción 

laboral  ............................................................................................................................ 65 

  



 

 
 xv 

RESUMEN 

 El presente trabajo se realizó en la Municipalidad Provincial de Moho con el 

propósito de identificar la relación existente entre la gestión del talento humano y la 

calidad de vida laboral de los servidores de dicha entidad en el año 2024. La investigación 

aportó una metodología estructurada que permitió cumplir con los objetivos planteados, 

utilizando instrumentos y técnicas que facilitaron la descripción y análisis del problema 

planteado. Este estudio utilizó un enfoque cuantitativo, fundamentado en la recolección 

y escrutinio de cifras para desentrañar el vínculo entre las dos variables. Se distinguió por 

un estudio de carácter correlacional, con un enfoque no experimental y de enfoque 

transversal. La multitud incluyó a 50 empleados municipales Provincial de Moho. Los 

participantes fueron seleccionados mediante un muestreo censal no probabilístico, y se 

les aplicaron cuestionarios que permitieron recolectar la información requerida. Los 

resultados obtenidos evidenciaron una relación significativa entre la gestión del talento 

humano y la calidad de vida laboral. El coeficiente de correlación de Spearman arrojó un 

valor de Rho=0.668 con una significancia bilateral de 0.000, lo cual es menor a 0.05, 

confirmando la existencia de una relación relevante entre las variables analizadas. En este 

contexto, se concluyó que la gestión del talento humano incide directamente en la calidad 

de vida laboral de los trabajadores, a través de sus dimensiones principales: asignación 

de personas, políticas de recompensas y desarrollo del personal. 

Palabras clave: Gestión del talento humano, calidad de vida laboral, relación, 

dimensiones. 
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ABSTRACT 

This work was carried out in the Provincial Municipality of Moho with the 

purpose of identifying the relationship between human talent management and the quality 

of work life of the employees of said entity in the year 2024. The research provided a 

structured methodology that allowed meet the stated objectives, using instruments and 

techniques that facilitated the description and analysis of the problem posed. This study 

used a quantitative approach, based on the collection and scrutiny of figures to unravel 

the link between the two variables. It was distinguished by a correlational study, with a 

non-experimental and cross-sectional approach. The crowd included 50 Moho Provincial 

municipal employees. The participants were selected through non-probabilistic census 

sampling, and questionnaires were administered to them that allowed the required 

information to be collected. The results obtained showed a significant relationship 

between human talent management and quality of work life. The Pearson correlation 

coefficient showed a value of Rho=0.668 with a bilateral significance of 0.000, which is 

less than 0.05, confirming the existence of a relevant relationship between the analyzed 

variables. In this context, it was concluded that human talent management directly affects 

the quality of work life of workers, through its main dimensions: assignment of people, 

reward policies and staff development. 

Keywords: Human talent management, quality of work life, relationship, 

dimensions. 
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INTRODUCCIÓN 

  Las instituciones públicas han sido objeto de críticas constantes debido a su 

burocracia excesiva, lentitud operativa y servicios de calidad limitada, además de contar 

con personal poco capacitado. A pesar de los esfuerzos por parte de los gobiernos para 

mejorar la gestión pública, especialmente en la gestión del talento humano, estos 

problemas persisten a nivel global. 

La investigación plantea propuestas para modernizar las instituciones públicas, 

con el objetivo de brindar servicios eficientes y optimizar la calidad de vida laboral. 

El trabajo está estructurado en los siguientes capítulos: 

Capítulo 1: Planteamiento del problema, formulación de preguntas y justificación. 

Capítulo 2: Objetivos generales y específicos del estudio. 

Capítulo 3: Marco teórico, antecedentes internacionales, nacionales y regionales, 

variables, dimensiones y definición de términos. 

Capítulo 4: Formulación de la hipótesis, variables y su operacionalización. 

Capítulo 5: Metodología de la indagación, perspectiva, diseño, métodos e 

herramientas utilizados, y análisis de datos. 

Capítulo 6: Resultados, interpretación, validación de hipótesis y discusión de los 

hallazgos. 

Finalmente, se despliegan las conclusiones y recomendaciones, acompañadas de 

la bibliografía y los anexos pertinentes.
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

Jaramillo, (2020) señalan que la calidad de vida laboral constituye un factor 

fundamental para impulsar cambios positivos en las organizaciones modernas, al abordar 

los desafíos inherentes al entorno laboral y su impacto en los trabajadores. Señalan que 

los empleados enfrentan riesgos psicosociales, inseguridad y niveles de insatisfacción 

derivados de sus actividades laborales diarias. Por otro lado, de acuerdo con Ruiz y López 

(2021), la gestión del talento humano implica etapas como la selección, el reclutamiento, 

la formación, el crecimiento y el monitoreo del equipo con el objetivo de potenciar sus 

habilidades y, en consecuencia, incrementar la eficiencia organizacional. 

A nivel internacional, Hernández y Torres (2022) analizan cómo, en países 

europeos, muchas instituciones continúan priorizando objetivos financieros sobre el 

bienestar laboral, generando condiciones de trabajo desfavorables como contratos 

temporales e inestables. Estas situaciones incrementan Los peligros psicosociales y su 

impacto en el bienestar laboral. Asimismo, Pérez y Gutiérrez (2021) advierten que la falta 

de atención al bienestar laboral en los empleados de instituciones públicas puede derivar 
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en mayor insatisfacción y problemas psicosociales, afectando especialmente a quienes 

enfrentan condiciones laborales precarias, como bajos salarios e incertidumbre laboral. 

Finalmente, Zayas (2020) resalta que, en un contexto globalizado, las 

organizaciones deben adaptarse continuamente a las demandas del mercado. Para 

lograrlo, es esencial que desarrollen un capital humano altamente capacitado, adoptando 

estrategias innovadoras que potencien las capacidades del personal y fortalezcan su 

competitividad en un entorno dinámico.  

A nivel nacional, las iniciativas destinadas a orientar a las organizaciones en la 

adopción de estrategias para elevar el bienestar laboral de sus empleados para elevar la 

calidad de vida laboral de sus empleados aún son limitados. Aunque los directivos 

reconocen la importancia de abordar este tema, muchas instituciones públicas 

incrementan las horas de trabajo y la carga laboral, lo que genera mayores riesgos 

psicosociales. Según Loli et al. (2020), el 18.5% Los empleados del ámbito público 

peruano muestran una calidad de vida laboral catalogada como media o baja, reflejo de 

esta problemática. 

En un estudio realizado sobre docentes de instituciones públicas en Lima 

Metropolitana, se evidenció que el 62.7% experimenta un elevado nivel de insatisfacción 

respecto a su calidad de vida laboral. Esta situación está asociada a problemas de salud, 

baja percepción de logros personales y altos niveles de despersonalización (Reyes, 2020). 

Asimismo, Charaja y Mamani (2020), en un análisis de (DIRCETUR), concluyeron que 

la insatisfacción laboral en muchas instituciones públicas se origina por una débil gestión 

inadecuada los líderes se preocupan por su bienestar laboral, lo que complica alcanzar las 

metas institucionales. 

Para Maldonado, (2020) determinaron que, en dos municipalidades de Huancayo, 

la formación y la potenciación de las habilidades de los empleados tiene un efecto 
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benéfico en su rendimiento en el fortalecimiento del capital humano. Estas acciones no 

solo potencian el desempeño individual, sino que también aportan a una visión más 

competitiva de la institución, aspecto crucial en un ambiente laboral cada vez más 

competitivo y demandante. 

A nivel local, Moscoso (2020) realizó una investigación sobre la calidad de vida 

laboral en los empleados de Provías Nacional en la zona de Puno, evidenciando que las 

condiciones laborales desfavorables generan altos niveles de estrés y una limitada 

percepción de bienestar en el entorno laboral. Entre los principales factores se 

identificaron las bajas remuneraciones, sobrecarga de funciones, condiciones laborales 

deficientes, falta de estabilidad laboral y contratos precarios. Según el estudio, el 80% de 

los empleados considera que las condiciones de trabajo son inadecuadas, mientras que el 

48% manifiesta una sensación de inestabilidad laboral. 

Por otro lado, Cruz (2021) evaluó la gestión del talento humano en la 

Municipalidad de Cabanillas, provincia de San Román, determinando que esta se 

encuentra en un nivel regular (45.5%). Entre los problemas destacados están la 

contratación de personal poco calificado, infraestructura insuficiente, falta de 

capacitación y escaso reconocimiento a los trabajadores. Estas deficiencias generan una 

baja motivación en el personal y un cumplimiento de metas institucionales a un nivel 

intermedio, afectando el nivel de servicio proporcionado por la organización. 

1.2. Delimitación de la investigación 

1.2.1. Delimitación espacial 

Este estudio se llevó a cabo en la Municipalidad Provincial de Moho, localizada 

en la Plaza de Armas, sin número. 
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1.2.2. Delimitación social 

Este estudio se dedica a desentrañar teorías y conceptos vinculados a la gestion 

del capital humano y la excelencia en el entorno laboral. 

1.2.3. Delimitación temporal 

 Este trabajo de investigación se basó en información recopilada durante el 

periodo comprendido entre enero y diciembre del año 2023. 

1.3. Formulación del problema 

1.3.1. Problema general 

¿Existe relación entre la gestión del talento humano y la calidad de vida laboral 

de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024?  

1.3.2. Problemas específicos 

• ¿Existe relación entre la gestión del talento humano y las condiciones 

objetivas de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024? 

• ¿Existe relación entre la gestión del talento humano y las condiciones 

subjetivas de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 

2024?  

• ¿Existe relación entre la gestión del talento humano y la satisfacción 

laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024?  

1.4. Justificación del estudio 

Teórica: 

El presente estudio permitirá analizar de manera detallada y fundamentada las 

variables, facilitando una mejor comprensión y estructuración teórica de ambas. 

Práctico:  

Este estudio permitirá examinar la actualidad de la Municipalidad en relación con 

la administración del capital humano y la calidad de vida laboral de los servidores, 
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proporcionando información clave para implementar acciones conjuntas orientadas a su 

mejora. 

Metodológico: 

La investigación presenta una secuencia de procesos que representan una serie de 

procesos relacionados y metodologías elaboradas para cumplir con los objetivos 

planteados, incorporando el uso de herramientas que permitan identificar y describir el 

problema de estudio. Además, servirá como referencia para futuros análisis relacionados. 
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general 

Determinar la relación de la gestión del talento humano con la calidad de vida 

laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024. 

2.2. Objetivos específicos 

• Determinar la relación de la gestión del talento humano con las 

condiciones objetivas de los servidores de la Municipalidad Provincial de 

Moho, 2024. 

• Determinar la relación de la gestión del talento humano con las 

condiciones subjetivas de los servidores de la Municipalidad Provincial de 

Moho, 2024. 

• Determinar la relación de la gestión del talento humano con la satisfacción 

laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024. 
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. Antecedentes de la investigación 

3.1.1. A nivel internacional 

Pérez, M., y Gómez, R. (2023 alcanzo el siguiente resultado: En un análisis 

realizado en empresas públicas de España, se estudió La relación entre la gestión del 

talento humano y el bienestar en el ambiente laboral. Los creadores subrayaron que la 

puesta en marcha de iniciativas educativas es crucial continua y estrategias de bienestar 

integral incrementaron significativamente la satisfacción y productividad de los 

empleados. Además, concluyeron que las organizaciones que promueven políticas El arte 

de armonizar la existencia profesional y la personal de manera armoniosa obtienen un 

mayor nivel de compromiso por parte de sus trabajadores. Journal of Human Resource 

Management, 15(2), 45-60.  

Lee, S.,y Park, J. (2022) determino el siguiente resultado: En Corea del Sur, se 

evaluaron las estrategias de desarrollo del talento humano En entidades gubernamentales 

y gubernamentales y su impacto en el bienestar psicológico de los empleados. Los 

hallazgos evidenciaron que las políticas orientadas a la creación de ambientes laborales 

positivos y al fortalecimiento de las competencias individuales aumentaron la satisfacción 
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laboral y redujeron el estrés relacionado con el trabajo. International Journal of 

Workplace Studies, 28(3), 123-140.  

Smith, A., y Brown, T. (2021) infirio en el siguiente resultado: En Canadá, se 

investigó cómo la gestión efectiva del talento humano moldea la percepción de la 

felicidad cotidiana laboral en las instituciones gubernamentales. El estudio determinó que 

las estrategias de reconocimiento en el ámbito laboral y la flexibilidad en las jornadas de 

trabajo son determinantes para potenciar la inspiración y el bienestar laboral. Canadian 

Public Administration Review, 49(1), 78-92.  

Müller, L., y Schwarz, H. (2020) determino el siguiente resultado: En Alemania, 

se examinó el impacto de la digitalización de procesos en la orquestación de la gestión 

del talento humano y su vínculo con el bienestar laboral. Los hallazgos revelaron que el 

empleo de tecnologías de vanguardia simplifica la administración eficiente de las cargas 

laborales y promueve un entorno más equilibrado para los trabajadores. European Journal 

of Management Studies, 42(5), 245-260.  

Gupta, R., y Patel, S. (2020 alcanzo el siguiente resultado:  En la India, un estudio 

sobre empresas del sector público resaltó que la capacitación continua y la 

implementación de beneficios laborales, como seguros médicos y programas de retiro, 

son factores clave para mejorar la percepción del bienestar laboral entre los trabajadores. 

Asiática Revista de Gestión de Personal, 12(4), 300-317. 

3.1.2. A nivel nacional 

Torres, J. y Martínez, P. (2023) infirio en el siguiente resultado: En un estudio 

aplicado a entidades públicas de Lima, se analizó La gestión del talento humano y su 

conexión con la armonía laboral. Los habitantes de la Tierra son los guardianes de su 

destino y sorprendentes revelaron claramente que los resultados eran una realidad que los 
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programas de formación y la evaluación de desempeño son esenciales para fomentar un 

ambiente laboral saludable. Revista Peruana de Gestión Pública, 18(1), 56-70.  

López, M. y Ramírez, F. (2022) Investigaron en Arequipa cómo la 

implementación de políticas de bienestar laboral mejora la felicidad laboral de los 

empleados municipales. Concluyeron que las instituciones que promueven espacios 

laborales inclusivos y dinámicos tienen empleados más comprometidos y productivos. 

Revista Andina de Administración Pública, 10(3), 45-62.  

Chávez, R. y Paredes, V. (2021) determino que: En Cusco, se realizó un estudio 

sobre la influencia La visión de los trabajadores respecto la administración del capital 

humano y su repercusión en su bienestar laboral. Los resultados destacaron la relevancia 

de los incentivos económicos y el fortalecimiento de habilidades blandas. Revista de 

Ciencias Sociales del Perú, 25(2), 123-140. 

Quispe, L. y Mamani, J. (2020) En Puno, se analizó cómo la gestión estratégica 

de la administración del capital humano influye en el bienestar laboral de los empleados 

públicos. Los autores concluyeron que las capacitaciones periódicas y la evaluación del 

clima laboral son determinantes para el crecimiento organizacional. Publicación de 

Estudios Organizacionales del Perú, 19(4), 98-115.  

Fernández, E. y Aguilar, C. (2020) determino el siguiente resulatdo:  Este estudio 

en Trujillo identificó que las prácticas La gestión del personal enfocada en el desarrollo 

profesional y la sinergia grupal moldea de manera directa la percepción sobre la calidad 

de vida en el entorno laboral. Revista Peruana de Recursos Humanos, 14(1), 65-80. 

3.1.3. A nivel local 

Gutiérrez, H. y Choque, T. (2023) En un análisis llevado a cabo en la 

Municipalidad Provincial de Puno reveló que la administración del capital humano es una 

tarea ardua y moldea el bienestar holístico de los empleados. Los autores destacaron que 
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los incentivos y la posibilidad de recibir formación elevan la percepción de la calidad de 

vida dentro del entorno laboral. Revista Altiplánica de Gestión Pública, 8(3), 45-60.  

Mamani, J. y Quispe, K. (2022) determino que: Este trabajo, llevado a cabo en 

municipios del Altiplano, identificó que las políticas de conciliación entre vida laboral y 

personal son esenciales para la felicidad de los funcionarios públicos. Revista de Estudios 

Regionales de Juliaca, 6(2), 78-95.  

Flores, R. y Apaza, L. (2021)determino que:  En un análisis sobre la 

Municipalidad de Moho, se exploró cómo las estrategias de desarrollo la calidad del 

capital humano influye en el bienestar de los empleados. Los hallazgos indicaron que la 

capacitación permanente es un componente crucial para elevar la felicidad en el entorno 

laboral. Revista de Investigación Altiplánica, 5(1), 32-50.  

Cárdenas, S. y Ramos, T. (2020) En la región de Puno, se evaluó el impacto de 

las las condiciones laborales afectan directamente el bienestar de los empleados 

municipales. Se concluyó que la mejora de los recursos disponibles y la promoción de un 

clima laboral positivo son aspectos críticos. Revista Altiplano de Ciencias Sociales, 9(3), 

123-140. 

Valdez, M.y Torres, H. (2020) En Juliaca, se estudió cómo las prácticas de gestión 

del capital humano moldean la percepción del bienestar laboral municipales. Los 

resultados revelaron que la supervisión efectiva y la comunicación abierta Son esenciales 

para la felicidad en el trabajo. Revista de Gestión Pública Regional, 7(2), 67-82. 

3.2. Bases teóricas 

3.2.1. Gestión del talento humano 

Esta disciplina se centra en lograr los objetivos institucionales, requiriendo una 

estructura adecuada y, sobre todo, un esfuerzo humano bien coordinado. Este factor 

resulta crucial para el funcionamiento de cualquier entidad, ya que el desempeño humano 
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impulsa el progreso de la organización. Si dicho esfuerzo falta, la actividad empresarial 

se detiene. Por ello, las instituciones deben valorar y priorizar a su equipo humano como 

un elemento clave para su operatividad y éxito (Vallejo, 2020). 

Para lograr los objetivos empresariales, es fundamental gestionar de manera 

eficiente diversos recursos. Estos Los recursos materiales se dividen en capital humano, 

equipos y maquinarias, infraestructura y suministros; recursos técnicos, que incluyen 

sistemas, organigramas y procedimientos; y el talento humano, considerado un recurso 

clave que engloba la labor humana, saberes, vivencias, habilidades, entusiasmo y 

destrezas. interés, todos esenciales para el desarrollo organizacional (Vallejo, 2020). 

 Importancia de la gestión del talento humano 

“Es el conjunto de políticas y prácticas necesarias para dirigir los aspectos de los 

cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, 

selección, capacitación, recompensas y evaluación de desempeño” (Chiavenato, 2020). 

La gestión del talento humano juega un papel esencial en las organizaciones, 

siendo un proceso adaptativo que varía según múltiples factores, como la cultura 

organizacional y el ambiente laboral, la naturaleza del negocio, las tecnologías 

empleadas, los procesos internos y otras variables clave que influyen directamente en su 

implementación y efectividad. 

“Es la función que permite la colaboración eficaz de las personas (empleados, 

funcionarios, recursos humanos o cualquier denominación utilizada) para alcanzar los 

objetivos empresariales e individuales” (Rodríguez, 2020). La administración del talento 

es la tarea que fomenta la colaboración efectiva entre todos los miembros de la compañía, 

ya sean empleados, empleados y demás. 
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Dimensión incorporar a las personas 

Se refiere al proceso mediante el cual las organizaciones identifican, seleccionan 

y reclutan a individuos con las competencias necesarias para desempeñar funciones 

específicas dentro de la institución. Según González y Martínez (2022), este proceso 

busca no solo cubrir vacantes, sino también garantizar la adecuación entre las capacidades 

del individuo y las necesidades estratégicas de la entidad, promoviendo una integración 

exitosa al entorno laboral. 

Indicador Reclutamiento del personal 

Es el procedimiento a través del cual una organización busca atraer candidatos 

calificados para ocupar posiciones vacantes. Según López y Torres (2022), el 

reclutamiento puede ser interno o externo y debe estar alineándose con los objetivos 

estratégicos de la empresa para asegurar la contratación del talento perfecto. 

Indicador Selección del personal 

Es la etapa posterior al reclutamiento en la que se evalúa a los candidatos para 

identificar quién es el más idóneo para ocupar el puesto. Martínez y Gómez (2021) 

afirman que esta fase incluye entrevistas, pruebas técnicas y análisis de competencias, 

siendo clave para asegurar un ajuste entre las capacidades del trabajador y los 

requerimientos organizacionales. 

Dimensión Colocar a las personas 

Implica asignar a los empleados en puestos específicos de trabajo que se alineen 

con sus habilidades, competencias y experiencia, optimizando su rendimiento y 

contribución a los objetivos organizacionales. De acuerdo con Flores y Pacheco (2021), 

la correcta ubicación del talento humano no solo mejora la productividad, sino que 

también incrementa la satisfacción laboral al asegurar que las tareas asignadas sean 

congruentes con las expectativas y capacidades del trabajador. 
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Indicador Orientación de las personas 

Se refiere al proceso de integración inicial de los nuevos empleados en la 

organización, brindándoles información sobre las políticas, cultura y funciones 

específicas. De acuerdo con Ramírez y Chávez (2023), la orientación adecuada reduce la 

curva de aprendizaje y mejora la adaptación del trabajador al entorno laboral. 

Indicador Modelado del trabajo 

Implica el diseño y estructuración de las funciones, roles y obligaciones de un 

puesto, buscando maximizar la eficiencia y el bienestar del trabajador. Según Quispe y 

Mamani (2022), el modelado del trabajo debe considerar tanto los objetivos 

organizacionales como las capacidades individuales para garantizar el éxito en el 

desempeño. 

Indicador Evaluación del desempeño 

Es un entramado meticuloso que evalúa el desempeño de los trabajadores con 

respecto a los objetivos establecidos. Fernández y López (2020) destacan que esta 

herramienta permite identificar fortalezas y áreas de mejora, siendo fundamental para la 

evolución del talento h. 

Dimensión Recompensar a las personas 

Consiste en la implementación de estrategias para ofrecer incentivos económicos, 

beneficios sociales o reconocimientos simbólicos que motiven y valoren el desempeño de 

los trabajadores. Según Ramos y Torres (2023), el diseño de un sistema de recompensas 

efectivo es clave para fortalecer el compromiso organizacional y fomentar un clima 

laboral positivo, impactando directamente en elevar el bienestar en el entorno laboral. 

Indicador Remuneración 

Hace referencia a la remuneración económica que un trabajador recibe a cambio 

de su esfuerzo y desempeño laboral. Según Pérez y Ramírez (2021), un sistema de 
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remuneración justo y competitivo es esencial para mantener la motivación y satisfacción 

laboral. 

 

 Indicador Programa de incentivos 

Consiste en la implementación de esquemas de recompensas adicionales para 

motivar y reconocer el desempeño excepcional de los empleados. Torres y Gómez (2023) 

afirman que los incentivos pueden ser económicos o simbólicos, contribuyendo a 

fortalecer el compromiso organizacional. 

Indicador Prestaciones y servicios 

Incluyen los beneficios adicionales que una organización ofrece a sus empleados, 

como seguros médicos, fondos de pensión y acceso a actividades recreativas. Según 

Aguilar y Chávez (2022), estos beneficios son esenciales para optimizar la felicidad y el 

bienestar en el entorno laboral. 

 

Dimensión Desarrollo de las personas 

Se vincula con la planificación y ejecución de programas de formación, 

capacitación y mejora continua que promuevan la evolución tanto profesional como 

personal de los empleados. Con el propósito de Quispe y Mamani (2022), esta dimensión 

es esencial para garantizar que los trabajadores adquieran las competencias necesarias 

para afrontar los desafíos actuales, consolidando su desempeño y bienestar integral. 

Indicador Capacitación 

Es la travesía pedagógica que persigue el conocimiento y la adquisición de saberes 

y desarrollar habilidades específicas en los empleados para mejorar su desempeño. 

Ramírez y Quispe (2021) señalan que la capacitación continua fortalece la competitividad 

organizacional y fomenta la evolución laboral de los compañeros de trabajo. 
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Indicador Desarrollo de las personas y organizaciones 

Se refiere a las acciones orientadas a mejorar las capacidades y competencias de 

los empleados, así como a fortalecer la estructura organizacional. De acuerdo con López 

y Mamani (2022), el desarrollo organizacional implica un enfoque estratégico para 

alcanzar objetivos a largo plazo. 

Dimensión Retener a las personas 

Hace referencia a las estrategias y políticas organizacionales diseñadas para 

reducir la  reducción de la rotación de empleados y el robustecimiento de la fidelidad 

laboral de los colaboradores y garantizar la continuidad del talento clave. López y Aguilar 

(2020) explican que la retención de empleados es fundamental para mantener la 

estabilidad y cohesión en la organización, siendo factores clave los beneficios laborales, 

la flexibilidad horaria y las oportunidades de crecimiento profesional. 

 

Indicador Relaciones con los empleados 

Incluye las prácticas y políticas diseñadas para promover una comunicación 

efectiva, resolver conflictos y fortalecer la dedicación de los colaboradores hacia la 

organización. Según Gómez y Fernández (2020), unas buenas relaciones laborales son 

clave para un ambiente armónico y productivo. 

Indicador Higiene laboral 

Se centra en el entorno físico y ambiental del entorno laboral, buscando prevenir 

enfermedades y garantizar el bienestar de los empleados. Martínez y Chávez (2023) 

destacan que la higiene laboral contribuye a reducir el ausentismo y mejorar la 

productividad. 
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Indicador Seguridad en el trabajo 

Hace referencia a las medidas preventivas implementadas para salvaguardar la 

integridad y bienestar de los trabajadores para salvaguardar la salud y la protección de los 

trabajadores frente a riesgos laborales. Según Torres y Mamani (2021), la seguridad 

laboral es una prioridad para garantizar un entorno libre de accidentes y lesiones. 

Dimensión Supervisar a las personas 

Consiste en la monitorización y guía del desempeño laboral a través de líderes o 

supervisores que aseguren el cumplimiento de metas organizacionales y la alineación con 

los estándares esperados. Según Fernández y Chávez (2021), la supervisión efectiva 

implica un equilibrio entre el control y el apoyo, promoviendo un entorno en el que los 

empleados se sientan valorados y orientados hacia el logro de objetivos comunes. 

Indicador Base de datos 

Es un sistema organizado que almacena información sobre los empleados, como 

sus datos personales, historial laboral y desempeño. Aguilar y Paredes (2022) afirman 

que una base de datos bien estructurada facilita la elección sabia y la administración 

meticulosa del capital humano. 

Indicador Sistema de información de RRHH 

Consiste en la integración de tecnologías y software para gestionar la información 

y procesos relacionados con el talento humano, como nóminas, reclutamiento y 

evaluaciones. Según Pérez y López (2023), este sistema mejora la eficiencia operativa y 

optimiza los recursos de la organización. 

3.2.2. Calidad de vida laboral 

Las definiciones tradicionales de calidad de vida laboral destacan la percepción 

del trabajador sobre su entorno laboral, considerando factores como la alegría en el 

puesto, el recorrido en la empresa, la motivación y las urgencias personales, incluyendo 
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su ámbito personal. En este escenario, abarca todas las estrategias, proyectos y acciones 

implementadas diseñadas para proteger el bienestar físico y emocional del empleado, 

generando satisfacción y un sentido de gratitud hacia la organización (Mellado 2021). 

Este concepto abarca la habilidad del esfuerzo para producir resultados 

satisfacción en los colaboradores, siendo resultado de las nuevas formas de organización 

en el mundo laboral y la gestión del talento humano. Esto otorga un papel esencial a las 

empresas en su definición y aplicación efectiva (Jaramillo et al., 2020). 

Importancia de la calidad de vida laboral 

De acuerdo con Jaramillo, (2020), la calidad de vida laboral es crucial, pues se 

fundamenta en elementos personales como el bienestar, la alegría y la salud de los 

empleados. Este concepto enfatiza la importancia de priorizar los intereses individuales 

de los empleados sobre los organizacionales, asegurando condiciones objetivas 

adecuadas, como espacios físicos seguros, contenido del puesto laboral, remuneración 

justa, horarios razonables y seguridad en el entorno de trabajo, elementos clave para 

alcanzar los objetivos empresariales. 

Por su parte, Vargas (2019) define que es un proceso sistémico, medible y 

perceptible que varía según las características y habilidades individuales de los 

empleados, quienes perciben de manera única su satisfacción y condiciones laborales. En 

este contexto, el tiempo y el espacio adquieren un rol fundamental, resaltando la 

importancia de humanizar el entorno laboral y garantizar tanto un ambiente adecuado 

como una compensación justa por el trabajo realizado, contribuyendo al desarrollo 

integral de los colaboradores. 

Dimensión 1. Condiciones objetivas 

En primer lugar, López y Fernández (2021) analizaron cómo las condiciones 

objetivas influyen en la calidad de vida laboral en instituciones públicas. Su investigación 
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destacó que factores como la infraestructura adecuada, el acceso a herramientas de trabajo 

eficientes y la seguridad en el entorno laboral son determinantes para el bienestar de los 

trabajadores. Los hallazgos indicaron que una mejora en estas condiciones no solo 

incrementa la satisfacción laboral, sino que también fortalece el compromiso y la 

productividad del personal. 

Además, Gómez y Ramírez (2022) evaluaron el impacto de las condiciones 

objetivas en el desempeño laboral en el sector público. Los resultados evidenciaron que 

un ambiente físico adecuado, con espacios organizados y recursos disponibles, contribuye 

a reducir el estrés laboral y fomenta un clima organizacional más favorable. Su estudio 

subrayó que la inversión en condiciones objetivas debe ser una prioridad para garantizar 

el equilibrio entre las demandas del trabajo y las necesidades de los empleados. 

Indicador: Salario 

El salario se define como la compensación económica que reciben los trabajadores 

a cambio de sus servicios laborales. Este indicador no solo evalúa la remuneración en 

términos absolutos, sino también su capacidad para satisfacer las necesidades básicas, 

aspiraciones personales y expectativas sociales de los empleados. Un salario justo y 

competitivo fomenta la motivación, el compromiso y la productividad, siendo además un 

elemento clave en la retención del talento dentro de las organizaciones. Gómez y 

Fernández (2022) realizaron un estudio que evidenció cómo el nivel salarial afecta 

directamente la calidad de vida laboral en instituciones públicas. Los resultados indicaron 

que una remuneración adecuada no solo permite a los trabajadores cubrir sus necesidades 

básicas, sino que también les otorga seguridad económica para planificar a futuro. 

Además, resaltaron que los salarios competitivos son determinantes en la reducción de la 

rotación laboral, ya que los empleados tienden a permanecer en instituciones que valoran 

su trabajo de forma equitativa. En el sector público, destacaron que las políticas salariales 
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ajustadas al costo de vida local son esenciales para mantener la moral del equipo y mejorar 

la percepción organizacional. 

Indicador: Estabilidad laboral 

La estabilidad laboral se refiere al nivel de seguridad y continuidad que los 

empleados perciben respecto a su posición dentro de una organización. Este indicador 

evalúa no solo la duración de los contratos, sino también la claridad en las políticas de 

permanencia y las garantías ofrecidas por las instituciones para proteger los puestos de 

trabajo. La estabilidad laboral es fundamental para reducir el estrés e incrementar la 

confianza de los empleados, lo que repercute positivamente en su desempeño y calidad 

de vida. Ramírez y López (2023) analizaron cómo la estabilidad laboral incide en la 

satisfacción y productividad de los trabajadores en instituciones públicas. Su 

investigación demostró que los empleados con contratos estables experimentan menores 

niveles de estrés, lo que les permite enfocarse en sus responsabilidades sin temor a perder 

su empleo. Además, la estabilidad se asocia con un incremento en el compromiso hacia 

la institución, ya que los trabajadores sienten mayor confianza en las políticas 

organizacionales. En su análisis, destacaron que las instituciones públicas con alta 

estabilidad laboral tienden a atraer y retener talento altamente calificado, fortaleciendo 

sus capacidades operativas. 

Indicador: Modalidad de contrato 

La modalidad de contrato abarca las diferentes formas de vinculación laboral entre 

los trabajadores y las organizaciones, como contratos indefinidos, temporales, por 

proyecto o de servicios. Este indicador permite analizar cómo las condiciones 

contractuales afectan la percepción de seguridad, la motivación, el acceso a beneficios y 

la planificación a largo plazo de los empleados. Una modalidad de contrato adecuada 

puede generar mayor satisfacción y lealtad hacia la organización, mientras que un 
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contrato precario puede producir incertidumbre y desmotivación. López y Quispe (2022) 

investigaron el impacto de las modalidades contractuales en la calidad de vida laboral en 

el sector público. Los resultados evidenciaron que los contratos indefinidos ofrecen 

mayor estabilidad emocional y financiera a los empleados, lo que se traduce en un mejor 

desempeño y mayor sentido de pertenencia hacia la organización. Por el contrario, las 

modalidades temporales generan incertidumbre y limitan el acceso a beneficios laborales, 

lo que afecta negativamente la calidad de vida y la productividad. Además, señalaron que 

las instituciones con mayor proporción de contratos estables son percibidas como más 

confiables y atractivas, tanto por sus empleados como por la comunidad en general, 

fortaleciendo su imagen institucional. 

Dimensión 2. Condiciones subjetivas 

En primer lugar, Ramírez y López (2022) analizaron cómo las condiciones 

subjetivas, como la percepción de equidad, la valoración del esfuerzo y el reconocimiento 

laboral, impactan en la calidad de vida de los empleados. Su estudio destacó que estas 

condiciones no tangibles son esenciales para crear un entorno laboral positivo, ya que 

influyen directamente en la motivación y el bienestar emocional del personal. Los 

resultados señalaron que las organizaciones que promueven un trato justo y un 

reconocimiento frecuente logran aumentar significativamente el compromiso y la 

satisfacción laboral, lo que repercute en un mejor desempeño organizacional. 

Además, Gómez y Fernández (2023) evaluaron cómo las percepciones subjetivas 

de los trabajadores sobre su entorno laboral afectan su productividad y bienestar. Su 

investigación subrayó que aspectos como la percepción de apoyo por parte de los 

supervisores, el respeto entre compañeros y la confianza en las políticas de la institución 

tienen un impacto directo en la estabilidad emocional y la calidad de vida laboral. Los 

hallazgos revelaron que las instituciones que priorizan un ambiente laboral respetuoso y 
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emocionalmente saludable experimentan menores índices de rotación y mayores niveles 

de eficiencia operativa. 

Indicador: Esfera privada 

La esfera privada abarca las responsabilidades personales, familiares y sociales de 

los trabajadores que coexisten con sus actividades laborales. Este indicador evalúa cómo 

las políticas y condiciones organizacionales facilitan la conciliación entre la vida personal 

y profesional, influyendo directamente en el bienestar general y el desempeño en el 

trabajo. Un equilibrio adecuado entre ambos ámbitos fomenta la estabilidad emocional, 

reduce los niveles de estrés y mejora la productividad a largo plazo. Gómez y Fernández 

(2022) analizaron cómo el equilibrio entre la esfera privada y las obligaciones laborales 

impacta en la calidad de vida de los empleados en el sector público. Su estudio demostró 

que las instituciones que implementan políticas favorables, como horarios flexibles, 

licencias parentales y programas de bienestar, generan un entorno laboral más saludable. 

Además, resaltaron que la conciliación efectiva reduce el ausentismo y mejora la moral 

del equipo, ya que los empleados experimentan menor carga emocional y mayor 

satisfacción tanto en sus vidas personales como profesionales. Este equilibrio también 

contribuye a la retención del talento y fortalece la percepción positiva de la organización 

en su entorno social. 

Indicador: Mundo laboral 

El mundo laboral comprende el conjunto de interacciones, normas y dinámicas 

que se desarrollan en el entorno de trabajo, incluyendo la cultura organizacional, las 

relaciones jerárquicas y las expectativas del empleado hacia la institución. Este indicador 

mide cómo estas experiencias colectivas afectan la percepción de los trabajadores sobre 

su calidad de vida y su desempeño profesional. Un ambiente laboral positivo puede 

potenciar la motivación y el compromiso, mientras que un entorno adverso tiende a 
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generar insatisfacción y baja productividad. Ramírez y López (2023) evaluaron cómo la 

percepción del mundo laboral influye en el bienestar de los trabajadores de instituciones 

públicas. Su estudio destacó que los entornos laborales que promueven el respeto mutuo, 

la diversidad y la inclusión generan un sentido de pertenencia más fuerte entre los 

empleados. Además, enfatizaron que los equipos de trabajo cohesionados y la claridad en 

las expectativas laborales son factores clave para incrementar la motivación y la 

eficiencia. Por otro lado, señalaron que un mundo laboral percibido como hostil o 

desorganizado tiene efectos negativos en la salud emocional de los empleados, 

aumentando la rotación y disminuyendo la calidad del desempeño colectivo. 

Indicador: individuo y actividad laboral 

El vínculo entre el individuo y su actividad laboral refleja cómo las habilidades, 

intereses, valores y expectativas personales se alinean con las exigencias del trabajo. Este 

indicador evalúa si las tareas asignadas son percibidas como significativas, desafiantes y 

compatibles con las competencias del empleado, lo cual afecta tanto su satisfacción 

personal como su rendimiento profesional. Una relación armoniosa entre el trabajador y 

su actividad fomenta un sentido de logro y mejora el bienestar integral. López y Quispe 

(2022) investigaron la relación entre las características individuales de los empleados y 

su desempeño en instituciones gubernamentales. Su investigación mostró que cuando las 

tareas asignadas coinciden con las habilidades y metas personales, los trabajadores 

desarrollan un mayor compromiso y muestran un desempeño más efectivo. Además, los 

empleados que perciben que su labor es valorada y que sus esfuerzos contribuyen a 

objetivos mayores experimentan una motivación intrínseca más elevada. El estudio 

también destacó que una mala asignación de roles puede generar frustración, disminuir la 

autoestima y aumentar los niveles de estrés, afectando la calidad de vida laboral en su 

conjunto. 
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Indicador: apoyo y colaboración entre unidades 

El apoyo y la colaboración entre unidades hacen referencia al nivel de 

cooperación, comunicación y sinergia que existe entre los diferentes departamentos o 

equipos de una organización. Este indicador mide cómo estas interacciones contribuyen 

a alcanzar los objetivos comunes, mejorando tanto la eficiencia operativa como la 

satisfacción de los empleados. Un alto nivel de colaboración fomenta un clima de 

confianza, facilita la resolución de problemas y promueve un sentido de comunidad 

dentro de la institución. Gómez y Ramírez (2023) analizaron cómo el apoyo 

interdepartamental influye en la calidad de vida laboral en instituciones públicas. Su 

investigación reveló que las organizaciones que establecen canales de comunicación 

claros y promueven la cooperación activa entre unidades reducen significativamente los 

conflictos internos. Los empleados que perciben un ambiente de colaboración desarrollan 

un mayor sentido de pertenencia y están más dispuestos a trabajar en equipo, incluso en 

situaciones de alta presión. Además, los hallazgos indicaron que el fortalecimiento de las 

relaciones interdepartamentales no solo incrementa la eficiencia operativa, sino que 

también refuerza la percepción de estabilidad y equidad dentro de la organización. 

Dimensión 3. Satisfacción laboral 

En primer lugar, López y Ramírez (2021) analizaron cómo la satisfacción laboral 

influye en la productividad y calidad de vida de los trabajadores en instituciones públicas. 

Su estudio destacó que la satisfacción está vinculada no solo con aspectos tangibles, como 

el salario o las condiciones físicas del trabajo, sino también con factores subjetivos, como 

el reconocimiento, la comunicación efectiva y el sentido de pertenencia. Los hallazgos 

señalaron que las organizaciones que priorizan la satisfacción de sus empleados logran 

reducir los índices de rotación y aumentar el compromiso hacia los objetivos 

institucionales. 
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Además, Gómez y Fernández (2023) evaluaron cómo la satisfacción laboral afecta 

el clima organizacional y el desempeño del equipo. Su investigación subrayó que los 

empleados satisfechos tienden a desarrollar una actitud más positiva, lo que se refleja en 

la mejora de la colaboración interna, la resolución eficiente de problemas y la reducción 

del estrés laboral. Los resultados indicaron que los esfuerzos de las instituciones por 

mejorar la satisfacción laboral generan un impacto positivo tanto en la calidad del servicio 

como en la percepción pública de la organización. 

Indicador: flexibilidad  

la flexibilidad laboral se refiere a la capacidad de una organización para adaptar 

las condiciones de trabajo a las necesidades de sus empleados sin comprometer la 

productividad ni los objetivos institucionales. Este indicador evalúa aspectos como 

horarios flexibles, opciones de trabajo remoto y acomodaciones específicas que faciliten 

la conciliación entre la vida personal y profesional, promoviendo un entorno laboral más 

inclusivo y eficiente. Gómez y Ramírez (2022) estudiaron el impacto de la flexibilidad 

laboral en la satisfacción de los empleados de instituciones públicas. Su investigación 

destacó que las organizaciones que implementan políticas flexibles logran reducir el 

estrés laboral, mejorar la moral del equipo y aumentar la retención del talento. Los 

resultados indicaron que los empleados que pueden equilibrar sus responsabilidades 

personales y profesionales muestran mayor compromiso, productividad y creatividad, 

fortaleciendo el desempeño global de la institución. Además, el estudio subrayó que la 

flexibilidad laboral no solo beneficia a los empleados, sino que también mejora la 

percepción pública de las instituciones como lugares de trabajo responsables y adaptables. 

Indicador: motivación  

La motivación laboral se define como el conjunto de factores internos y externos 

que impulsan a los empleados a realizar sus tareas con entusiasmo y compromiso. Este 
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indicador mide el nivel de energía, disposición y satisfacción de los trabajadores para 

alcanzar los objetivos organizacionales, siendo un elemento clave para mejorar el 

desempeño y reducir la rotación laboral. López y Fernández (2023) evaluaron cómo la 

motivación influye en el desempeño y la calidad de vida de los empleados en el sector 

público. Su estudio destacó que los programas de reconocimiento, incentivos económicos 

y oportunidades de desarrollo profesional son los principales impulsores de la motivación. 

Los resultados evidenciaron que los empleados motivados tienden a superar sus metas 

laborales y contribuyen a un clima organizacional positivo, lo que fortalece la eficiencia 

de la institución. Además, señalaron que la falta de motivación no solo afecta la 

productividad, sino que también genera conflictos internos y un aumento en los niveles 

de estrés y ausentismo, impactando negativamente en la calidad del servicio prestado. 

3.3. Marco conceptual 

Gestión del talento humano. -  Es una innovadora perspectiva en recursos 

humanos que transforma a las personas en un recurso empresarial, valorando su 

inteligencia, personalidad, saberes, habilidades, Aspiraciones y visiones personales. Son 

flamantes colegas en la compañía. 

La administración del talento es una faceta fascinante de la administración 

corporativa que ha dejado una huella indeleble en los académicos y administradores 

contemporáneos. Así como otros avances recientes. El arte de manejar el talento ha sido 

examinado desde múltiples ángulos, tales como adoptar un enfoque particular para la 

administración de personal, y las estrategias Las compañías, en su afán por captar recursos 

- talento - que, por su precio y rareza, deben brindar una superioridad en el mercado. 

 Incorporación de personas. - La travesía por la que las personas se unen 

simboliza su ascenso a la compañía. Es una puerta destinada exclusivamente a aquellos 

cuyas particularidades y habilidades personales se alineen con las de quienes la dominan. 
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El empleado puede integrarse a la empresa mediante videos corporativos o 

módulos cortos de inducción. 

Colocar a las personas. - El camino hacia la integración de los recién llegados a 

la empresa comienza con la selección de personal, estableciendo su rol y vigilando su 

evolución en su rol. 

Dependiendo del puesto, cuentan con personal capacitado para realizar las tareas 

que fueron seleccionados, aprobados y listos para realizar con precisión. Es la creación 

del proyecto y la valoración del rendimiento y la recompensa correspondiente. Es cuando 

las personas se sienten impulsadas y valoradas por la compañía. Facilitan a las entidades 

la elección de quién merece obtener premios o quién debe abandonar la compañía. 

Chiavenato y su equipo  

Dependiendo del rol, disponen de empleados que pueden asumir diversas 

responsabilidades y diversas tareas que  fueron seleccionados, aceptados y preparados 

con precisión. Es la creación del proyecto y la valoración del rendimiento y la recompensa 

correspondiente. 

 Es cuando las personas se sienten impulsadas y valoradas por la compañía. 

Facilitan a las entidades la elección de quién merece obtener premios o quién debe 

abandonar la compañía. 

Desarrollo de las personas. - Las habilidades y limitaciones de cada persona, los 

colaboradores que requieren formación y los frutos del viaje educativo. Fomentan un 

intercambio sincero y motivan a los gerentes a escrutar con lupa el comportamiento de 

los trabajadores con el fin de optimizarlo. 

Es así como los empleados despliegan su capacidad y destreza interna hacia el 

mundo exterior. Esta etapa abarca la instrucción, la interacción y la trayectoria 

profesional.  
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 Retener a las personas. - La estrategia de retención busca mantener a los 

candidatos contentos y motivados, garantizando un entorno físico, emocional y social que 

les facilite su permanencia en la empresa. 

En otras palabras, la compañía no solo atrapó a los empleados que cumplen con 

sus habilidades, sino que también retribuyó ese esfuerzo a lo largo del tiempo. La travesía 

abarca disciplinas, salud, protección y bienestar. 

Supervisar a las personas. - Proporcionan retroalimentación a los individuos 

acerca de sus posibilidades de crecimiento. Representan el fundamento para la discusión 

de asuntos laborales entre líderes y subordinados, fomentando un diálogo que nutra la 

comprensión entre ambos. Asimismo, las evaluaciones pueden ser una brújula esencial 

para medir la eficacia de los programas de administración del capital humano.. 

En otras palabras, acompañar, orientar y dominar la conducta humana dentro de 

un cierto escenario en una compañía. Este procedimiento se alimenta de repositorios de 

información.  

Calidad de vida laboral. –  Se centra en la armonía corporal y emocional, tal 

como lo percibe cada individuo y comunidad; mientras que la labor digna es un esfuerzo 

digno se erige como el factor clave que impulsa el éxito y el rendimiento organizacional 

así el crecimiento de una región o nación hacia el ser y no al tener. 

Condiciones objetivas. - Se analizan las demandas del empleado en relación a 

una misión que inspire entusiasmo; entornos laborales positivas; un ambiente de trabajo 

seguro y saludable; una tarea enriquecedora y trascendental; una retribución monetaria 

por su labor; un empleo fijo y autónomo; y la necesidad de ser reconocido por sus 

esfuerzos, entre otros factores. 

Condiciones subjetivas. - Esta dimensión emerge de la vivencia y la felicidad del 

empleado, capturando sus percepciones y actitudes, simbolizando Así se desentrañan los 
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enigmas de la interpretación. Sin embargo, la dimensión personal se refiere a las vivencias 

laborales personales que se transforman en una vivencia cotidiana en el entorno 

corporativo. Satisfacción laboral: 

El entusiasmo y la pasión de un trabajador al desempeñar sus tareas se manifiestan 

en su entusiasmo y dedicación hacia la empresa. Incluye la adaptabilidad, la motivación, 

el entusiasmo y el ambiente corporativo. 

Gestión del Talento Humano 

La gestión del talento humano se refiere al conjunto de estrategias y prácticas 

organizacionales diseñadas para atraer, desarrollar, retener y motivar al personal, con el 

propósito de optimizar su desempeño y alinearlo con los objetivos institucionales. Esta 

gestión implica procesos como reclutamiento, selección, capacitación, evaluación de 

desempeño, reconocimiento y desarrollo profesional, cuyo objetivo es garantizar que el 

personal contribuya al éxito organizacional de manera eficiente y sostenible. En el 

contexto público, como en las municipalidades, la gestión del talento humano es clave 

para fomentar un clima laboral favorable y cumplir con las metas sociales y 

administrativas. 

Calidad de Vida Laboral 

La calidad de vida laboral abarca el bienestar físico, emocional, social y 

profesional de los trabajadores en su entorno de trabajo. Este concepto incluye factores 

como la seguridad en el empleo, las condiciones adecuadas del espacio laboral, el 

equilibrio entre la vida laboral y personal, y la percepción de justicia en la organización. 

Una alta calidad de vida laboral no solo aumenta la satisfacción del personal, sino que 

también mejora su compromiso, productividad y sentido de pertenencia hacia la 

institución. 
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Relación entre Gestión del Talento Humano y Calidad de Vida Laboral 

La relación entre la gestión del talento humano y la calidad de vida laboral radica 

en que una adecuada administración del personal impacta directamente en la percepción 

de bienestar en el trabajo. Factores como el reconocimiento, el desarrollo profesional y 

las condiciones laborales influyen significativamente en la motivación y el bienestar de 

los empleados. En el ámbito público, implementar políticas efectivas de talento humano 

es crucial para mejorar la calidad de vida laboral, lo que a su vez se traduce en un servicio 

más eficiente y orientado al ciudadano. 

Indicadores de la Gestión del Talento Humano 

• Reclutamiento y selección: Proceso de atraer y seleccionar candidatos que se 

ajusten a las necesidades organizacionales. 

• Capacitación y desarrollo: Formación continua del personal para mejorar sus 

competencias técnicas y emocionales. 

• Evaluación del desempeño: Herramienta para medir y retroalimentar el 

rendimiento del personal en relación con los objetivos institucionales. 

• Retención del talento: Estrategias para reducir la rotación laboral y garantizar la 

permanencia de empleados clave. 

Indicadores de Calidad de Vida Laboral 

• Ambiente físico: Condiciones de seguridad y comodidad en el espacio laboral. 

• Relaciones interpersonales: Nivel de comunicación y apoyo entre compañeros 

y superiores. 

• Equilibrio trabajo-vida: Flexibilidad para atender responsabilidades laborales y 

personales. 

• Reconocimiento y satisfacción laboral: Percepción de justicia y valoración del 

esfuerzo individual. 
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Importancia en el Contexto de la Municipalidad Provincial de Moho 

La gestión del talento humano en la Municipalidad Provincial de Moho resulta 

fundamental para asegurar el cumplimiento de las funciones públicas con altos estándares 

de calidad y eficiencia. Al priorizar el bienestar y la calidad de vida laboral de los 

servidores, la municipalidad no solo fomenta un ambiente laboral positivo, sino que 

también fortalece la relación entre la institución y la comunidad, promoviendo un 

desarrollo sostenible a nivel local 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1. Hipótesis general 

 La gestión del talento humano se relaciona significativamente con la calidad de 

vida laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024. 

4.2. Hipótesis especificas 

• La gestión del talento humano se relaciona significativamente con las 

condiciones objetivas de los servidores de la Municipalidad Provincial de 

Moho, 2024. 

• La gestión del talento humano se relaciona significativamente con las 

condiciones subjetivas de los servidores de la Municipalidad Provincial de 

Moho, 2024. 

• La gestión del talento humano se relaciona significativamente con la 

satisfacción laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de 

Moho, 2024. 

4.3. Variables 

V1. Gestión del talento humano 

V2. Calidad de vida laboral   
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4.4. Operacionalización de variables 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. Enfoque de la investigación 

Para Hernández y Mendoza (2018), el enfoque se centra en la recolección de cifras 

y la interpretación estadística para alcanzar las metas propuestas. Así, la investigación se 

basa en números, ya que se examinó con cifras para desentrañar la conexión entre dos 

variables. 

5.2. Método aplicado a la investigación 

 El método es inductivo es un enfoque de investigación en el cual se parte de la 

observación de fenómenos específicos para llegar a generalizaciones o conclusiones 

amplias. En este proceso, el investigador observa patrones y regularidades en los datos 

recogidos, formulando teorías basadas en los hallazgos empíricos. Según Hernández et 

al. (2020), el método inductivo permite obtener conclusiones detalladas y precisas a partir 

de datos específicos, siendo particularmente útil en contextos donde no existen teorías 

previas claras. 
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5.3. Tipo de investigación 

Este estudio es de naturaleza correlacional, dado que, de acuerdo con la 

investigación, según Hernández y Mendoza (2020), este enfoque busca asociar conceptos, 

fenómenos o variables, midiendo su relación a través de métodos estadísticos (p. 109). 

5.4. Nivel de investigación 

El nivel de investigación correlacional se caracteriza por su interés en describir 

las características y relaciones existentes entre variables sin establecer una relación causal 

directa.  

5.5. Diseño de investigación 

El diseño no experimental transaccional es un método de investigación que 

fusiona diversos componentes para recopilar datos acerca de las conexiones entre 

variables en un instante determinado. (diseño transaccional) y describir la naturaleza de 

esas relaciones (descriptivo-correlacional). 

5.6. Población y muestra 

3.6.1. Población 

Compuesta por cincuenta trabajadores de la Municipalidad Provincial de Moho. 

3.6.2. Muestra 

  El estudio se llevó a cabo de manera no probabilística censal, eligiendo a los 

participantes lo que totaliza un total de 50 servidores. 

5.7. Técnicas e instrumento 

3.7.1. Técnica  

Para realizar este análisis, se ha utilizado el método de la encuesta para evaluar la 

visión del empleado. 

3.7.2. Instrumento 

Se ha utilizado el cuestionario con preguntas cerradas. 
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5.8. Confiabilidad y validez del instrumento 

3.8.1. Confiabilidad 

Se desarrollo por medio de: 

Tabla 2 

Confiabilidad del instrumento 

 

El valor de 0,880 de la tabla 2 denota una confiabilidad buena del instrumento. 

3.8.2. Validez 

Se efectuó a través del juicio de expertos. 

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos 

  Esta investigación estará respaldada por programas estadísticos, Excel y SPSS 

25, destinados a analizar e interpretar eficazmente los datos obtenidos. 

5.10. Contrastación de hipótesis 

El alfa seleccionada fue del 0,05, si los resultados sugieren un p valor superior o 

menor que alfa, se negara o aceptara las hipótesis. 

• Planteamiento de la HG 

H0: La gestión del talento humano no se relaciona significativamente con la 

calidad de vida laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024. 

H1:  La gestión del talento humano se relaciona significativamente con la calidad 

de vida laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024. 
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• Estadística 

Tabla 3 

Prueba de Tau b de la HG 

 

Nota. Diseño propio. 

• P-valor 

Si la significancia es superior a alfa se acepta la hipótesis nula (H0) 

Si la significancia es inferior a alfa se acepta la hipótesis alterna (H1) 

• Decisión 

La Tabla 3 presenta el valor de Tau-b de Kendall, que asciende a 0.811, lo que 

evidencia una relación significativa entre la gestión del talento humano y la calidad de 

vida laboral de los empleados de la Municipalidad Provincial de Moho en 2024. 

• Planteamiento de HE1 

H0:  La gestión del talento humano no se relaciona significativamente con las 

condiciones objetivas de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024. 

H1:  La gestión del talento humano se relaciona significativamente con las 

condiciones objetivas de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024. 

• Estadística 
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Tabla 4 

Prueba de Tau b de la HE1 

 

Nota. Diseño propio. 

• P-valor 

Si la significancia es superior a alfa se acepta la (H0) 

Si la significancia es inferior a alfa se acepta la (H1) 

• Decisión 

La Tabla 4 muestra un nivel de significancia de 0.001, lo que respalda un resultado 

estadísticamente significativo. En consecuencia, se acepta la hipótesis H1, confirmando 

que la gestión del talento humano está significativamente relacionada con las condiciones 

objetivas de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024. 

• Planteamiento de HE2 

H0:  La gestión del talento humano no se relaciona significativamente con las 

condiciones subjetivas de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024. 

H1:  La gestión del talento humano se relaciona significativamente con las 

condiciones subjetivas de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024. 

• Estadística 
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Tabla 5 

Prueba de Tau b de la HE2 

 

Nota. Diseño propio. 

• P-valor 

Si la significancia es superior a alfa se acepta la (H0) 

Si la significancia es inferior a alfa se acepta la (H1) 

• Decisión 

La tabla 5 muestra una significancia de 0,000, lo que indica que el resultado es 

altamente significativo. En consecuencia, se acepta la H1, que establece que la gestión 

del talento humano está significativamente vinculada a las condiciones subjetivas de los 

empleados de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024. 

• Planteamiento de HE3 

 H0: La gestión del talento humano no se relaciona significativamente con la 

satisfacción laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024. 

H1: La gestión del talento humano se relaciona significativamente con la 

satisfacción laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024. 

• Estadística 
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Tabla 6 

Prueba de Tau b de la HE3 

 

Nota. Diseño propio. 

• P-valor 

Si la significancia es superior a alfa se acepta la (H0) 

Si la significancia es inferior a alfa se acepta la (H1) 

• Decisión 

La tabla 6 muestra una significancia de 0.000, indicando un resultado altamente 

significativo. En consecuencia, se confirma la hipótesis H1 que la gestión del talento 

humano está significativamente relacionada con la satisfacción laboral de los empleados 

de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024. 
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. Presentación de resultados 

Este apartado comprende los hallazgos estadísticos para cumplir con los objetivos 

propuestos, esto a través de tablas y figuras, para su posterior interpretación. 

Tabla 7 

Resultados de la normalidad de los datos 

 

Interpretación: 

Los valores de 0,088 de la primera variable y de la segunda de 0,079 mostrados 

en la tabla 7, denotan que en primera instancia no existe el supuesto de normalidad, y en 

segunda si lo hace, Por esta razón, se decidió emplear el coeficiente de correlación de 

Rho de Spearman. 
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Tabla 8 

Baremo de correlaciones 

Nota. La tabla denota las correlaciones tomadas de Hernández et al. (2014). 
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Tabla 9 

Correlación entre la gestión del talento humano y la calidad de vida laboral de los 

empleados

 

Figura 1 

Diagrama de dispersión entre la gestión del talento humano y calidad de vida 

laboral  

 

Nota. Diseño propio. 
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Interpretación: 

 La Tabla 9 muestra un coeficiente de correlación de Spearman (Rho=0.668Rho 

= 0.668Rho=0.668), lo que indica una correlación positiva moderada-alta entre la gestión 

del talento humano y la calidad de vida laboral. Este resultado sugiere que, al implementar 

estrategias efectivas de gestión del talento humano, también se genera una mejora 

significativa en la percepción de bienestar y satisfacción laboral de los empleados. En 

otras palabras, una gestión adecuada del personal dentro de la organización está 

directamente relacionada con un entorno laboral más favorable y un mayor nivel de 

satisfacción de los trabajadores. 

La significancia bilateral (p=0.001p = 0.001p=0.001) es menor a 0.05, 

corroborando así que esta correlación tiene significado estadístico relevante. Por lo tanto, 

se puede afirmar con confianza que la relación observada no es fortuita, sino que 

evidencia una conexión positiva. 
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Tabla 10 

Correlación entre la gestión del talento humano y condiciones objetivas  

 

 

Figura 2 

Diagrama de dispersión entre estrés psicológico y las estrategias de 

afrontamiento 
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Interpretación: 

 La tabla 10 presenta un coeficiente de correlación de Spearman (Rho=0.758Rho 

= 0.758Rho=0.758) entre la gestión del talento humano y las condiciones objetivas, 

indicando una correlación positiva fuerte entre estas variables. Esto significa que, a 

medida que se implementan prácticas efectivas de gestión del talento humano, también 

se experimentan mejoras significativas en los aspectos tangibles del entorno laboral, 

como los recursos, la infraestructura y las políticas organizacionales. 

El nivel de significancia bilateral (p=0.001p = 0.001p=0.001) es menor a 0.05, lo 

que confirma que esta relación es estadísticamente significativa. Por lo tanto, se puede 

afirmar que la conexión entre la gestión del talento humano y las condiciones objetivas 

no es producto del azar, sino una asociación real que impacta directamente en el entorno 

laboral. 
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Tabla 11 

Correlación entre la gestión del talento humano y condiciones subjetivas 

 

Figura 3 

Diagrama de dispersión entre la gestión del talento humano y condiciones 

subjetivas 

 

Nota. Diseño propio. 
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Interpretación: 

 La tabla 11 muestra un coeficiente de correlación de Spearman (Rho=0.732Rho 

= 0.732Rho=0.732) entre la gestión del talento humano y las condiciones subjetivas, 

indicando una correlación positiva fuerte entre ambas variables. Esto sugiere que, a 

medida que se implementan estrategias eficientes de gestión del talento humano, se 

experimentan mejoras significativas en las condiciones subjetivas del entorno laboral, 

como el bienestar emocional, la motivación y la satisfacción de los empleados. 

El nivel de significancia bilateral (p=0.001p = 0.001p=0.001) es menor a 0.05, lo 

que confirma que esta relación es estadísticamente significativa. Por lo tanto, se puede 

concluir con certeza que existe un vínculo genuino entre la gestión del talento humano y 

las condiciones subjetivas percibidas por los empleados. 
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Tabla 12 

Correlación de la gestión del talento humano y la satisfacción laboral  

 

Nota. Diseño propio. 

 

Figura 4 

Diagrama de dispersión entre la gestión del talento humano y la satisfacción 

laboral 

 

Nota. Diseño propio. 
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Interpretación. 

 La tabla 12 indica un coeficiente de correlación de Spearman (Rho=0.667Rho = 

0.667Rho=0.667) entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral, lo que 

representa una correlación positiva de moderada a alta entre ambas variables. Este 

resultado sugiere que, al optimizar las prácticas de gestión del talento humano, como el 

reclutamiento, el desarrollo y la retención de personal, se logra un impacto significativo 

en la satisfacción laboral de los empleados. Esto se traduce en mayores niveles de 

bienestar y motivación dentro del entorno laboral. 

El nivel de significancia bilateral (p=0.001p = 0.001p=0.001) es menor a 0.05, lo 

que confirma que esta relación es estadísticamente significativa. Por consiguiente, se 

puede concluir con certeza que la conexión entre la gestión del talento humano y la 

satisfacción laboral no es producto del azar, sino una asociación real y consistente. 

6.2. Discusión de resultados 

 Los resultados de este estudio muestran una relación significativa entre la gestión 

del talento humano y varias dimensiones del entorno laboral, subrayando su importancia 

en el contexto de los empleados de la Municipalidad Provincial de Moho. Los coeficientes 

de correlación obtenidos indican que una gestión eficaz del talento humano mejora 

diversos aspectos del entorno laboral, lo que contribuye a un mayor bienestar y 

desempeño de los servidores municipales no está estrechamente vinculada con la mejora 

de las condiciones objetivas y subjetivas, así como con la satisfacción laboral, subrayando 

la necesidad de implementar estrategias integrales en la gestión del personal para 

fortalecer el bienestar laboral. 

La correlación positiva fuerte entre la gestión del talento humano y las condiciones 

objetivas (Rho=0.758Rho = 0.758Rho=0.758) resalta el impacto que tienen las prácticas 
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de gestión en la mejora de aspectos tangibles del entorno laboral, como recursos, 

infraestructura y políticas organizacionales. Este hallazgo coincide con los estudios de 

Chiavenato (2017), quien sostiene que la gestión del talento humano eficiente no solo 

optimiza los recursos materiales, sino que también crea un entorno favorable para el 

desempeño de los empleados. En este contexto, la inversión en infraestructura y recursos 

adecuados emerge como un componente clave para garantizar un ambiente laboral 

óptimo. 

En el caso de las condiciones subjetivas, la correlación positiva fuerte 

(Rho=0.732Rho = 0.732Rho=0.732) refuerza la idea de que la gestión del talento humano 

impacta en percepciones clave como la motivación, satisfacción emocional y bienestar 

general de los empleados. Este resultado está en consonancia con los planteamientos de 

Herzberg (1968), quien destaca que los factores intrínsecos asociados a la gestión del 

personal tienen un impacto significativo en la satisfacción y percepción de los empleados 

respecto a su entorno laboral. Así, se reafirma la importancia de implementar programas 

que consideren las necesidades emocionales de los trabajadores. 

Por otro lado, la correlación positiva moderada-alta entre la gestión del talento 

humano y la satisfacción laboral (Rho=0.667Rho = 0.667Rho=0.667) sugiere que la 

gestión del personal tiene un papel crucial en el incremento de la percepción de 

satisfacción entre los empleados. Este hallazgo está alineado con las teorías de Maslow 

(1943), quien argumenta que la satisfacción laboral es el resultado de cubrir necesidades 

tanto básicas como de autorrealización. Esto implica que prácticas como la capacitación, 

la retroalimentación efectiva y el reconocimiento contribuyen directamente a mejorar la 

satisfacción de los trabajadores. 

Finalmente, los resultados obtenidos subrayan la necesidad de adoptar estrategias 

de gestión del talento humano que aborden tanto las dimensiones objetivas como 
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subjetivas del entorno laboral. La correlación positiva en todas las dimensiones estudiadas 

destaca que una gestión eficaz del talento humano no solo mejora el desempeño 

organizacional, sino que también contribuye significativamente al bienestar integral de 

los trabajadores. Este enfoque holístico es crucial para fortalecer el compromiso y la 

productividad en el sector público. 
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CONCLUSIONES  

PRIMERA.  En esta investigación se identificó una correlación positiva de nivel 

moderado-alto entre la gestión del talento humano y la calidad de vida 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Moho 

durante el año 2024 (Rho=0.668,p=0.001Rho = 0.668, p = 

0.001Rho=0.668,p=0.001). Este resultado indica que al optimizar las 

estrategias de gestión del talento humano, también se eleva 

significativamente la percepción de bienestar laboral entre los 

empleados, estableciendo una relación directa entre una administración 

eficaz del personal y un ambiente laboral favorable. 

SEGUNDA.  En este trabajo se determinó una correlación positiva fuerte entre la 

gestión del talento humano y las condiciones objetivas en la 

Municipalidad Provincial de Moho durante el año 2024 

(Rho=0.758,p=0.001Rho = 0.758, p = 0.001Rho=0.758,p=0.001). Esto 

evidencia que a medida que se fortalecen las prácticas de gestión del 

talento humano, los aspectos concretos del entorno laboral, como la 

disponibilidad de recursos, la calidad de la infraestructura y las políticas 

laborales, muestran mejoras notables, favoreciendo un ambiente laboral 

más funcional y eficiente .  

TERCERA.    El estudio reveló una correlación positiva fuerte entre la gestión del 

talento humano y las condiciones subjetivas de los servidores 

municipales en la Municipalidad Provincial de Moho durante el año 

2024 (Rho=0.732,p=0.001Rho = 0.732, p = 0.001Rho=0.732,p=0.001). 

Este hallazgo demuestra que la implementación de estrategias efectivas 
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en la administración del talento humano incide directamente en el 

bienestar emocional, la motivación y la satisfacción de los trabajadores, 

promoviendo un entorno laboral más armónico. 

CUARTA.   Se determinó una correlación positiva moderada-alta entre la gestión 

del talento humano y la satisfacción laboral en los servidores 

municipales de la Municipalidad Provincial de Moho durante el año 

2024 (Rho=0.667,p=0.001Rho = 0.667, p = 0.001Rho=0.667,p=0.001). 

Esto indica que el fortalecimiento de las prácticas de gestión, como la 

capacitación y el reconocimiento, incrementa significativamente los 

niveles de satisfacción laboral de los empleados, mejorando su 

compromiso y productividad en el entorno organizacional. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA.  Desarrollar un plan estratégico integral de gestión del talento humano que incluya 

programas de formación continua, evaluación periódica del desempeño y sistemas 

de reconocimiento para los servidores municipales de la Municipalidad Provincial 

de Moho. Estas acciones contribuirán a reforzar la relación entre la gestión del 

talento humano y la calidad de vida laboral, creando un entorno más favorable y 

motivador para el personal. 

SEGUNDA.  Realizar inversiones enfocadas en mejorar las condiciones objetivas del entorno 

laboral, tales como la modernización de infraestructura, el suministro adecuado 

de recursos materiales y tecnológicos, y la implementación de políticas que 

garanticen un ambiente físico seguro y funcional. Estas iniciativas asegurarán que 

las estrategias de gestión del talento humano tengan un impacto tangible en la 

optimización del entorno laboral. 

TERCERA.  Diseñar programas específicos para fortalecer las condiciones subjetivas de los 

trabajadores, como talleres enfocados en motivación, manejo del estrés y mejora 

de la comunicación interna. Estas iniciativas ayudarán a incrementar el bienestar 

emocional de los empleados, reforzando el vínculo entre la gestión del talento 

humano y el bienestar percibido por los servidores municipales. 

CUARTA.  Implementar un sistema de reconocimiento que destaque los logros individuales 

y colectivos del personal, complementado con políticas que promuevan el 

equilibrio entre la vida personal y laboral. Esto no solo incrementará los niveles 

de satisfacción laboral, sino que también potenciará el compromiso 

organizacional, resaltando la importancia de una gestión efectiva del talento 

humano. 
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Matriz de consistencia 
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Nota. Elaboración propia. 
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Matriz de datos 
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Instrumento 
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• EXPERTO   : ………………………………………………. 

• PROFESIÓN  : ………………………………………………. 

• CARGO ACTUAL  : ………………………………………………. 

• GRADO ACADÉMICO : ………………………………………………. 

 
I. ASPECTO DE EVAUACIÓN 

INDICADORES CRITERIOS 

D
E

F
IC

IE
N

T
E

 

R
E

G
U

L
A

R
 

B
U

E
N

A
  

M
U

Y
 B

U
E

N
A

 

E
X

C
E

L
E

N
T

E
 

1. CLARIDAD Está redactado con lenguaje apropiado 1 2 3 4 5 

2. OBJETIVIDAD Está expresado en capacidades observables 1 2 3 4 5 

3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 1 2 3 4 5 

4. ORGANIZACIÓN Existe una organización lógica de los ítemes con las 
variables. 

1 2 3 4 5 

5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes 1 2 3 4 5 

6. INTENCIONALIDAD Adecuado para cumplir los objetivos de la investigación 1 2 3 4 5 

7. CONSISTENCIA Está basado en aspectos teóricos y científicos 1 2 3 4 5 

8. COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, ítems e índices 1 2 3 4 5 

9. METODOLOGÍA La estrategia responde al propósito de la investigación 1 2 3 4 5 

10. PERTINENCIA El instrumento es útil y adecuado para la investigación 1 2 3 4 5 

Fuente: Tamayo y adaptado de Palomino, Juan; Peña Julio Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano 
Lincoln (2015, p. 217). 
 
Coeficiente de valorización porcentual, C= Toral/50=_______ 
 

II. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES 
…………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………… 
 

III. RESOLUCIÓN 
a. Aprobado   (C≥75% = 0.75) 

b. Desaprobado  ( C 75% = 0.75) 
 
Lugar y fecha: …………………………………………………………………… 

……………………………….. 
Sello y firma de experto 

DNI N° …………………….. 
N° celular: ……………… 
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