UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO

FACULTAD DE COMUNICACION, EMPRESA Y NEGOCIOS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y FINANZAS

TESIS
“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUCARA - JAEN, 2021”

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADA EN
ADMINISTRACION Y FINANZAS

AUTORA:

BACH. BECERRA HUATANGARE ANNY PAMELA

ASESOR:

MG. JORGE ANTONIO CASTANEDA PEREZ

LINEA DE INVESTIGACION:
DESARROLLO SOSTENIBLE, EMPRENDIMIENTO Y RESPONSABILIDAD

SOCIAL: GESTION DE ORGANIZACIONES



Pimentel, Peru, 2021



DEDICATORIA

A mis progenitores, Atilano Becerra Zelada y
Esperanza Huatangare Tocto por su inmenso carifio y ayuda
incondicional.

A mis hermanas, por su aliento y constante
motivacidn para culminar mis metas y ser una persona de

bien.



AGRADECIMIENTOS

Al todo poderoso Dios, por darme la oportunidad de
vivir y llegar hasta etapa que es la culminacion de mi estudio
profesional.

A los trabajadores que pertenecen a la municipalidad
distrital de Pucara por su tiempo y acceso a la informacion.

A todos los docentes que son parte de esta
investigacion y que aportaron con sus conocimientos para

culminarla.



INDICE DE CONTENIDO

DEDICATORIA ..ottt e et e e st e e st e e st e e e srbe e e nnbeeennneeennes i
AGRADECIMIENTOS ...ttt e e e e nnee e nes v
RESUMEN ...t e e et e e e e e e e sab e e e nbeeeenees viil
A B ST RA T et e e e e e nnae e nes IX
I, INTRODUGCCION. ..ottt ss st s sttt 1
Il. DESARROLLO. ...t 5
I, METODOLOGIA. ...ttt eee e tesess s s st tsses s 22
3.1, Tip0 de INVESTIGACION. ....c.ccivieiiciiccie et 22
3.2, Disefio de INVESHIGACION. .......ccueiieiicieiie e 22
3.3, Variables y operacionalizaCion. ............cccccveviiieieeie e 23
3.4.  Poblacidn, MUEStra y MUESIIEO. .....c.ccveiieiieieciece et 25
3.5.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos. .........cccccoerereiineieieeneneeeee, 25
3.6. Procedimientos de recoleccion de datos. ..........cccoeirererineneneese e, 25
3.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos. ..........ccccevvrvrereineieieec e, 26
IV.  ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS. ......ovumrerrrrerneeernserseeeeseesneenes 27
V. CONCLUSIONES ...ttt e et e e nae e annee e 44
VI. RECOMENDACIONES ......ooi ottt 45
REFERENCIAS ..ottt ettt nbe e et enne e 46
ANEXOS ..ttt bbbt bt e b e e ne e naeeenns 57



INDICE DE TABLAS

Tabla N° 1: Personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara.................. 25
Tabla N° 2: Estadisticas de fiabilidad...................oooiiiii e 27
Tabla N° 3: items de admision de personas dentro de la gestion del talento humano del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén 2021................ 27
Tabla N° 4: Items de desarrollo de personas dentro de la gestion del talento humano del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén 2021................. 28

Tabla N° 5: items de compensacion de personas dentro de la gestion del talento humano del

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén 2021................ 29
Tabla N° 6: Rangos por dimension y variable..............coooiiiiiiiiiiiiiiiiiee e, 30
Tabla N° 7: Pruebas de Chi—cuadrado............coiiiiiiiiii e, 35
Tabla N° 8: Pruebas de Chi—cuadrado.............ooiiiiiiiiii e, 36
Tabla N° 9: Pruebas de Chi—cuadrado............coiiiiiiiii e, 37
Tabla N° 10: Pruebas de Chi — cuadrado............cc.oiiiiiniiiiiieeee e, 38

Vi



INDICE DE FIGURAS

Figura N° 1: Admision de PersOnas. ..........eveueeneintoriitatee ettt eieeeareeaeanennnnn 30
Figura N° 2: Desarrollo de Personas. ..........eeuieerintiniariitet et et eieeeanenaeneanss 31
Figura N° 3: Compensacion de PerSONAS...........ouueurerirententantiranreeeeareneaneaneannns 32
Figura N° 4: Desempefio 1aboral...........c.oiiniiiiitiiiie e 33

Vi



RESUMEN

En la investigacion se establecié como objetivo; Determinar como incide la gestion
del talento humano en el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Pucara — Jaén, 2021, el tipo de investigacion fue aplicada y de acuerdo a su
disefio no experimental de nivel descriptivo correlacional, la muestra de estudio fue de 40
trabajadores administrativos que integran la municipalidad, para recolectar la informacion
necesaria se hizo usé de la técnica encuesta y del instrumento cuestionario, como principal
resultado; se obtuvo que el desempefio laboral, segun el 50% de los encuestados es regular
y para un 25% es bueno, concluyéndose que; Al ser el valor de la significacion asintética
menor a 0.05 se determina que la gestion del talento humano incide positivamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara —

Jaén, 2021.

Palabras claves: Gestion del talento humano, desempefio laboral, municipalidad.
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ABSTRACT

In the investigation it was established as an objective; To determine how the
management of human talent affects the work performance of the administrative staff of the
District Municipality of Pucara - Jaén, 2021, the type of research was applied and according
to its non-experimental design of correlational descriptive level, the study sample was Of 40
administrative workers that make up the municipality, to collect the necessary information,
the survey technique and the questionnaire instrument were used as the main result; it was
obtained that job performance, according to 50% of the respondents is regular and for 25%
it is good, concluding that; As the value of the asymptotic significance is less than 0.05, it is
determined that the management of human talent has a positive impact on the work

performance of the administrative staff of the District Municipality of Pucara - Jaén, 2021.

Keywords: Human talent management, job performance, municipality.



I. INTRODUCCION.

Durante los Gltimos afios a nivel mundial, la gestion del talento humano a tomado
relevancia dentro de las distintas instituciones del sector publico, con el objetivo de tener
mejores resultados en la administracion publica, por ello se apunta a contar con personal
calificado y con la preparacion suficiente para desempefiar el cargo, entonces siguiendo un
correcto proceso de gestion del capital humano se lograra obtener un maximo desempefio
laboral del personal que labora en las entidades publicas, repercutiendo un buen servicio de
calidad para la poblacién.

Por ello, Calderén (2016) precisa que la gestion del capital humano en entidades
publicas colombianas, sefiald que la gestion del personal consiste en la administracion de
esta, y que un adecuado adiestramiento influye sobre el logro de los objetivos institucionales,
por lo cual es vital saber elegir al profesional que desempefiara las funciones de un cargo, ya
que el éxito de la organizacion estara en sus manos.

Por su lado, Quezada (2017) mediante su estudio sobre el comportamiento del talento
humano en una entidad publica, menciond que el elemento importante de una institucion
publica es el grupo humano, por lo tanto, se les debe cuidar, motivar e impulsar a desarrollar
su creatividad, capacitarlos para aumentar sus habilidades y conocimientos a fin de crear un
buen trabajo en equipo y maximizar su desempefio laboral, permitiéndoles brindar un
servicio de calidad a la comunidad.

En el Perd, La Autoridad Nacional del Servicio Civil, SERVIR (2018) indicé que la
gestién de los colaboradores que integran entidades publicas, tiene una caracteristica
particular que es la complicacién y la inasistencia de una planeacién y orientacién coherente,
a causa de la existencia de diversos regimenes laborales con distintos lineamientos, como

diferentes tipos de remuneraciones, exceso de contratos temporales, entre otros.



Asimismo, Valeriano (2017) a través de su estudio sobre la optimizacion de la
gestion del recurso humano en entidades publicas del Perd, explicé que actualmente el nivel
de educacion de los empleadores civiles que integran la administracion publica, carece de
capacitacion y especializacion, lo cual debe ser un requisito fundamental para el trabajador
publico, por ello debe establecerse los perfiles profesionales y las areas de capacitacion a
fortalecer en relacion a una planeacion descentralizada. Por otro lado, hace mencion que en
el Peru diversas instituciones publicas que necesitan de una reingenieria para maximizar la
gestion que otorgan, iniciando con la induccion y capacitacion de los trabajadores, debido a
que si no mejoran sus debilidades seguirdn prestando un servicio deficiente al ciudadano.
Ademas, es necesario incentivar el trabajo en equipo, el liderazgo democratico, para que de
esta manera tenga sentido pertenencia y se involucren en conseguir los objetivos
institucionales.

Es por ello que, en la Municipalidad distrital de Pucard, se observa distintos
inconvenientes en correlacion a la gestion del recurso humano y desempefio laboral, siendo
estos factores como la inexistencia de una adecuada planificacion del talento humano, ya
que no hay un buen proceso de admision de personal, pues en muchas ocasiones el personal
que es elegido para desempefiar un cargo son integrantes del partido politico que gano las
elecciones, sin tener en cuenta si estos cumplen con el perfil profesional o las habilidades y
conocimientos necesarios para ejercer las funciones que demanda, también se evidencia que
no existe la fomentacion de la capacitacion continua del personal que les permita fortalecer
sus habilidades y destrezas y de esta manera alcancen un verdadero desarrollo personal y
profesional que favorezca al desempefio éptimo de la organizacion, por otra parte la falta de
una buena compensacion del personal por no haber buenos incentivos salariales produce

desmotivacién laboral, entonces todos los factores mencionados influyen en un bajo



desempefio laboral de los trabajadores municipales ya que no cumplen sus tareas encargadas
de una manera efectiva, teniéndose como resultado un mal servicio al ciudadano.

Por todo lo manifestado anteriormente, el objetivo de la investigacion es determinar
cémo incide la gestion del talento humano en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén.

El problema general que desarrolla la presente investigacion es (Como incide la
gestion del talento humano en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 20217, teniendo como problemas especificos:

¢Cémo incide la admision de personas en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021?

¢Cémo incide el desarrollo de personas en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021?

¢Cbémo incide la compensacion de personas en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021?

Como parte de las razones por las cuales se realiza la investigacion, se tiene la
siguiente justificacion:

Como justificacion tedrica, el actual estudio permitira brindar un nuevo
conocimiento tedrico sobre los ya existentes, el cual se sustenta mediante el andlisis y
evaluacion de las dimensiones de la gestion del talento humano y el desempefio laboral, pues
los resultados contribuiran de manera tedrica a futuros investigadores. Con respecto a la
justificacién metodoldgica, se hara uso de instrumentos elaborados (cuestionarios) que son
fiables y permitiran recoger informacion precisa y necesaria para responder a los objetivos
gue se han planteado. En cuanto, a la justificacion practica, los resultados que se obtengan

permitirdn al titular de la institucion y a quienes gerencian tomar decisiones y acciones que



permitan mejorar la situacion actual de la gestion del talento humano y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Pucara.
Entonces, se tiene como objetivo general; Determinar como incide la gestion del
talento humano en el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Pucard — Jaén, 2021. Y como parte de los objetivos especificos los siguientes:
1. Determinar como incide la admision de personas en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.

2. Determinar cémo incide el desarrollo de personas en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.

3. Determinar cémo incide la compensacion de personas en el desempefio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.

Teniéndose como hipotesis general:

Hi: La gestion del talento humano incide positivamente en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.

Y como hipétesis especificas:

HE:: La admision de personas incide positivamente en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.

HE,: EIl desarrollo de personas incide positivamente en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.

HE;: La compensacidn de personas incide positivamente en el desempefio laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.



Il. DESARROLLDO.

Para el desarrollo de la investigacion se realizo la busqueda de trabajos que respalden
el objetivo del estudio, teniéndose como antecedentes los siguientes:
A nivel internacional

Se ubico a Cedefio (2019) en estudio “Gestion del talento humano y su incidencia en
el desempefio laboral del gobierno autdnomo descentralizado municipal del Canton Salinas,
provincia de Santa Elena, afio 2017” el objetivo fue encontrar la incidencia del talento
humano sobre el rendimiento laboral de los trabajadores publicos mediante herramientas de
estudio, se efectud una investigacién con un enfoque cuantitativo de disefio no experimental
de tipo descriptivo correlacional, la poblacién y muestra fue de 348 trabajadores, empleé la
técnica de encuesta y la entrevista y como instrumentos el cuestionario, la guia de entrevista,
por lo cual concluye: A través de la implementacion de un modelo de gestion por
competencia permitira a la empresa fortalecer la gestion del talento humano, de esta manera
se tendra una repercusion positiva en el desempefio laboral de los trabajadores, mejorando
su grado de rendimiento y cumplimiento de los objetivos.

Benavides (2017) en su trabajo de investigacion “Gestion de talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral en la empresa Icapar de la ciudad de Machala” definio6
como objetivo principal , evaluar la administracién del comportamiento del personal para
mejorar los procesos internos de la empresa, el estudio es de disefio no experimental con un
enfoque cualitativo, el universo y muestra lo conformaron los 80 trabajadores que integran
la empresa, utilizo como técnicas la entrevista y la observacion directa, siendo los
instrumentos la guia de entrevista y la guia de observacion, concluyendo: Se evidencia un
bajo desempefio laboral del recurso humano debido a factores como falta de capacitaciones

continuas, falta de capacitaciones , falta de motivacion e involucramiento laboral.



De similar modo se tiene a Pacheco (2017) en su tesis “Gestion del talento humano
y su incidencia en la calidad del desempefio laboral de los servidores de la facultad de
ciencias juridicas, sociales y de la educacion, de la Universidad Técnica de Babahoyo™ el
proposito de la investigacion fue, describir como el proceso de reclutamiento de personas
ayudara a maximizar el desempefio de los trabajadores de la universidad, se ejecutd una
investigacion no experimental de nivel explicativo correlacional, tanto el universo y muestra
fue de 35 trabajadores, siendo utilizada la técnica de la encuesta y el instrumento del
cuestionario, concluyendo: La gestion del talento humano debe ser buena, para ello se debe
fomentar un adecuado proceso de seleccion y reclutamiento, luego deben ser capacitados y
constantemente evaluados.

Por altimo, Mufioz (2017) en su investigacion “Analisis del desarrollo de la Gestion
del talento humano y la incidencia en el desempefio laboral del personal administrativo del
Hospital del IESS de Babahoyo”, el objetivo fue poner en marcha una evaluacion de la
conducta del personal para determinar como influye sobre su propio rendimiento laboral, la
investigacién fue no experimental de tipo explicativa correlacional, la poblacién fue de 580
trabajadores mientras que la poblacion fue de 188 trabajadores, se usé la técnica de la
observacion y la encuesta y los instrumentos de la guia de observacion y el cuestionario,
concluyendo: Que la gestion del talento humano incide positivamente en el desempefio
laboral, evidenciandose un nivel de eficiencia y eficacia.

A nivel nacional

Miranda (2018) en su investigacion “Gestion del talento humano y su incidencia en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota, 2018”
tuvo como objetivo; explicar la correlacion que pueda existir entre ambas variables, ejecut6
un estudio de disefio no experimental de tipo descriptivo correlacional, us6 como poblacion

y muestra el total de 120 colaboradores, y como técnica la encuesta con su respectivo



cuestionario, concluyendo: Segun la mayoria de los colaboradores (69%) indican que la
gestion del talento humano incide positivamente sobre el desempefio laboral de los
trabajadores.

También, se hall6 a Orosco (2018) en su trabajo magistral “Gestion de Talento
Humano y Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad de San Juan de
Lurigancho, 2018 se planted como objetivo principal; demostrar el grado de relacion entre
una variable y otra de estudio, el tipo de investigacion utilizado fue de tipo basico con un
disefio no experimental siendo de nivel descriptivo correlacional, la poblacion fue de 2000
trabajadores lograndose tener una muestra de 322 trabajadores, se aplicd la técnica de la
encuesta acompafiada del instrumento cuestionario, por tanto concluyd: Que existe una
relacion positiva entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de acuerdo al
coeficiente de Spearman con valor = 0,550.

Por otro lado, Rojas et al. (2020) en su articulo de investigacion titulada “Gestion del
talento humano y su incidencia en la productividad laboral del personal operativo en la
empresa Fisim Sac Huanuco — 2015” se plantearon como objetivo; mostrar la incidencia
existente del recurso humano sobre el rendimiento de los trabajadores, llevando a cabo un
estudio no experimental de tipo descriptivo correlacional, tanto el universo y la muestra
fueron conformados por 78 trabajadores, se hizo uso de la encuesta y el cuestionario,
teniendo como resultado: Que la mayoria de los trabajadores, es decir un 87.5% creen que
es necesario tener en cuenta sus habilidades, capacidades y conocimientos a la hora de
seleccionar al personal para de esta manera fortalecer su rendimiento.

Asimismo, Pumacajia (2019) en su tesis “La gestion del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral de la empresa Master Con G.S. E.l.R.L.- Juliaca periodo
20177, formulé como objetivo; evaluar el comportamiento de los trabajadores en el

desarrollo de sus funciones, se realizé una investigacion aplicada de disefio no experimental



correlacional, la poblacion y muestra la constituyeron 70 trabajadores que integran la
empresa, se uso las técnicas de observacion directa, encuesta y analisis documental, siendo
los instrumentos la guia de observacion, cuestionario y ficha de anélisis, concluyéndose: Se
logra determinar que la gestion del talento humano incide directamente y significativamente
sobre el desempefio laboral, segun valor del chi cuadrado de 11, 716.

Finalmente, Solis y Ventura (2019) en su tesis “Gestion del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Huariaca — Region Pasco — 2016” tuvieron como objetivo; demostrar el grado actual del
talento de los trabajadores y su desenvolvimiento laboral, se dio una investigacion no
experimental de tipo descriptivo, el universo fue de 180 trabajadores y la muestra de 39
trabajadores, para la recogida de datos se empled la entrevista y encuesta, siendo los
instrumentos el cuestionario y la guia de entrevista, concluyendo: Segln valor de Rho =
0,000 existe incidencia positiva entre ambas variables, si hay una adecuada gestion del
capital humano mayor sera el desempefio laboral.

A nivel local

Se hall6 a Vasquez (2019) en su tesis de maestria “Gestion del recurso humano y la
calidad del servicio en el hospital II Es salud Jaén” quien plantedé como objetivo; Demostrar
cémo es que se relaciona el desempefio del personal de salud con la atencion de calidad al
usuario, desarrollando una investigacion no experimental y segun su nivel correlacional, para
ello utiliz6 una poblacién y muestra de 107 trabajadores, usdndose como técnica la encuesta
y como instrumento el cuestionario, concluyendo: Que no existe una relacion significativa
entre ambas variables, segun valor estadistico p < 0,05.

De similar manera, Neira (2019) en su trabajo de investigacion “Nivel de Gestion del
Recurso Humano en la Sociedad de Beneficencia de Jaén, 2019” defini6 como objetivo,

Corroborar la relacion existente entre las dimensiones que conforman las variables de



estudio, el estudio es no experimental de nivel descriptivo, trabajando con una poblacion y
muestra de 42 trabajadores, usando la técnica encuesta y el instrumento cuestionario, por lo
cual concluye: De acuerdo a la informacion tratada, se determina que segln la mayoria de
los trabajadores (78.6%) consideran que el nivel de gestion del capital humano es medio.

Por su parte, Ugaz (2017) en su estudio “Gestion de recursos humanos y la calidad
de atencion al cliente en la empresa de transportes turismo Civa Sac, Jaén” formulé como
objetivo; Estudiar los factores que influyen en el comportamiento de los trabajadores y la
atencion a los usuarios, haciendo uso de una investigacion de disefio no experimental
transversal de nivel descriptivo correlacional, trabajando con una poblacion de 220
trabajadores y una muestra de 68 trabajadores, la recoleccion de informacién se hizo
mediante la encuesta y el instrumento del cuestionario, concluyendo: Existe una relacion
directa significativa entre la gestion de recursos humanos y la calidad de atencién al cliente
de la empresa.

Siguiendo con el desarrollo del estudio, se define la variable gestion del talento
humano en base a diversos autores.

Es asi que, Garcés (2020) la definié como un procedimiento mediante el cual se
recluta, selecciona, formay evalla las competencias del personal.

Por su lado, Miranda (2018) menciona que esta consiste en una serie de destrezas y
técnicas para saber dirigir las gestiones internas del personal que forma parte de la
institucion.

Para, Blas (2018) gestionar el capital humano consiste en conjunto de préacticas y
normas que se requieren para la conduccion del factor humano como parte de las labores
administrativas, peculiarmente aludidos al proceso de reclutar, evaluar, capacitar y

remunerar de manera igual para todos los integrantes de la institucion.



Orozco (2018) aduce que la gestion del capital humano es la “seleccion del personal
mas idoneo y la conservacion del mismo dentro de la organizacién para determinar el éxito
de la misma” (p. 23).

También, Flores (2019) sefiala que es un mecanismo de aprovechamiento de las
habilidades y destrezas de un trabajador a fin de que este aporte con consecucion de las
metas.

En cambio, Galvis y Cardenas (2018) mencionan que gestionar al personal se refiere
a un proceso de saber escuchar, orientar y dirigir los deseos de los trabajadores en vez de
basarse en disposiciones 0 normas.

Huaman (2019) comenta que gestionar humanos es saber liderar el comportamiento
y la motivacion de los colaboradores para obtener el maximo rendimiento de cada uno en
beneficio propio de la organizacion.

También, Cacsire (2019) opina que, es una disciplina que permite entrenar y
capacitar al trabajador para que este se adapte al ritmo laboral que la entidad exige y pueda
aportar positivamente el éxito organizacional.

Segun, Alanya et al. (2021) administrar el talento humano consiste en el grado de
responsabilidad por parte de la organizacién en adiestrar, formar y estimular al personal
dandoles al mismo tiempo una estabilidad laboral.

Gaspar (2021) por su lado, opina que “son aquellos procesos que estan dirigidos al
cliente interno, los cuales son indispensables para el cumplimiento de cada uno de los
procesos que comprometen la mision de la empresa” (p. 321).

Similarmente, Ayala (2020) la define como una doctrina que sigue el alcance de los
objetivos organizacionales por lo cual se debe contar con el mejor equipo humano para cada

puesto laboral.
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En cambio, para Moza y Rojas (2019) esta viene a ser un total de decisiones que se
representa mediante normativas o politicas que regulan la conducta y el rendimiento del
personal para el logro de metas institucionales.

Zambrano (2019) precisa que la gestion de las personas consiste en hacer uso de
diversas estrategias y técnicas que permitan mantener motivado al personal y asi sacar el
maximo potencial del cada uno.

Para, Carrasco (2017) consiste en saber tratar al personal, facilitarles los mejores
recursos y equipos para la realizacion de sus actividades asimismo se debe realizar
seguidamente capacitaciones para que refuercen sus habilidades y contribuyan al logro de
los objetivos.

Por tanto, Cedefio (2019) hace mencion que la administracion del grupo humano se
basa en conjunto de acciones conformada por diversas tcticas que enriquecen a la
organizacién, como también el uso de examenes psicoldgicos y entrevistas para contar con
el grupo humano de trabajo.

Por lo cual, Vallejo (2017) afirma que para administrar personas se requiere seguir
un determinado proceso desde saber seleccionar hasta saber retener al personal calificado,
en otras palabras, lograr que el trabajador se integre desde un principio y logre tener
pertenencia por la empresa, aportando con sus conocimientos y destrezas.

En tal sentido, Jara et al. (2018) manifiestan que gestionar el talento del personal
implica poner en marcha un plan lleno de estrategias que contenga una serie de acciones
enfocadas a crear competitividad y fortalecer las capacidades del trabajador para que se
desenvuelvan efectivamente.

Igualmente, Apaza (2021) considera que el administrar personal es una serie de
procesos sistematicos que facilita a la organizacion potenciar las destrezas de los

trabajadores y por tanto lograr que produzcan de forma eficaz.
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Estrella (2020) lo conceptualiza como una ciencia que estudia el comportamiento de
las personas que integran una organizacion, en la cual se hace uso de entrevistas psicoldgicas
y una serie de examenes de conocimientos para calificar y determinar el mejor individuo que
ha de ocupar el puesto laboral.

Finalmente, Cielo (2017) considera que la administracion del potencial humano
consiste en un vinculo existente entre las personas y la organizacion, y que depende de
mucho de las condiciones labores y de las estrategias que la entidad utilice para mantener
motivado y activo a su personal y ayuden en el conseguir los objetivos.

Entonces, la administracion de personas busca el progreso e involucramiento del
personal, aumentando las habilidades y competencias de cada ser que labora en la
organizacion. Asimismo, esta permite la interaccién entre los colaboradores y la entidad,
vinculando a la organizacién con las necesidades y expectativas del personal con la finalidad
de apoyarlos y brindarles oportunidades de desarrollo para fortalecer la personalidad y
estimulacion de cada colaborador, siendo este el recurso mas valioso de la institucion.

Se puede definir a la gestién del talento humano como un proceso a través del cual
se hace uso de un conjunto de estrategias y técnicas con la finalidad de fomentar el
desempefio efectivo de los colaboradores, aprovechando al méximo el recurso humano con
el que cuenta la organizacion.

Existen diversas teorias que explican la administracion del recurso humano, siendo
uno de ellos Chiavenato (2009) a través de su teoria la gestion del talento humano, esta
epistemologia se basa en el cumplimiento de las normas y lineamientos necesarios para
gerenciar las labores del personal, por lo tanto, es basico para una adecuada gestién de
personal realizar multiples procesos, siendo estas: la eleccion del trabajador, disefio de
puestos, retener personal y evaluar el desempefio del trabajador. Por su parte, Elton Mayo

(1930, citado por Orozco, 2018) en su teoria de las relaciones humanas, sustenta que dentro
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de la organizacién lo més relevante y resaltador son las personas, explicando que en una
persona repercute mas el bienestar y confort que lo rodea y las relaciones personales que
hace en el equipo de trabajo, que las labores que ejerce. Entonces el trabajador se
desenvuelve mejor dandole autonomia para llevar a cabo sus labores, teniendo sentido de
pertinencia y desarrollando relaciones sociales entre el grupo de trabajo. También, Munch
(2010) con su teoria administracion del talento humano por competencias, indica que el
trabajador debe recibir retroalimentacion de acuerdo a las necesidades fortaleciendo asi sus
competencias, entonces este modelo se caracteriza porque permite identificar las habilidades
del personal, capacitarlos y estar en constante mejora continua. Asimismo, Munch (2010)
hace referencia sobre la teoria de liderazgo de personas, en la cual sostiene que la préctica
de un adecuado uso de direccion permite la formacion de los trabajadores y la interaccion
entre ellos mismos, obteniendo como resultado una buena motivacion y alto rendimiento en
el desarrollo de sus tareas.

Las dimensiones utilizadas para estudiar la gestion del talento humano, son las
establecidas por Orozco (2018), siendo; admision de personas, Desarrollo de personas y
compensacion de personas.

Admision de personas: Orozco (2019) detalld6 que la acogida de personas es el
procedimiento de atraer a aspirantes idoneos y calificados para un cargo, dandose inicio a
dos factores primordiales: el proceso de reclutamiento y la seleccion de personal.

También, Chiavenato (2007, citado por Espinoza, 2018) menciona que el proceso de
admision de individuos es el filtrador mediante el cual se decide si ingresa o no el personal
a ocupar un determinado cargo.

Por su lado, Ramos (2018) refiere que incorporar personas es el eje primordial de la
organizacion, ya que de este depende el tipo de personal con el que contara la institucion

para dar funcionamiento a sus objetivos.
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De similar modo, Abril (2018) lo define como el proceso mediante el cual se suscribe
un contrato y se elige personas para desempefiar un cargo, para seleccionar la persona
correcta se debe establecer un buen plan estratégico.

Desarrollo de personas: Segun Orozco (2019) el proceso de evolucionar y
desarrollar personas consiste en ofrecer informacion bésica y fundamental para que el
colaborador adquiera nuevos conocimientos, actitudes, habilidades, competencias y sea
capaz de resolver problemas, fortaleciendo su desempefio de manera eficiente.

Chiavenato (2007, citado por Espinoza, 2018) la define como un total de actividades
que a futuro debe mejorar el rendimiento y las capacidades del individuo, fortaleciendo el
potencial de cada trabajador por medio de capacitaciones y talleres informativos.

En tanto, para Ramos (2018) el desarrollo del personal es capacitar y formar al
colaborador con conocimientos e informacién en relacion a las actividades o laborales que
este va realizar, lo cual conlleva a que sea mas eficiente en el cumplimiento de sus tareas.

Sin embargo, para Abril (2018) es el proceso que facilita demostrar como se
desenvuelven los colaboradores y las instituciones por medio de la formacién continua y el
cambio de conducta, vinculandose estrechamente con la educacion.

Compensacién de personas: De acuerdo a Orozco (2019) es un proceso mediante
el cual se incentiva y se estimula a los colaboradores, satisfaciendo las necesidades que este
tenga, consolidando un grado de complacencia en el trabajador.

Para, Chiavenato (2007, citado por Espinoza, 2018) la compensacidn de personas es
instrumento que sirve para gestionar, a través de ella se influye en la conducta de los
trabajadores que integran una entidad, teniendo relevancia sobre la complacencia y confort
del personal.

Es recompensar a los trabajadores y de esta manera se sientan motivados con el

trabajo que realizan, este tipo de recompensa puede ser econdémicamente, a base de
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capacitaciones o el reconocimiento por el buen trabajo realizado, todos estos factores son
fundamentales en la motivacion del colaborador lo cual influye en un buen rendimiento
laboral.

Por su lado, Abril (2018) afiade que la compensacion del trabajador es gratificar a un
grupo de trabajo por las labores que realizan, siendo un aspecto positivo que influye en la
permanencia del trabajador.

Con respecto a la variable desempefio laboral, se tiene los diversos conceptos:

Gomez (2021) define al desempefio laboral como la manera en que un conjunto de
personas expresa el cumplimiento de sus funciones en el afan de lograr todos los objetivos
que la organizacion pretende alcanzar.

Para, Ramos (2018) el desempefio del trabajador es “las acciones o0 comportamientos
observados en los empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la
organizacion” (p. 40).

Por su lado, Rodriguez (2021) manifiesta que es la conducta que refleja el individuo
dentro del area de trabajo y que de esta depende el éxito de la organizacion.

En cambio, para Abanto y Castafieda (2020) es “la manera como se comporta el
trabajador en el logro de los objetivos trazados, éste forma parte de la estrategia individual
para lograr los objetivos” (p. 15).

Segun Miranda (2018) desempefio laboral es sinénimo de cumplir responsablemente
una tarea, en el cual se debe hacer el uso adecuado de los recursos y habilidades para llevar
a cabo lo encomendado, entonces esto involucra un alto compromiso por parte del trabajador
para demostrar todos sus conocimientos y destrezas en la consecucion de las metas

propuestas.
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Huaman (2019) refiere que son diversas conductas que una persona toma para
cumplir con la tarea asignada ya que su de su aporte depende mucho la estabilidad de la
organizacion en la que labora.

Similarmente, Garcés (2020) indica que el desempefio del personal es aquel que
aspecto positivo que se refleja en el actuar del trabajador y que de esta postura depende
mucho el garantizar el éxito de la empresa.

En tal sentido, Cacsire (2019), considera que esta es el reflejo de los resultados
positivos obtenidos por el esfuerzo del trabajador cumpliendo a cabalidad y responsabilidad
las actividades que se le encargo.

Calle y Carrion (2020) definen al desempefio como la mezcla de diversos elementos
positivos que ayudan a la rentabilidad de la empresa, es decir el tipo de comportamiento,
actitud y motivacion que el trabajador asume para lograr el propdsito.

De acuerdo a Orozco (2019) el desempefio tiene que ver con el esfuerzo realizado
por cada integrante de una organizacion, a medida que este se sienta mas involucrado mayor
serd su nivel de rendimiento, siendo beneficioso tanto para el como para la empresa.

Solis y Ventura (2019) consideran que son actitudes de un grupo humano orientadas
al cumplimiento de sus labores, por lo cual se concentran en desarrollar eficazmente sus
funciones a fin de garantizar la estabilidad y crecimiento de la corporacion.

Para, Colcha (2021) es la relacion entre los esfuerzos realizados por un trabajador y
los resultados que se obtienen en beneficio de la empresa, de esto dependera la permanencia
en el mercado y la rentabilidad.

Zambrano (2019), describe al desempefio como el acto de cumplir con una obligacién
0 con tareas que fueran asignadas a una persona con la finalidad de poder concretar un

determinado objetivo 0 meta.
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Por su lado, Apaza (2021) sostiene que es el grado de efectividad del personal en
ejercicio de sus labores y que se ve expresado en los resultados positivos que alcance la
organizacion.

Cielo (2017) sustenta que son las ganas de trabajar por parte del colaborador
transformado en productividad y que es de suma importancia para el crecimiento de la
institucion.

De similar modo, Pumacajia (2019) considera que el desempefio laboral “involucra
el entendimiento de las relaciones humanas, sentimientos, competencias y emociones que
son elementos muy importantes al momento de cumplir metas propuestas y objetivos
plateados” (p. 37).

Cérdenas (2021) explica que son las capacidades y habilidades del individuo
expresado en resultados positivos que garanticen el éxito de la entidad, ademéas un buen
rendimiento laboral es sinénimo de que el trabajador se encuentra satisfecho en area de
trabajo.

También, Ruiz (2021) menciona que el desempefio de un trabajador consiste en el
nivel de cumplimiento alcanzado por una persona en la intencion de lograr los objetivos
dentro de un plazo determinado.

Saldaia et al. (2021) detalla que esta consiste en las diversas habilidades con las que
cuenta el trabajador y usa como recursos para concretar los objetivos que pretender alcanzar
la institucion.

Por altimo, Leiva (2021) sostiene que el desempefio tiene que ver con la calidad de
trabajo que ofrece el colaborador en la institucion, poniendo en practica todos sus
conocimientos y destrezas para cumplir con las exigencias laborales.

Apoyandose de todos los conceptos descritos, se define al desempefio laboral como

un conjunto de esfuerzos y conductas que son reflejadas por el trabajador al momento de
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cumplir con las funciones que demanda su cargo, y que mientras mayor sea su rendimiento
mas beneficioso serd para que la organizacién consiga los objetivos.

Existen teorias sobre el desempefio laboral, que ahondan mé&s sobre el
comportamiento del trabajador, tal es asi la teoria de doble factor de Herzberg (1959, citado
por Ramos, 2018) esta se basa en el desarrollo de dos tipos de factores que pueden provocar
complacencia o insatisfaccion en el colaborador, una de ellas es el factor higiénico que tiene
que ver con el aspecto extrinseco y de como es el ambiente en que se desenvuelve el
trabajador, el otro factor es de motivacion y son de aspecto intrinseco ya que estan
relacionados directamente al grado de satisfaccion del trabajador. También esté la teoria de
McClelland (1953, citado por Ramos, 2018) esta se basa en tres tipos de necesidades, siendo
la necesidad de afiliacién, necesidad de logro y necesidad de poder, la primera tiene que ver
con el deseo de querer integrarse con grupos sociales, relacionarse socialmente con los
demas y sentirse apreciado y Gtil dentro del grupo. La segunda tiene que ver con la intencion
de querer lograr cumplir metas, mientras mas desafiantes y dificiles sean de alcanzar mayor
sera la satisfaccion al superarlos. La tercera, tiene que ver con el deseo de querer influir en
los demas, de demostrar la autoridad o poder que se tiene sobre ellos, por ejemplo, ocupando
puestos de mayor jerarquia. Por otro lado, tenemos la teoria de establecimiento de metas de
Locke (1938, citado por Carrasco, 2017) la cual fundamenta que el hombre es capaz de lograr
una meta siempre y cuando este tenga la intencidon de alcanzarla, es decir debe existir
motivacidn en el colaborador para que este asuma el reto y haga el esfuerzo de realizarlo, un
buen grado de satisfaccion permite que el trabajador se encuentre atento y centrado en las
tareas que debe ejecutar. Por Gltimo, tenemos a la teoria de la equidad laboral de Adams
(1925, citado por Carrasco, 2017) quien fundamenta que en el trabajo debe existir igualdad

laboral tanto en el tema remunerativo como en el acceso a oportunidades, en otras palabras,

18



debe existir un equilibrio entre la entidad y el personal que la integra, pues los colaboradores
son el pulmon de toda organizacion.

Las dimensiones utilizadas para estudiar esta variable, son las propuestas por Ramos
(2018), eficacia, eficiencia y motivacion laboral.

La eficacia: Es definida por Ramos (2018) como el “grado de consecucion de los
objetivos determinados” (p. 41).

Rodriguez (2021) menciona que la eficacia se basa en la capacidad que tiene una
empresa para conseguir todos los objetivos propuestos, realizando una serie de procesos para
llegar a ello.

Para, Mejia (2017) la eficacia es aquella guarda un vinculo estrecho con la
consecucion de las metas proyectadas, en otras palabras, con el desarrollo de diversas
actividades que facilitaran el cumplimiento de la vision corporativa. Entonces la eficacia es
conseguir resultados positivos.

Entonces, la eficacia consiste en realizar un trabajo de calidad que en otras palabras
significa satisfacer las expectativas del cliente o usuario final.

La eficiencia: Segin Ramos (2018) es la capacidad de poder llevar a cabo una
actividad o cosa sin derrochar dinero de manera equivocada, es decir lograr un proposito con
el empleo méas minimo de los recursos.

Por su lado, Rodriguez (2021) menciona que la eficiencia se basa en la consecucion
de los resultados con el empleo minimo de los recursos.

Mejia (2017) menciona que la eficiencia es manejar idoneamente los recursos para
el objetivo propio.

Entonces, la eficiencia es desarrollar una tarea haciendo un adecuado uso de los
recursos materiales, econémicos y tecnolégicos, es decir un trabajador es eficiente cuando

ejerce su tarea en el menor tiempo posible logrando un resultado adecuado.
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Motivacién laboral: De acuerdo a Ramos (2018) son impulsos positivos que tiene
un individuo en el afdn de cumplir con lo que se le encargd, aportando al desarrollo de la
empresa.

Rodriguez (2021) considera que la motivacion son los sentimientos que estan
vinculados con las condiciones laborales que la organizacién le brinda al trabajador y que
estas repercuten directamente en su grado de satisfaccion.

Por su parte, Mejia (2017) precisa que es el interés que pone una persona por querer
realizar de forma correcta sus tareas, empefidndose constantemente en mejorar y aportar
positivamente a la organizacion.

Se define a la motivacion laboral, como los impulsos que tiene un trabajador para
efectuar sus funciones y que esta influye en el méximo rendimiento para cumplir los
objetivos trazados.

Dentro del marco conceptual, se tiene la definicion de las siguientes palabras:

Instrumento: Es un medio o recurso utilizado por parte del investigador para obtener
informacion de un fendémeno y ser estudiado.

Destreza: Es la habilidad que tiene un individuo para realizar una o mas actividades
de manera eficaz y precisa.

Admision: Proceso mediante el cual se admiten o analiza el ingreso de una persona
a una determinada organizacion.

Aspirante: Es el individuo que aspira a ocupar un puesto o cargo publico dentro de
una institucion.

Epistemologia: Es la ciencia que involucra el saber y las teorias relacionadas sobre
un fendmeno o estudio.

Auditar: Proceso mediante el cual se evaltia la administracion de una institucion

para corroborar si hay una gestion transparente.
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Adiestrar: Proceso mediante el cual se inculca o se transmite ensefianza sobre

determinados temas.
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I1l. METODOLOGIA.
3.1. Tipo de investigacion.

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo, respecto a ello, Nieto (2015) sostuvo
que este “usa la recoleccion de los datos para probar hipotesis, con base en la medicion
numeérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar
teorias” (p. 299).

Se desarrollé una investigacion de tipo aplicada, seguiin Nieto (2015) es aquella que
“se relaciona con otras investigaciones realizadas previamente, las cuales son sometidas a
discusiones, logrando que sus resultados sean Utiles para la recuperacion de los resultados”

(p. 322).
3.2. Disefio de investigacion.

El disefio correspondiente a la investigacion es no experimental de nivel descriptivo
correlacional.

Segln Herndndez y Mendoza (2018) una investigacion es no experimental cuando
el fendmeno a estudiar no se altera ni se manipula las variables, todo lo contrario, solo se
observa dentro de su ambiente nato para luego pasar por un analisis.

De acuerdo a Hernandez y Mendoza (2018) la investigacion descriptiva explica las
particularidades comunes de un hecho o fenémeno que se encuentra en estudio. Mientras
que el estudio correlacional busca asociar dos variables a mas para determinar la existencia
de una relacion.

Gréaficamente se representa de la siguiente forma:
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Donde:
M: muestra
O: Gestion del talento humano
O,: Desempefio laboral
r: relacion entre variables
3.3. Variables y operacionalizacién.
X= Gestion del talento humano
Orozco (2018) aduce que la gestion del capital humano es la “seleccion del personal
mas idoneo y la conservacion del mismo dentro de la organizacién para determinar el éxito
de la misma” (p. 23).
Y= Desempefio laboral
Para, Ramos (2018) el desempefio del trabajador es “las acciones o0 comportamientos
observados en los empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la

organizacion” (p. 40).
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Operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION - FUENTES O
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION INSTRUMENTO INFORMANTES
Orozco (2018) aduce La gestidn del talento L Reclutamiento
o que la gestion del  humano es un proceso Admision de Seleccion
£ capital humano es la mediante el cual se hace personas Induccion BUeno
3:' “seleccion del uso de un conjunto de o | Trabajadores
': % personal mas idéneo estrategias y técnicas con Capacitacion Regular i Strativs
"5 <§E yla cpnser\/amon la f'na“daﬂd de for_nentar el Desarrollo de Perfil de habilidades Malo Cuestionario de la
) del mismo dentro de desempefio efectivo de los personas municipalidad
E = la organizacion para colaboradores, Relaciones distrital de Pucara
0N determinar el éxito de aprovechando al maximo el o2
g la misma” (p. 23). recurso humano con el que Compensacion de 'F\Q/Iecr:::/r;iriz(:on
cuenta la organizacién. personas
Planes de carrera
Para, Ramos (2018) el El desempefio laboral es un Disposicion para
desempefio del conjunto de esfuerzos y it
2 trabajadores “las  conductas que son Eficacia lograr f)b-jetIVOS
x acciones 0 reflejadas por el trabajador Cumplimiento de Bueno
2 comportamientos  al momento de cumplir con objetivos Regular Trabajadores
-~ observados en los  las funciones que demanda Uso adecuadode ~ Malo administrativos
z% empleados que son  su cargo, y que mientras Eficiencia los recursos Cuestionario de la
a relevantes en el mayor sea su rendimiento Optimizacion de municipalidad
E logro de los mas beneficioso sera para tiempo distrital de Pucara
a objetivos de la que la organizacién )
a organizacion” (p.  consiga los objetivos. Motivacion Amblent_e adecuado
40). laboral de trabajo

Remuneracién
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3.4. Poblacién, muestra y muestreo.

Poblacion: De acuerdo a Vara (2012) este es un total de individuos o cosas que
presentan elementos en comun, y se desarrollan en un mismo espacio. El presente estudio
estuvo conformado por una poblacion de 40 trabajadores administrativos, los mismos que
integran la municipalidad distrital de Pucara.

Tabla N° 1: Personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara, 2021.

Dependencia NC.’ de
trabajadores

ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL 2
PROCURADORIA PUBLICA 2
SECRETARIA GENERAL E IMAGEN INSTITUCIONAL 3
GERENCIA MUNICIPAL 3
SUB. GERENCIA ADMINISTRACION 6
SUB. GERENCIA PLANEAMIENTO Y PRESUPUESTO 6
SUB. GERENCIA DE ASORERIA JURIDICA 6
SUB. GERENCIA DE SERVICIOS PUBLICOS 6
SUB. GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO 6

TOTAL 40

Fuente: Elaboracién propia
3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

La técnica utilizada fue la encuesta, la cual es definida por Vara (2012) como una
“herramienta acorde para la recopilacion de datos optimo en base al enfoque del desarrollo
de la investigacion™ (p. 270).

Como instrumento se aplico el cuestionario, que segun Vara (2012) es definida como
una serie de interrogantes que tiene como finalidad recoger datos de un fendomeno a medir.
3.6. Procedimientos de recoleccion de datos.

Para el proceso de recoleccion de datos, a la muestra de la investigacion se procedid
a entregar los cuestionarios (una para cada variable de estudio), teniendo un lapso de tiempo
de 15 minutos, para que de manera confidencial e individual respondan segun su criterio de

evaluacion.
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Se utilizd el método hipotético deductivo, que de acuerdo a Varas (2012) es un
“modelo basado en un proceso de induccion y deduccion, para luego determinar una
hipdtesis y comprobarla” (p. 214).

3.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos.

Se hizo uso de la estadistica descriptiva e inferencial a fin de describir, analizar y
deducir los datos para luego ser presentados mediante tablas y figuras.

Para dar tratamiento a los datos recogidos se utiliz6 el programa estadistico SPSS
V.26, asimismo, para fijar la fiabilidad del instrumento aplicado se emple6 el Coeficiente
Alfa de Cronbach.

Mientras que para realizar las pruebas de hipotesis se uso el coeficiente del Chi —

Cuadrado.
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IV. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS.

Para determinar la confiabilidad del instrumento empleado se uso el coeficiente alfa
de Cronbach, el cual determina a través de las varianzas de los items evaluados en el
cuestionario la fiabilidad del instrumento, se espera un resultado mayor a 0.8 (muy fiable);
se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 2.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,814 35
Nota. Se determina que el instrumento es muy fiable (alfa de Cronbach > 0.8).

Los resultados de cada item segun dimensidn se presentan a continuacion:
Tabla 3.
items de admision de personas dentro de la gestion del talento humano del personal

administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén 2021.

Items N CN AV CS S

¢Los servidores administrativos conocen la 52,5% 0,0% 0,0% 0,0% 47,5%
importancia de reclutar personal calificado?

¢Cree Ud. que la necesidad de un puesto 52,5% 0,0% 0,0% 0,0% 47,5%
laboral se realiza previo un analisis y

evaluacion de Requerimientos del area

usuaria?

¢La difusidn para atraer personal calificado se 52,5% 0,0% 0,0% 0,0% 47,5%
desarrollan de manera adecuada?

¢Cree Ud. que las evaluaciones llevadas a 27,5% 22,5% 12,5% 17,5% 20,0%
cabo para la admisién de personal son las

adecuadas para seleccionar un personal

idéneo?

¢El curriculum vitae es importante para la 20,0% 17,5% 20,0% 20,0% 22,5%
seleccion del personal en la Municipalidad

distrital de Pucara?

(Al personal ingresante pasa la primera vez 22,5% 25,0% 15,0% 20,0% 17,5%
por un proceso de induccién o adecuacion al

cargo?

¢Se realizan charlas informativas al nuevo 25,0% 20,0% 10,0% 20,0% 25,0%
personal sobre el puesto de trabajo:

¢funciones, relaciones con otros y las

expectativas de desarrollo?
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Nota. En latabla se presentan los resultados por cada item del instrumento validado,

en la dimensién: Admision de Personas, dentro de la variable: Gestion del talento humano

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén 2021. Se tiene en

cuenta que N= Nunca, CN= Casi Nunca, AV= A veces, CS= Casi Siempre, S= Siempre.

Tabla 4.

items de desarrollo de personas dentro de la gestion del talento humano del personal

administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén 2021.

Items N CN AV CS S
¢Considera usted que el area fomenta la 20,0% 15,0% 10,0% 27,5% 27,5%
capacitacion continua del personal?
¢Considera usted que se desarrollan cursos  5,0% 22,5% 27,5% 25,0% 20,0%
de actualizacion y optimizacion laboral?
¢Las capacitaciones son realizadas por 10,0% 27,5% 10,0% 22,5% 30,0%
instituciones de prestigio?
¢Considera usted que se realizan 225% 20,0% 20,0% 15,0% 22,5%
capacitaciones para potenciar el perfil del
trabajador?
¢Considera usted que se desarrolla las 17,5% 27,5% 15,0% 17,5% 22,5%
habilidades sociales como medio del
trabajo cooperativo?
¢Considera usted que se desarrolla las 17,5%  35,0% 20,0% 12,5% 15,0%
habilidades asertivas para mejorar la
comunicacion?
¢ Se realiza capacitaciones por especialidad 52,5% 0,0 00% 0,0% 47,5%

en su institucién?

Nota. En la tabla se presentan los resultados por cada item del instrumento, en la

dimension: Desarrollo de personas, dentro de la variable: Gestion del talento humano del

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén 2021. Se tiene en

cuenta que N= Nunca, CN= Casi Nunca, AV= A veces, CS= Casi Siempre, S= Siempre.
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Tabla 5.

items de compensacion de personas dentro de la gestion del talento humano del personal

administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén 2021.

items

N

CN

AV

CS

¢Existe en la institucion una politica
remunerativa adecuada?

¢Considera Ud. que a los trabajadores
municipales se les proporciona la
retribucion monetaria tomando en
cuenta el desarrollo de sus funciones?
¢Considera Ud. que en la institucion
hay reconocimiento, aprecio, clima
laboral, oportunidades y éxitos por su
trabajo?

¢Considera Ud. que cuenta con un jefe
que le inspira confianza y se comunica
de manera adecuada?

¢ Por el buen desempefio del personal, es
promovido a algun cargo jerarquico?
¢Se ejecuta los planes o niveles de
carrera que permite contar con mejores
expectativas salariales?

52,5%

52,5%

17,5%

25,0%

12,5%

27,5%

0,0%

0,0%

22,5%

25,0%

17,5%

17,5%

0,0%

0,0%

20,0%

15,0%

35,0%

20,0%

0,0%

0,0%

20,0%

25,0%

17,5%

20,0%

47,5%

47,5%

20,0%

10,0%

17,5%

15,0%

Nota. En la tabla se presentan los resultados por cada item del instrumento, en la

dimensién: Compensacion de personas, dentro de la variable: Gestién del talento humano

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén 2021. Se tiene en

cuenta que N= Nunca, CN= Casi Nunca, AV= A veces, CS= Casi Siempre, S= Siempre.
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Los resultados obtenidos por dimensién y variable se dardn por los rangos

presentados en la siguiente tabla:
Tabla 6.

Rangos por dimension y variable

Rango Rango
Variable Dimension Medicion Dimension variable
Bueno 7-16 20-46
Admision de personas  Regular 17-26 47-73
Malo 27-35 74-100
- Bueno 7-16
talfﬁfélﬁﬂr?gno Desarrollo de personas  Regular 17-26
Malo 27-35
Compensacion de Bueno 6-13
personas Regular 14-22
Malo 23-30
Bueno 5-11 20-46
Eficacia Regular 12-18 47-73
Malo 19-25 74-100
~ Bueno 5-11
Deiztet)n;fslno Eficiencia Regular 12-18
Malo 19-25
Bueno 5-11
Motivacion laboral Regular 12-18
Malo 19-25
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Los gréaficos que se presentan a continuacién indican los resultados por dimensién:
Figura 1.

Admisidn de personas

Admision de personas

45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%
Malo Regular Bueno

Nota. En la dimensién: Admision de personas de la variable: Gestion del talento
humano, la mayor parte de los encuestados indica que es regular (40.00%), malo (32.50%)

y bueno (27.50%).
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Figura 2.

Desarrollo de personas

Desarrollo de personas
70,00%

60,00%

50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%

Malo Regular Bueno

Nota. En la dimension: Desarrollo de personas de la variable: Gestion del talento
humano, la mayor parte de los encuestados indica que es regular (57.50%), bueno (22.50%)

y malo (20.00%).
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Figura 3.

Compensacién de personas.

Compensacion de personas
40,00%

35,00%

30,00%

25,00%

20,00%

15,00%

10,00%

5,00%

0,00%
Malo Regular Bueno

Nota. En la dimension: Compensacion de personas de la variable: Gestidn del talento
humano, la mayor parte de los encuestados indica que es regular (37.50%), malo (35.00%)

y bueno (27.50%).
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Figura 4.

Desempefio laboral.

Desempefio laboral
60,00%

50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%
Malo Regular Bueno

Nota. En la variable: Desempefio laboral, la mayor parte de los encuestados indica

que es regular (50.00%), malo (25.00%) y bueno (25.00%).
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A continuacion, se realizé la prueba de hipotesis.

Objetivo 1. Determinar cdmo incide la admision de personas en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.

Hi: La admision de personas incide positivamente en el desempefio laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.

H2: La admisién de personas no incide positivamente en el desempefio laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.

Tabla 7.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintética (bilateral)
Coeficiente Chi-cuadrado 3,801 4 ,034
Razon de verosimilitud 3,562 4 ,008
Asociacion lineal por lineal 1,305 1 ,003

N de casos validos 40

Nota. Al ser el valor de la significancia de la prueba chi- cuadrado menor a 0.05
(r<0.05), se rechaza la hipétesis nula y se valida la hipotesis de investigacion, por tanto, se
determina que la admisién de personas incide positivamente en el desempefio laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.
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Objetivo 2. Determinar como indice el desarrollo de personas en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.

Hz: El desarrollo de personas incide positivamente en el desempeno laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.

Ho: El desarrollo de personas no incide positivamente en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.
Tabla 8.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintotica (bilateral)
Coeficiente Chi-cuadrado 1,127 4 ,005
Razon de verosimilitud 1,201 4 ,008
Asociacion lineal por lineal ,459 1 ,008

N de casos validos 40

Nota. Al ser el valor de la significancia de la prueba chi- cuadrado menor a 0.05
(r<0.05), se rechaza la hipédtesis nula y se valida la hip6tesis de investigacion, por tanto, se
determina que el desarrollo de personas incide positivamente en el desempefio laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.
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Objetivo 3. Determinar como incide la compensacion de personas en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.

Hs: La compensacion de personas incide positivamente en el desempefio laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.

Ho: La compensacion de personas no incide positivamente en el desempefio laboral

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.
Tabla 9.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintdtica (bilateral)
Coeficiente Chi-cuadrado 7,9652 4 ,003
Razon de verosimilitud 11,271 4 ,004
Asociacion lineal por lineal 5,037 1 ,005

N de casos validos 40
Nota. Al ser el valor de la significancia de la prueba chi- cuadrado menor a 0.05

(r<0.05), se rechaza la hipdtesis nula y se valida la hipotesis de investigacion, por tanto, se
determina que la compensacion de personas incide positivamente en el desempefio laboral

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.
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Objetivo general. Determinar como incide la gestion del talento humano en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara —
Jaén, 2021.

Hi: La gestion del talento humano incide positivamente en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.

Ho: La gestion del talento humano no incide positivamente en el desempefio laboral

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.
Tabla 10.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintotica (bilateral)
Coeficiente Chi-cuadrado 7,965% 4 ,005
Razon de verosimilitud 11,271 4 ,009
Asociacion lineal por lineal 5,037 1 ,015

N de casos validos 40
Nota. Al ser el valor de la significancia de la prueba chi- cuadrado menor a 0.05

(r<0.05), se rechaza la hipétesis nula y se valida la hipotesis de investigacion, por tanto, se
determina que la gestion del talento humano incide positivamente en el desempefio laboral

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.
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De acuerdo a los resultados obtenidos, se presenta la siguiente discusion:

En relacion al primer objetivo especifico; Al ser el valor de la significancia de la
prueba chi- cuadrado menor a 0.05 (r<0.05), se determina que la admisidn de personas incide
positivamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Pucard — Jaén, 2021. Este hallazgo es parecido al de Cardenas (2021), quien,
mediante su estudio, determind que el proceso de incorporacion de personas tiene una
incidencia significativa sobre el rendimiento laboral de los trabajadores de un hospital,
debido a que la significacion asint6tica no sobrepasa el valor de 0.05. Parecidamente, Orozco
(2018) a través de su investigacion logré comprobar que, entre la admision de personas y el
desempefio laboral de los trabajadores municipales de Lurigancho, existe una incidencia
positiva segun valor Rho de 0, 480. Por otro lado, Sal y Rosas (2018) también logré
establecer que existe un grado de incidencia positiva entre la admision de personas de la
gestion del talento humano con el desempefio laboral de los colaboradores que integran una
universidad, obteniéndose una valoracion de 0,964 y significancia bilateral < a 0.05.
Asimismo, Valentin (2017) demostrd que el grado de influencia de la incorporacion de
personas sobre el desempefio laboral de los trabajadores de una red de salud, es directa y
positiva dado que existe un valor significativo de P=0.000.

Sobre la admisidn de personas, Chiavenato (2009) explico que es el proceso de atraer
personas candidatas a ocupar un puesto, los cuales pasan por una evaluacion. Aqui se dan
dos factores claves: el reclutamiento y la seleccion del talento, en otras palabras, se basa en
la conducta humana, donde el personal a seleccionar, tiene que rendir un examen de
conocimiento, pruebas psicométricas y pasar por una entrevista. Por su lado, Vallejos (2017)
en su libro sobre gestion del talento humano, expuso que, el proceso de admision de personal,

es una etapa en la cual la organizacion realiza una bisqueda de personas que cumplan con
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los perfiles que el cargo laboral demanda, en otras palabras, contar con un talento que reina
las caracteristicas propias del cargo y ejerza un buen liderazgo.

Respecto al segundo objetivo especifico; Al ser el valor de la significancia de la
prueba chi- cuadrado menor a 0.05 (r<0.05), se determina que el desarrollo de personas
incide positivamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021. Similarmente, Arizaga (2019) a través de su
estudid, constatd que, el desarrollo de personas tiene una relacién directa y fuerte con el
desempefio laboral de los administrativos de una unidad de gestion, dado que, el grado de
significancia es 0,01. Aldonates (2018) a través de su tesis de maestria, comprob6 que el
desarrollo del personal tiene una incidencia positiva y fuerte sobre el desempefio de los
trabajadores administrativos que laboran en el ministerio publico, de acuerdo al valor
Spearman de 0.712. También, Moreno (2018) a través de su investigacion, determind que
existe influencia positiva y directa entre el proceso de desarrollo de personal y el desempefio
laboral del personal, esto debido a que el nivel de significancia es menor a 0.05. Por su parte,
Sal y Rosas (2018) también logro determinar la existencia de una incidencia positiva del
desarrollo de personas sobre el desempefio laboral de los colaboradores que integran una
universidad, obteniendo una valoracion de 0,879 y significancia bilateral < a 0.05.

Para, Chiavenato (2009) el desarrollo de las personas, no solo consiste en dar
informacién al trabajador para que este adquiera nuevos conocimientos o mejore sus
habilidades, sino que se trata de nutrirlos de informacion para que adquieran nuevas
actitudes, ideas, comportamientos y mejoren sus habitos, logrando asi ser mas eficaces en el
desarrollo de sus labores, es decir, deben enriquecer su personalidad profesional y humana.
Por su parte, Vallejos (2017) sostuvo que el desarrollo del trabajador, se basa en la puesta
en marcha de diversas actividades, siendo el propésito poder mejorar o incrementar su

rendimiento presente y a futuro, Maximizando sus capacidades y habilidades mediante el
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fortalecimiento sus conocimientos y conductas. En otras palabras, el desarrollo del personal,
consiste en preparar y entrenar al capital humano para el desempefio de sus funciones y de
futuros roles dentro de la organizacion.

En relacion al tercer objetivo especifico, Al ser el valor de la significancia de la
prueba chi- cuadrado menor a 0.05 (r<0.05), se determina que la compensacion de personas
incide positivamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Pucara — Jaen, 2021. Estos resultados concuerdan con los de Pozo
(2018) quien en su estudio logré determinar que la compensacion de personas tiene una
incidencia fuerte y positiva sobre el desempefio laboral de las personas de los trabajadores
municipales de Vegueta, segun valor Rho de ,921. De igual manera existe similitud con el
estudio de Estela (2018) quien determina una incidencia positiva de la compensacion de
personal de la gestion del talento humano sobre el rendimiento de los trabajadores de la
empresa Emapa, de acuerdo al valor Rho de 0,987 y significacién bilateral menor a 0,01.
También, Orozco (2018) en su investigacion logré demostrar que, entre la compensacion de
personas y el desemperio laboral de los trabajadores municipales de Lurigancho, existe una
incidencia positiva segn valor Rho de 0, 570. Por tltimo, Valentin (2017) también demostrd
que el nivel de influencia de la compensacion del personal sobre el desempefio laboral de
los trabajadores de una red de salud, es directa y positiva, dado que existe un valor
significativo de P=0.000.

Sobre esto, Chiavenato (2009) manifestd que la compensacién de personas es un
mecanismo para poder incentivar y gratificar al personal, asi mismo satisfacer sus
necesidades propias, aqui intervienen factores como, la percepcion salarial, beneficios,
gratificaciones, entre otros. Que juegan un papel importante en la motivacion del personal y
el cumplimiento de los objetivos. Para, Vallejos (2017) el sistema de compensacion en las

personas es un instrumento de gestion que tiene como fin influir en el compartimiento de los
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individuos que integran una empresa, motivandolos a cumplir su trabajo de la menor manera,
por tanto, es mucha importancia que sepa dar compensaciones e incentivos a los
trabajadores, pues asi se lograra obtener comportamientos y resultados deseados.

Respecto al objetivo general Al ser el valor de la significancia de la prueba chi-
cuadrado menor a 0.05 (r<0.05), se determina que la gestioén del talento humano incide
positivamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Pucara — Jaén, 2021. Este resultado guarda relacién con los de la investigacion
de Apaza (2021) quien concluy6, que logro determinar que la gestién del recurso humano
influye significativamente sobre el desempefio laboral del personal municipal de Socabaya,
segun valor Chi cuadrado de, 0,789 y significancia menor a 0.05. También, Leiva (2021)
corrobor6 que la administracion del talento humano incide de una manera directa y positiva
en el desempefio de los trabajadores de una municipalidad, segun valor de Pearson igual a
0,449. Parecidamente, Estrella (2020) logré establecer que la gestion del personal repercute
directa y positivamente en el desempefio de los administrativos de un hospital regional,
debido a que se obtuvo un valor de P igual a 0,001. Asimismo, Benavides (2017) en su
investigacion, definié que la gestion del talento humano incide significativamente sobre el
rendimiento de los trabajadores de una empresa ferretera, debido a que se obtuvo un Rho de
Spearman de 0,689, y significancia bilateral < a 0.05.

Sobre la gestion de recursos humanos, Chiavenato (2009) la definié como la manera
en que la organizacion planifica y organiza su procedimiento de reclutar, escoger, formar,
remunerar, comunicar, liderar y adiestrar a un conjunto de individuos, por ello es
fundamental saber administrar y dirigir los comportamientos o conductas del trabajador, para
de esta manera mantener un clima sano y competitivo que traiga como resultado un
desempefio eficiente. De tal modo, para Vallejos (2017) la gestidn del capital humano busca

el involucramiento del personal con la organizacion, elevando al méximo las competencias
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y habilidades de cada individuo, para que de esta manera se obtengan resultados positivos y
niveles de desempefio eficaces.

Referente al desempefio laboral, Chiavenato (2009) indic6 que es una postura que el
trabajador toma al momento de querer conseguir los objetivos establecidos por la
organizacion, y que se toma una serie de pasos o estrategias para poder concluir con sus
propositos. En cambio, Solis y Ventura (2019) consideran que el desempefio laboral son
actitudes de un grupo humano orientadas al cumplimiento de sus labores, por lo cual se
concentran en desarrollar eficazmente sus funciones a fin de garantizar la estabilidad y

crecimiento de la corporacion.
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V. CONCLUSIONES

1. Respecto al objetivo general; Al ser el valor de la significancia de la prueba chi-
cuadrado menor a 0.05 (r<0.05), se determina que la gestion del talento humano incide
positivamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.

2. Respecto al primer objetivo especifico; Al ser el valor de la significancia de la prueba
chi- cuadrado menor a 0.05 (r<0.05), se determina que la admisién de personas incide
positivamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.

3. Respecto al segundo objetivo especifico Al ser el valor de la significancia de la prueba
chi- cuadrado menor a 0.05 (r<0.05), se determina que el desarrollo de personas incide
positivamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.

4. Respecto al tercer objetivo especifico Al ser el valor de la significancia de la prueba
chi- cuadrado menor a 0.05 (r<0.05), se determina que la compensacion de personas
incide positivamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la

Municipalidad Distrital de Pucara — Jaén, 2021.
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V1. RECOMENDACIONES

1. Aquienes dirigen la Municipalidad Distrital de Pucard, se recomienda implementar un
plan de gestion del talento dirigido a fortalecer las competencias y habilidades del
personal sobre las funciones que realizan, el cual debe incluir capacitaciones, charlas
y procesos de evaluacién, y a fin de que los colaboradores mejoren su desempefio
laboral.

2. A quienes dirigen la Municipalidad Distrital de Pucara, se recomienda mejorar su
proceso de admision de personas, priorizando las fases de reclutamiento y seleccion
que les permita tener como resultado al mejor talento, ademas se debe tener en cuenta
la aptitud y conocimientos sobre el perfil del cargo.

3. A quienes dirigen la Municipalidad Distrital de Pucard, se recomienda mejorar el
desarrollo de personas, mediante continuos talleres de capacitacion al personal sobre
temas relacionados a las funciones que cumplen, de tal modo aumenten sus
conocimientos y capacidades, asimismo, sean capaces de tomar decisiones y resolver
problemas.

4. A quienes dirigen la Municipalidad Distrital de Pucard, se recomienda mejorar la
compensacion de personas, a través de un mejor sistema remunerativo, de
recompensas y beneficios laborales, reconocimiento y aprecio al buen trabajo
realizado, brindar la oportunidad de poder ascender de puesto segln el rendimiento y
grado de estudio alcanzado, para que de esta manera el trabajador se sienta motivado

y se involucre mas con los objetivos institucionales.
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ANEXOS

ANEXO 01. Instrumentos de recoleccion de datos

ANEXO 01. Cuestionario para medir la gestion del talento humano

Estimado(a): El presente cuestionario tiene por finalidad recoger su apreciacion respecto
la gestién del talento humano dentro de la Municipalidad Distrital de Pucara.

Las respuestas son de cardcter andnimo y se consideran las siguientes escalas:

NUNCA = Muy malo............... 1
CASINUNCA = Malo..............(2)
ALGUNAS VECES = Regular.... (3)
CASI SIEMPRE = Bueno.......... (4)
SIEMPRE = Muy Bueno........... (5)

ESCALA

N° VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO 1 I 2 l 3 I 4 I 5

Dimensién: Admisién de personas

1 | ¢Los servidores administrativos conocen la importancia de reclutar
personal calificado?

2 | ¢Cree Ud. que la necesidad de un puesto laboral se realiza previo un
andlisis y evaluacién de Requerimientos del drea usuaria?

3 |¢Ladifusién para atraer personal calificado se desarrollan
de manera adecuada?

4 |iCree Ud. que las evaluaciones llevadas a cabo para la admision de
personal son las adecuadas para seleccionar un personal idéneo?

5 | ¢El curriculum vitae es importante para la seleccién del
personal en la Municipalidad distrital de Pucard?

6 | Al personal ingresante pasa la primera vez por un proceso de

inducci6n o adecuacién al cargo?
¢ Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre el puesto de
7 |trabajo: ;funciones, relaciones con otros y las expectativas de

desarrollo?
Dimensi6n: Desarrollo de personas 112 |3)]|]4]|5
g | ¢Considera usted que el 4rea fomenta la capacitacién continua del
personal?
9 | ¢Considera usted que se desarrollan cursos de actualizacién y
optimizaci6n laboral?

10 | ; Las capacitaciones son realizadas por instituciones de prestigio?

11 | ¢Considera usted que se realizan capacitaciones para potenciar el perfil
del trabajador?

12 | ¢Considera usted que se desarrolla las habilidades sociales como medio
del trabajo cooperativo?

13 | ¢Considera usted que se desarrolla las habilidades asertivas para
mejorar la comunicacién?

14 | ;Se realiza capacitaciones por especialidad en su institucién?

Dimensién: Compensacién de personas 3 1/2|3|4)|S5

15 l ,Existe en la institucién una politica remunerativa adecuada?
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16

(Considera Ud. que a los trabajadores municipales se les proporciona la
retribucién monetaria tomando en cuenta el desarrollo de sus
funciones?

17

¢Considera Ud. que en la institucién hay reconocimiento, aprecio, clima
laboral, oportunidades y éxitos por su trabajo?

18

¢Considera Ud. que cuenta con un jefe que le inspira confianza y se
comunica de manera adecuada?

19

¢ Por el buen desempefio del personal, es promovido a algiin cargo
jerérquico?

20

¢Se ejecuta los planes o niveles de carrera que permite contar con
mejores expectativas salariales?
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ANEXO 02. Cuestionario para medir ¢l desempeiio laboral

Estimado(a): El presente cuestionario tiene por finalidad recoger su apreciacién respecto

al desempeiio laboral dentro de la Municipalidad Distrital de Pucara.

Las respuestas son de cardcter anénimo y se consideran las siguientes escalas:

NUNCA =Muy malo............... )]
CASI NUNCA = Malo............. (2)
ALGUNAS VECES = Regular.... (3)
CASI SIEMPRE = Bueno.......... (4)
SIEMPRE = Muy Bueno........... (5)

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Dimensién: Eficacia

Tiene disposicion para lograr los objetivos trazados por la institucién.

Realiza un trabajo de calidad sin presentar errores.

Cumple con los objetivos dentro de los cronogramas establecidos.

Conoce las funciones que realiza en su puesto de trabajo.

Tiene capacidad de solucién sobre las dificultades que se le presentan el
trabajo.

Dimensi6n: Eficiencia

Hace un adecuado uso de los recursos materiales para el cumplimiento
de los objetivos.

Su grado de responsabilidad estd acorde a su capacidad profesional.

Es puntual con la entrega de trabajos que se le asigna.

Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se le generan en su
entorno.

10

El tien)pqlde reali 4 lbqﬂq lm m(iviqades que hqge es ppthno.

e

ST e

Dimensi6n: Motivacién laboral

Se percibe un ambiente acogedor dentro de su drea de trabajo.

12

Tiene la oportunidad de ascender laboralmente.
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13

La institucién le brinda los suficientes recursos materiales y
tecnoldgicos para desarrollar su trabajo.

14

El sueldo que percibe va de acorde a sus funciones.

Existe buenas relaciones interpersonales entre el grupo de trabajo.
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ANEXO 03. MATRIZ DE CONSISTENCIA

UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO
FACULTAD DE COMUNICACION, EMPRESA Y NEGOCIO - ESCUELA PROFES IONAL DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
MATRIZ DECONSISTENCIA

PROBLEMA DE
INVESTIGACION

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES Y
DIMENS IONES

TIPO DE
INVESTIGACION

DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION

¢Como incide la gestion
del talento humano en el
desempenio laboral del
personal administrativo de
la Municipalidad Distrital
de Pucara — Jaén, 2021?

Determinar cémo incide la
gestion del talento humano
en el desempenio laboral del
personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de
Pucara — Jaén, 2021

Hi: La gestion del talento
humano incide
positivamente en el
desemperio laboral del
personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de
Pucara — Jaén, 2021.

Variable:Gestion del talento
humano

Dimensiones:

Admision de personas
Desarrollo de personas
Compensacion de personas

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

VARIABLE2:
DESEMPENO LABORAL

¢COémo incide la admisiéon
de personas en el
desempefio laboral del
personal administrativo de
la Municipalidad Distrital
de Pucara — Jaén, 2021?

Determinar como incide la
admision de personas en el
desempefio laboral del
personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de
Pucara — Jaén, 2021.

HE:: La admision de
personas incide
positivamente en el
desempefio laboral del
personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de
Pucara — Jaén, 2021.

¢Como incide el desarrollo
de personas en el
desempefio laboral del
personal administrativo de
la Municipalidad Distrital
de Pucara — Jaén, 2021?

Determinar cémo incide el
desarrollo de personas en el
desempefio laboral del
personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de
Pucara — Jaén, 2021.

HE:: El desarrollo de
personas incide
positivamente en el
desempefio laboral del
personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de
Pucara — Jaén, 2021.

¢Cémo incide la
compensacion de
personas en el desempefio
laboral del personal
administrativo de la
Municipalidad Distrital de
Pucara — Jaén, 2021?

Determinar cémo incide la
compensacion de personas
en el desempefio laboral del
personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de
Pucara — Jaén, 2021.

HEs: La compensacion de
personas incide
positivamente en el
desemperio laboral del
personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de
Pucara — Jaén, 2021.

Dimensiones:
Eficacia

Eficiencia
Motivacion laboral

Investigacion basica
con un enfoque
cuantitativo.

Investigacion de
disefio no
experimental d nivel
descriptivo
correlacional

La conforman 40
trabajadores
administrativos
de la
municipalidad
distrital de
Pucara

MUESTRA

Es igual a la
poblacion
siendo un total
de 40
trabajadores
administrativos
de la
municipalidad
distrital de
Pucara
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ANEXO 04. CONSTANCIA DE AUTORIZACION DE INSTRUMENTOS

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”

CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTOS

Yo, LENIN ALEXANDER VASQUEZ PEREZ, en calidad de Gerente Municipal
de la Municipalidad Distrital de Pucara, mediante este documento autorizo la
aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos (cuestionarios)
denominados “Cuestionario para medir la gestion del talento humano” y
“Cuestionario para medir el desempefo laboral’, correspondiente a la
investigacion: “Gestion del talento humano y su incidencia en el desempefo
laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Pucara
— Jaén” presentado por la Bach. Anny Pamela Becerra Huatangare, para

obtener el titulo profesional de Licenciada en Administracion y Finanzas.

Jaén, 07 de Octubre de 2021.
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ANEXO 05. VALIDACION DE INSTRUMENTOS

UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO
FACULTAD DE COMUNICACION, EMPRESA Y NEGOCIOS
FACEN

FACEN

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES.
Apellidos y Nombres del experto

Profesion o Especialidad
Instituciéon donde labora

Instrumento motivo de evaluacion

II. ASPECTOS DE VALIDACION.

Deficiente (1) Aceptable (2) Bueno (3) Excelente (4)

Indicadores Criterios 1 2 35A
1. Claridad. Formulado con lenguaje apropiado. 7(
2. Objetividad. Se expresa en conductas observables. >(
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia pedagogica Y
4. Organizacién Existe una organizacion logica X
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad 4
6. Intencionalidad Adecuado para valorar los instrumentos de Investigacion X
7. Consistencia. Basado en aspectos tedricos y Cientificos. 4
8. Coherencia. Entre variables e indicadores X
9. Metodologia. La estrategia responde al propésito del estudio. K
10. Pertinencia Es util y adecuado para la investigacién X

Jaén,04.de.. SYIVOC ge 2021,

DANIEL JESUS CASTRO VARGAS
CLAD - REGUC N* 05534
CPC - MAT. N" D43463



4 UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO
FACULTAD DE COMUNICACION, EMPRESA Y NEGOCIOS

y

FACEN

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

1. DATOS GENERALES.
Apellidos y Nombres del experto

Profesion o Especialidad

Institucién donde labora

- FLORCS TAPTA  GENNER M.

: MRESTRO. EN ADMINISTRACION DE NEGHINS.

(UNIVERSIDAD PITECNICA DE AM A20NAS.

Instrumento motivo de evaluacién :ﬁl{]ﬂﬂﬁa"&}g eﬁ%?fsﬁéﬂéﬁﬁ;%m i
- ILASPECTOS DE VALIDACION,  AWISTBATSO DE LA MUSCIiUBAD BiSTRaral O fodhen .
Deficiente (1) Aceptable (2) Bueno (3) Excelente (4)
Indicadores Criterios 112 3|4
1. Claridad. Formulado con lenguaje apropiado. h S
2. Objetividad. Se expresa en conductas observables. X
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia pedagégica X
4. Organizacion Existe una organizacion logica x
5. Suficiencia Comprende los asp en cantidad y calidad X,
6. Intencionalidad Adecuado para valorar los instrumentos de Investigacion X
7. Consistencia. Basado en aspectos teoricos y Cientificos. X
8. Coherencia. Entre variables ¢ indicadores *
9. Metodologia. La estrategia responde al propésito del estudio, X
10, Pertinencia Es til y adecuado para la investig; X
Jaén, 04 de OQUARE  ge2021.

IR O [
M)tF/}-m tE
hp\D. 95350

Firma y sello
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UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO

FACEN
}' FACULTAD DE COMUNICACION, EMPRESA Y NEGOCIOS

FACEN ‘l of

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES.
Apellidos y Nombres del experto

MHowtewegro Segovia Corles v.
:OLCO»\QUZ(_Q fu Nm"ws haadi y Puo-«l“s

Profesion o Especialidad
Institucién donde labora : 6 H CD“SU H 'uﬁ crel
Instrumento motivo de evaluacion ' Gns“:ouonﬂ o rrelis f “‘O
I1. ASPECTOS DE VALIDACION. g\duxgwwdﬁ n“;ﬁ;?ﬁz/ bs clf 9’“’0 -
Deficiente (1) Aceptable (2) Bueno (3) Excelente (4)
Indicadores Criterios 1 2| 3|4
1. Claridad. Formulado con lenguaje apropiado. x
2. Objetividad. Se expresa en conductas observables. X
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia pedagégica X
4. Organizacién Existe una organizacién légica )(
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
6. Intencionalidad Adecuado para valorar los instrumentos de Investigacién y\
7. Consistencia. Basado en aspectos teéricos y Cientificos. X
8. Coherencia. Entre variables e indicadores X
9. Metodologfa. La estrategia responde al propésito del estudio.
10. Pertinencia Es atil y adecuado para la investigacién )Q
Leaén. 04, e Qefobre .de 2021.
ot .t coo 4l

Firma y sello
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