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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general: Determinar la incidencia
de la planificacion estratégica y la gestion del talento humano en el desempefio laboral de
los servidores publicos de la Municipalidad Los Olivos, 2020, teniendo en cuenta el
paradigma de la nueva gestion publica y el cambio del paradigma en la gestién de los

recursos humanos que dio lugar a la nueva era del talento humano.

Se utiliz6 el enfoque cuantitativo, un disefio no experimental de nivel descriptivo-
correlacional y tres cuestionarios referente a las tres variables: Planificacién estratégica,
gestion del talento humano y desempefio laboral con sus dimensiones correspondientes,
con preguntas cada una en la escala tipo Likert, cuyos resultados se presentan en tablas y

gréficos.

Esta investigacion estuvo conformada por una muestra de 121 servidores publicos
de la Municipalidad Los Olivos, a quienes se le aplico los instrumentos de recoleccion de
datos, los que fueron sometidos al juicio de cinco expertos para comprobar su validez del
contenido y para la confiablidad se usé el alfa de Cronbach obteniéndose los coeficientes
de 0,935 para el cuestionario de planificacion estratégica, 0,832 para el de gestion del
talento humano y 0,921 para el desempefio laboral, indicando una alta y fuerte

confiabilidad respectivamente.

Como resultado de la investigacion se obtuvo que los servidores percibieron un
nivel bueno de planificacion estratégica (50.4%), un nivel regular en la gestion del talento
humano (64.5%) y el desempefio laboral (49.5%), ademas para la contrastacion de
hipdtesis se utilizo la prueba estadistica regresion logistica ordinal, donde se concluyé que
de acuerdo al pseudo cuadrado Nagelkerke la variable dependiente desempefio laboral
explicada por el 56.8% por las variables independientes planificacion estratégica y gestion
del talento humano. Por lo que se rechaza la hipotesis nula.

Palabras clave: Planificacion estratégica, gestion del talento humano, desempefio

laboral.



Abstract
The purpose of this research work was to determine the incidence of strategic planning and
human talent management on the job performance of public servants of the Municipality of
Los Olivos, 2020, taking into account the paradigm of new public management and change
of the paradigm in human resources management that gave rise to the new era of human

talent.

The quantitative approach was used, a descriptive-correlational non-experimental
design and three questionnaires referring to the three variables: Strategic planning, human
talent management and work performance with their corresponding dimensions, with

questions each on the Likert-type scale, whose Results are presented in tables and graphs.

This investigation was made up of a sample of 121 public servants from the Los
Olivos Municipality, to whom the data collection instruments were applied, which were
submitted to the judgment of five experts to check their content validity and, for reliability,
it was used Cronbach's alpha obtaining the coefficients of 0.935 for the strategic planning
questionnaire, 0.832 for the human talent management questionnaire and 0.921 for work

performance, indicating high and strong reliability respectively.

As a result of the investigation, it was obtained that the servers perceived a good
level of strategic planning (50.4%), a regular level in the management of human talent
(64.5%) and job performance (49.5%), in addition to testing hypotheses. The statistical
logistic regression test was used, where it was concluded that according to the Nagelkerke
pseudo square the dependent variable work performance explained by 56.8% by the
independent variables strategic planning and human talent management. So the null

hypothesis is rejected.

Keywords: Strategic planning, human talent management, job performance.
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Resumo
O objetivo deste trabalho de pesquisa foi determinar a incidéncia do planejamento
estratégico e da gestdo de talentos humanos no desempenho profissional de servidores
publicos do municipio de Los Olivos, 2020, levando em consideragdo o paradigma da nova
gestdo e mudancga publicas do paradigma na gestdo de recursos humanos que deu origem a

nova era do talento humano.

Utilizou-se a abordagem quantitativa, delineamento descritivo-correlacional néo
experimental e trés questionarios referentes as trés variaveis: planejamento estratégico,
gestdo de talentos humanos e desempenho no trabalho com suas dimensdes
correspondentes, com perguntas cada uma na escala do tipo Likert, cujas Os resultados sao
apresentados em tabelas e graficos.

Esta investigacdo foi composta por uma amostra de 121 servidores publicos do
municipio de Los Olivos, aos quais foram aplicados os instrumentos de coleta de dados, os
quais foram submetidos a julgamento de cinco especialistas para verificar sua validade de
contetdo e, para fins de confiabilidade, foi utilizado O alfa de Cronbach, obtendo os
coeficientes de 0,935 para o questionario de planejamento estratégico, 0,832 para o
questionario de gestdo de talentos humanos e 0,921 para o desempenho no trabalho,

indicando alta e forte confiabilidade, respectivamente.

Como resultado da investigacdo, obteve-se que os servidores perceberam um bom
nivel de planejamento estratégico (50,4%), um nivel regular na gestdo de talentos humanos
(64,5%) e desempenho no trabalho (49,5%), além de testar hip6teses. Utilizou-se o teste de
regressdo logistica estatistica, onde se concluiu que, segundo o pseudo-quadrado de
Nagelkerke, a variavel dependente desempenho do trabalho explicada por 56,8% pelas
variaveis independentes planejamento estratégico e gestao de talentos humanos. Portanto, a

hipdtese nula é rejeitada.

Palavras-chave: Planejamento estratégico, gestdo de talentos humanos, desempenho no

trabalho.
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I. Introduccién

A nivel global, en cuanto a la realidad problematica en el &mbito de la gestion publica uno
de los problemas centrales y recurrentes es su deficiente desempefio en el cumplimiento de
su funcion y dar respuesta a las crecientes necesidades de la sociedad, que producto de los
cambios ocurridos en el entorno social, politico, econémico y tecnoldgicos entro en crisis
el modelo de administracion burocratica del Estado, caracterizado por su ineficacia,

trayendo como consecuencia la protesta de la ciudadania.

Surgiendo como alternativa el paradigma de la nueva gestion pablica, que aporto
fundamentos de gran valor a la administracion publica, orientada a hacer mas flexibles las
estructuras del Estado, asi como sus procesos e introducir mayor competencia al sector
publico, valiéndose para ello de nuevos instrumentos de gestion (Agreda, Beleza y
BermuUdez, 2016).

Las instituciones publicas requieren modelos de gestion que contemplen la
planificacion estratégica como un medio para lograr mejores desempefios, que se traduzca
en un servicio de excelencia al ciudadano (Da Fonseca, Herndndez, Medina y Nogueira,
2014).

Ademas como indica Suarez (2016) la planificacién permite precisar como esta la
organizacion, de qué recursos se dispone, y de acuerdo a las metas estratégicas trazadas
optimizar dichos recursos. Dentro de ellos, los servidores publicos quienes se constituyen
en el stakeholders estratégico. Sin embargo, existen evidencias como la de Arnijos y
Cabrera (2011) que muestra en el Municipio de Canton, Ecuador, no disponia de un plan

estratégico para ejecutar sus actividades.

Pert, no es la excepcion, y todo el proceso que se vive en la actualidad en la
politica nacional evidencia que la gente estd cansada de tantas promesas y pocos
resultados. Una de las herramientas que se imponen en este contexto es la planificacién

estratégica, en todos sus niveles (central, regional, local).

De acuerdo a Torres (2018), la planificacion estratégica ha sufrido altibajos en su

desarrollo e mplementacion en el Perd, incluso hay sectores que se oponen a ello, lo que



explica que por muchos afios no existiera una entidad responsable de la planificacion
estratégica, sin embargo, luego de denodados esfuerzos se cred el CEPLAN.

Tal como lo refiere Ameller (2001) cuando explica que en el proceso de
implementacién del sistema de planificacion estratégica hubo sectores que se opusieron
argumentando que el Estado no debe asumir un rol importante en los aspectos econémico,

social.

Sumado a ello, Bryson (1988, citado por Calle, 2018) fundamenta que la
planificacion estratégica requiere de organizaciones eficientes, sustentada en el
performance del talento humano que la integra. Sin embargo, estudios como el realizado
por el CAD (2018) ponen en evidencia que en el sector puablico no se gestiona el talento
humano, ya que se considera al servidor publico como un recurso més y no le otorga el

valor que realmente tiene para toda organizacion.

Ello también se aprecio en el Perd, en un estudio realizado por SERVIR que mostrd
que los gestores de recursos humanos centraban su labor en cuestiones de planillas, control
de asistencia y no consideraban aspectos como el desarrollo de las personas, el disefio de

perfiles acordes con los objetivos estratégicos (Meza y Martinez, 2018).

Se ha constatado, que no existen evidencias empiricas que permitan apreciar el
papel que cumple la planificacion estratégica y la gestion del talento humano en el
desempefio de los servidores puablicos, por ello se plante6 de sumo interés realizar el

presente estudio.

La investigacion se desarrollo en la Municipalidad de Los Olivos, uno de los
distritos de Lima Metropolitana con la mayor proyeccion econdémica, por su posicion
geopolitica y sus caracteristicas socioecondmicas de sus ciudadanos. Sin embargo, a pesar
que cuenta con un Plan Estratégico Institucional, éste en realidad es una suma de acciones
a realizar enfocadas en resolver algunos problemas de corte inmediato, sin proyecciones,
siendo multiples las demandas de la poblacion sin resolver, pudiéndose observar el
descontento de los lugarefios cuando expresan que la atencion de sus solicitudes es lenta y

engorrosa, sefialando que sienten que los funcionarios son indiferentes a sus reclamos.



Por otro lado, se ha podido apreciar que muchas veces se selecciona de manera
directa al personal, mas por filiacioén politica que por tomar en cuenta el perfil del puesto
que se requiere. Dada la importancia de un sistema de gestion municipal que integre el
trinomio: planificacion estratégica, talento humano y desempefio laboral, con la finalidad
de realizar los cambios necesarios. Para que la institucion puablica alcance un alto
desempefio al servicio del ciudadano. En esa perspectiva, se desarrolld este estudio en el

contexto del gobierno local de Los Olivos.

En lo referente a los estudios previos, a nivel internacional destaca la investigacion
desarrollado por Navarrete y Guerrero (2017), en la ciudad de Guayaquil, con el objetivo
de disefiar un modelo para gestionar el talento humano basada en la planeacion estratégica
del personal, analizando su efecto en el desempefio de los trabajadores. Los resultados
mostraron que el 43% de encuestados opina que la empresa ha identificado y potenciado
los factores que inciden en el desarrollo organizacional, el 86% opina que el plan
estratégico optimiza el desempefio laboral. Concluyéndose que un plan estratégico permite

a través de un diagnostico identificar los problemas y plantear estrategias para mitigarlas.

De la misma manera, Arenas y Liévano (2017) en Colombia, constataron que un
modelo de medicidn del desempefio de los colaboradores publicos basado en indicadores, y
pruebas objetivas, da como resultado una evaluacién que provee de informacién vital para
la elaboracion de planes de capacitacion que contribuirdn a lograr mayores niveles de
desempefio laboral.

Asimismo, Kohestany y Mohammad (2017) en el Municipio de Zahedan
encontraron que gestionar el talento tuvo un efecto positivo en retener al personal mas
talentoso, a través de una adecuada gestion del desempefio, las recompensas intrinsecas y

los factores de salud.

Por otro lado, Romero (2016) en su investigacion analizé la gestion estratégica a
través de su planificacion estratégica. De acuerdo a los hallazgos concluye que la gestion
estratégica influye en el planeamiento estratégico, y un cambio positivo en dicha gestion

repercutird favorablemente en la evaluacion estratégica del desempefio laboral.



Ademés Rodriguez y Santofimio (2016), en Bogot4, analizaron la gestion del
personal desde el enfoque del TH. Los resultados mostraron que un 80% de los
encuestados coincide en que hay cierto rigor en la disciplina de la planeacion institucional
y en la planeacion individual del trabajo puesto que ambas son la ruta sefialada para la
obtencion de los resultados esperados, el 80% cumple con sus funciones laborales.
Concluyendo que el modelo de gestionar estratégicamente el talento beneficia a la

institucion y mejora la prestacion de servicios.

Mendoza, Lépez y Salas (2016), en Colombia, analiz6 la importancia de la
planificacion estratégica del talento humano. Los resultados pusieron en evidencia que la
planificacion se constituye en una herramienta que logra mayor capacidad en la institucion
para enfrentarse con mas ventaja a la competencia, pues permite delinear el perfil adecuado

del personal que vaya acorde con las metas estratégicas de la organizacion.

Asimismo, Bieito (2016) en el estudio realizado en Uruguay concluye que en los
gobiernos regionales no existieron planes estratégicos, existio algunos casos de innovacion.
Los organismos del estado encargados del gobierno electrénico no se desempefiaron
eficientemente y no contribuyeron ni en la elaboracion, ni en la efectivizacion de lo

planificado.

Rodriguez (2015) en el Municipio de Girardot del Estado Aragua, Venezuela,
realiz6 una investigacion con el objetivo de realizar el disefio de una planificacion
estrategica dirigida a optimizar la gestion de los colaboradores publicos. Los resultados
mostraron que en la Alcaldia a veces (36%) se realiza la planificacion de las acciones que
se ejecutan, casi siempre (27%) no se logra la cohesion del personal, a veces (34%) se
analiza el perfil requerido del personal. Lo que lleva a concluir que en el municipio no se

planifica y por lo tanto, se priva a la misma de un herramienta estratégica.

A nivel nacional, destaca el estudio de Chumbile (2020) en Huari, donde analizaron
como la gestion estratégica influye en el desempefio laboral. Los resultados arrojados
evidencias que permiten apreciar dicha relacion. Concluyendo que el desempefio de los

trabajadores guarda una relacion directa con la gerencia estrategica.



Por su parte, Juipa (2017) analizé en qué medida la planificacion estratégica influye
en la GTH. Los resultados pusieron en evidencia que ambas variables se encuentran
relacionadas. Concluyendo que la planificacion influye de forma positiva baja en la

gestion.

Igualmente, Valentin (2017) en su investigacion se planted establecer la incidencia

de la GTH en el DL. Los resultados permitieron concluir que la GTH influye en el DL.

Oscco (2015) en un gobierno local de Andahuaylas analiz6 la influencia de la GTH
en el DL, en una muestra de 35 colaboradores publicos. Los hallazgos permitieron
constatar que el 48.6% consideran que dentro de la planificacidn se articula la gestion del
personal y el 45.7% opind que se ejecutan politicas de recursos humanos, con respecto al

34.3% el desempefio laboral fue regular. Concluyendo que la GTH influye en el DL.

Con respecto a las teorias relacionadas con la planificacion estratégica, de acuerdo
a Koontz y Weihrich (2007), contiene la mision, vision y objetivos que permitiran guiar la
toma de decisiones y las acciones a realizar, es decir, planificar implica definir cuél es la
mision de la organizacion, plantear los objetivos que se desean alcanzar y determinar como

se van a materializar a través de acciones especificas, qué estratégicas se van a seguir.

Segun Clausewitz (1984) la estrategia establece el ambiente, la fuerza y el tiempo
en que se utilizara. Por su parte, Johnson-Scholes (2000) sostiene que la estrategia marca la
direccién organizacional en un plazo largo, lo cual significa tener ventajas pues permitira

anticiparse a los competidores, ya que se respondera a las expectativas de los usuarios.

Asimismo, Chiavenato (2009) afirma que el comportamiento general de la
institucion debe estar en referencia al contexto. Estas definiciones resaltan el caracter
estratégico que ejerce la direccién a largo plazo, que la ponen en una posicion de ventaja

con respecto a la competencia.

La planificacion estratégica requiere roles activos de los altos directivos para

definir la direccion estratégica de la organizacion y crear un entorno que reconozca la



planificacion estratégica como una herramienta de gestion estratégica que debe responder a
los cambios y desafios (Isaiah, Kofi y Ora, 2010).

Para Serna (2003) la planificacion estratégica, es el resultado de la relacion entre
los tres niveles de la institucion, es decir, el nivel corporativo, tactico y operacional, en las
dos direcciones, cumpliendo sus propias actividades, pero en forma coordinada con los

demas niveles, apoyandose mutuamente, lo que optimizara su funcionamiento y resultados.

En base a dicho planteamiento, la planificacion estratégica se operacionalizé en tres
dimensiones correspondientes a los niveles organizacionales corporativo, tactico y

operacional.

La Planificacion estratégica corporativa, que se enfoca en actualizar la mision,
vision y objetivos institucionales, lo que permite una toma de decision més acertada
(Serna, 2003). En una institucion local, la planificacion corporativa, proporciona al Alcalde
y regidores, principios organizacionales, mision, vision, objetivos globales que les daréa el

marco para la planificacién de proyectos estratégicos.

Asimismo la Planificacion estratégica tactica, se realiza en los niveles de los
gerentes municipales, donde cada gerencia realiza su propio planeamiento estratégico
(Serna, 2003).

La planificacion implica tomar decisiones estratégicas y tacticas (Scott, 2013). La
planificacion estratégica operacional se da a corto plazo, sefialando la programacion de las

actividades diarias, de las tareas operativas (Serna, 2003).

Las organizaciones deben planificar estratégicamente de acuerdo con el recurso
humano apropiado, para de esa manera lograr una posicion estratégica organizacional mas
alta a través de tener una ventaja competitiva e incluso lograr un potencial de éxito
sostenible (Yaseen, Shatnawi y Obeidat, 2018).

Segun Scott (2013) la planificacion estratégica, en si representa la estrategia central

de una organizacion, si bien su formulacion estd bajo la responsabilidad de los niveles



superiores, sin embargo, su logro implica la intervencion y participacion de todos los
niveles de la organizacion, en la medida que todos se involucren se haré efectivo dicha

planificacion.

Las etapas del planeamiento estratégico, de acuerdo a Sanchez (2006) comprenden:
El diagnostico, que implica analizar el contexto exdgeno y enddgeno en el que se
desenvuelven las instituciones, como los gobiernos locales, utilizando diferentes
herramientas, que permitan no solo describir la realidad sino explicar los factores
que influyeron en ellos, asi como los stakeholders. Le sigue la programacién que
comprende las actividades, recursos, estrategias de acuerdo a los resultados que se
esperan lograr, la otra fase es la ejecucion que se refiere a la implementacion de lo
planeado y finalmente la evaluacion, en la cual se analiza lo actuado para

perfeccionar el plan inicial y se ajusta las demas fases (pp. 19-20).

En otras palabras, la planificacion estratégica comprende 4 fases interrelacionadas,
la cual cruza los tres niveles de la organizacion: corporativo, funcional y operativo, para
garantizar la ejecucion de las acciones que involucre a toda la organizacion. Los beneficios
que aporta la planificacion estratégica a la organizacién no solo constituye las acciones

planificadas sino que articula a cada uno de sus miembros (Scott, 2013).

Respecto al Marco legal, la Municipalidad por tratarse de una institucion publica,
su planificacion estratégica, se basa en los marcos que se delinean en el organismo de
planificacion. Dentro de las competencias de la municipalidad se encuentra la planificacion
en el &mbito local que le corresponde, buscando su desarrollo, priorizando de acuerdo a las
necesidades diagnosticadas (CEPAL, 2019).

En cuanto a lo fundamentacion tedrica de la Gestion del talento humano, la RAE
refiere que, una persona con talento es aquella que es competente para realizar determinado
trabajo. Asi también se puede entender a una persona con talento es aquella que destaca
por poseer atributos que lo diferencia de los demas, es decir, conocimiento, habilidad y
competencia para desempefiar determinadas labores, para lo cual debe desarrollarse un

contexto laboral mas flexible (Chiavenato, 2009).



Resaltando la importancia de las personas para la organizacion, Heinen y O'Neill
(2004) sefialaron que aunque existen muchas fuentes de ventaja competitiva éstas
proporcionan ganancias de corta duracion, sin embargo, el ejercicio de gestionar el talento
humano puede crear las ventajas competitivas mas duraderas, operando como un sistema
cohesivo y crean un retorno financiero significativo que los competidores encontraran

dificil de replicar.

Y la razon de esta ventaja competitiva la sefiala Jerico (2008) cuando afirma que el
talento es fuente de creatividad e innovacion, siendo la tecnologia un acelerador de la

misma.

A nivel de la organizacidn gestionar el talento humano esta constituido por politicas
y précticas direccionadas a la administracion de las personas, que comprende reclutar,
seleccionar, capacitar, recompensar, evaluar el desempefio, asi como las condiciones donde

se desemperia el personal (Chiavenato, 2009).

Gestionar el talento de las personas estriba en que tiene un impacto importante y
vital en la efectividad organizacional y esta relacionado con la naturaleza del ser humano.
Los empleados son considerados como el corazén de la organizacion, debido a su
importante papel en la correcta implementacion de las acciones planificadas, que tienen
que ver con el impacto de sus capacidades, habilidades y creatividad para lograr los
objetivos institucionales (Yaseen, Shatnawi y Obeidat, 2018).

Al respecto, Byars y Rue (1997 citado por Correa, 2013) sefialan que la finalidad
central de la gestion del personal es optimizar los resultados, y para ello la productividad
ha demostrado efectividad. Asimismo, se hace necesario vincular las estrategias a las
acciones programadas, en esa medida se logrard los resultados esperados (Bossidy y
Charan, 2008).

Asimismo, Nurhadi, Zahro y Chang (2016) opiné que una solucion propuesta para
el desarrollo del personal lo constituye un programa integrado de gestion del talento como

un nuevo concepto para desarrollar los recursos humanos en las instituciones (p. 15).



Pero ello no se podra lograr sino se toma en cuenta que el personal debe estar
dentro de la vision estratégica de la organizacion (Correa, 2013, p. 8).

Lo cual va a permitir de acuerdo a Collings, Mellahi y Cascio (2017), que el
modelo del talento humano disefiado para proporcionar un suministro constante de talento
interno capaz de ocupar puestos de trabajo estratégicos, desarrollen sus propios grupos de
talentos, con el objetivo de crear un suministro suficiente de talento interno para cubrir los

trabajos en todos los niveles (p. 30).

Sin embargo, a pesar de traer tantos beneficios, existen obstaculos y desafios para
su realizacion: los desafios y barreras estructurales, ambientales, de comportamiento y de

gestion.

En el &mbito de una organizacion municipal, Barkhuizen (2014) reflexionaron y
afirmaron que la gestion del talento es un concepto cada vez méas en la mente de los
gerentes y profesionales, pero ain no es una prioridad estratégica u operativa en muchas
organizaciones, y que la practica de la GTH se encuentra mal aplicada en los gobiernos
locales o simplemente no se toma en cuenta dentro de sus politicas dirigidas a los

colaboradores publicos.

Tal como lo sefialan Kalinina y Valebnikova (2017), las instituciones municipales
muestran menos formas de desarrollo profesional y, en consecuencia tienen méas problemas

con el personal competitivo.

Por otro lado, es necesario tener en cuenta que el marco de factor de logro de la
GTH se clasifica en factores de éxito estructural, ambiental y de éxito de gestion (Tafti,
Mahmoudsalehi y Amiri, 2017, p. 41).

En ese sentido, gestionar el talento de las personas se ha convertido en uno de los
requisitos contemporaneos mas influyentes, en una herramienta para que las instituciones
lo utilicen de manera efectiva a fin de obtener una ventaja competitiva (Dzansi, Chipunza,
y Dzansi, 2016, p. 141), ya que gestionar el talento humano beneficia a las organizaciones

porque le crea un valor estratégico.



Chiavenato (2009) sefial6 que los procesos de gestionar el talento humano
comprenden la integracién, organizacion, reconocimientos, desarrollo, retencién vy
auditacion de las personas (pp. 15-16), cada uno de estos procesos estan interrelacionados

entre si.

Sobre ello, Vaiman, Haslberger y Vance (2015) afirman que la gestion eficaz del
talento representa un desafio critico para las organizaciones de hoy, siendo los elementos
centrales de dicha gestion, identificar, reclutar y seleccionar el talento del mercado laboral,
asi como desarrollar empleados, gestionar los flujos de talento y asegurar la retencion de
los empleados talentosos.

Para ello, se hace imprescindible politicas de desarrollo e integracion del personal,
desarrollando y reteniendo a los trabajadores actuales, y atrayendo a trabajadores altamente
calificados (Annakis, Dass y Isa, 2014).

En cuanto a las dimensiones, Rodriguez (2011) sostuvo que gestionar el talento del
personal implica tener una vision estratégica de direccion interna y externa, teniendo como

objetivo lograr un nivel maximo de creacién de valor.

La dimension interna esta integrada por el conocimiento, habilidad, motivacion y
actitud del personal que labora en la institucion. El conocimiento expresa el saber del
individuo, lo aprendido. La habilidad se refiere a lo que sabe hacer la persona, es decir, se
constituye en la practica del conocimiento, ser creativos, innovadores frente a los retos que

se les presenta (Rodriguez, 2011).

En cuanto al juicio, comprende el analisis que realiza la persona en el contexto en
que se desenvuelve. La actitud se expresa en la proactividad de la persona, en emprender

las tareas, se enfoca en los resultados (Chiavenato, 2009).
Motivar al personal implica inyectarle mas energias que los lleven al cumplimiento

eficiente de las funciones que ejecuta (Infesta, 2001). Es lo que le impulsa a cumplir su

tarea y contribuye en su desempefio laboral.
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Al respecto, Petri y Govern (2006) sefialan que cuando hablamos de motivacion nos

referimos al empuje interno que lleva a la persona a actuar.

Las actitudes son respuestas positivas o negativas frente al contexto en el que se

desarrollan las personas (Robbins y Coulter, 2014).

Por su parte Chiavenato (2009) afirma que constituye un estado mental que se basa

en la experiencia frente a situaciones determinadas.

Segun los autores citados, las actitudes constituyen juicios evaluativos que realizan
las personas sobre el entorno en el que se desenvuelven, asimismo aseveran que es un

estado mental, que influye en el accionar de las personas.

Dzansi, Chipunza y Dzansi (2016) ratifican a la motivacion como un elemento que
debe integrarse en la gestion de las personas en los gobiernos locales, ya que los empleados

motivados son esenciales para las instituciones.

En referencia a la Dimensién externa, de acuerdo a Rodriguez (2011) esta
dimensién esta constituida por los factores del entorno como el clima laboral, el desarrollo

profesional, las condiciones laborales y el reconocimiento.

En cuanto a la teoria del Clima laboral, se refiere al ambiente de trabajo que existe
entre el personal que trabaja en las instituciones, el cual optimizard la GTH, y en esa
medida se propiciara un clima laboral positivo, lo cual motivara el trabajador en el logro de
sus metas. Perspectiva de desarrollo profesional, se refiere a la perspectiva que tiene todo

profesional es lograr su desarrollo.

Chiavenato (2009) explica que el desarrollo profesional implica el

perfeccionamiento de la persona que le permite desempefiarse de manera mas eficiente.
Morley, Scullion, Collings y Schuler (2015) afirman que las préacticas de desarrollo

y despliegue, como la capacitacién y el disefio del trabajo son propicios para aumentar el

valor y la singularidad de los trabajadores, dado el entorno externo que es cambiante y
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demanda que el personal esté en constante perfeccionamiento para estar preparado a dar

respuesta a las nuevas condiciones donde se desenvuelve la institucion.

En el caso de la Municipalidad, con mucha mas razon, el servidor publico debe
estar en permanente perfeccionamiento para lograr contribuir en el logro de la razon de ser

del gobierno local, que es atender con calidad las expectativas de los ciudadanos.

Las condiciones de trabajo, se refiere a los factores laborales que van a incidir en

los individuos que laboran, como la motivacion, la satisfaccion laboral (Galicia, 2010).

Por su parte, Asplund (2019) menciona que el contexto organizacional influye en la
GTH. Es necesario que las organizaciones garanticen buenas condiciones de trabajo, es
decir, un sueldo adecuado, la seguridad laboral, expresa en politicas adecuada y relaciones
Optimas en la organizacion, de lo contrario, el personal se desmotivara y se sentira

insatisfecho en el ambito laboral. (Chiavenato, 2009).

De alli, la importancia de lograr buenas condiciones laborales que contribuira al
logro de un desempefio laboral. Reconocimiento. Sin duda, quien podria negar que el
reconocimiento estimula a todo ser humano, por ello es un elemento no menos importante

a tomar en cuenta por los que administran las organizaciones (Chiavenato, 2009).

La GTH incluye entre sus elementos las recompensas, las cuales tienen un efecto

positivo retener al personal (Kohestany y Mohammad, 2017).

Bethke, Mahler y Staffelbach (2011) afirma que las politicas del personal enfocada
en la estrategia corporativa tienen un impacto significativo estadisticamente mayor en los
resultados de la organizacion. Con respecto al desempefio laboral, ésta expresa el
performance de las personas que se expresa en el nivel de realizacién de sus tareas
laborales (Chiroque, 2006, p. 1).

El desempefio constituye la conducta que lleva a que se logre los objetivos de la

institucion (Chiavenato, 2009, p. 33). Ademas, el desempefio expresa el valor aportado a la

organizacion en un determinado tiempo (Palaci, 2005, p. 155).
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También se puede definirlo como el ejercicio de las actividades, la consecucion de
las funciones establecidas en su puesto, que aportan en las actividades productivas de un
bien o servicio Robbins y Judge (2013, p. 555).

Segun Schermerhorn (2004), la variable desempefio laboral, expresa el performance
de los trabajadores expresada en cantidad y calidad (p. 3). De acuerdo a Bohdrquez (2002)
es el grado en que el personal ha ejecutado las metas de trabajo en un determinado tiempo
(p. 223).

Por su parte, Robbins y Coulter (2014) sostienen que evaluar el DL responde a la
necesidad de informacidn del gerente sobre la eficiencia del personal, que permite tomar

las medidas de mejora pertinentes (p. 217).

Coincidiendo con dichos autores Rodriguez (2014) sefiala que evaluar significa

valorar la capacidad del trabajador, medir su desempefio (p. 110).

Segln Alles (2005) la evaluacion es util y necesario, pues da una vision del
comportamiento del empleado, que permite delinear las politicas de gestién del personal, a

la vez que sirve para detectar las necesidades de capacitacion.

Garcia (2011) menciona que a raiz de la evaluacién del desempefio la parte
administrativa de una institucion determina la efectividad de los trabajadores para lograr la

mision trazada por la empresa (p. 221).

Respecto a las dimensiones del desempefio laboral, de acuerdo a Chiavenato
(2009), comprende la realizacion de tareas, las relaciones con la comunidad, las relaciones
con los pares y superiores y la puntualidad y servicio. Respecto a la realizacion de la tarea
expresa en qué medida se cumple las metas trazadas. La relacion con la comunidad,

comprende al entorno laboral.
Al respecto, Ruiz (2014) fundamenta que las municipalidades por su cercania con

la poblacion y el territorio en que se ubican, representan la institucion pertinente para

plasmar politicas y programas que atienda las necesidades de la poblacién. Para ello es
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fundamental la relacion que se establezca con la comunidad, donde juega un papel
primordial el servidor publico quien esta en contacto directo con los ciudadanos.

La relacion con sus pares y superiores, se refiere a las relaciones interpersonales,
afectivas, emocionales, conexiones personales entre los miembros en el entorno laboral.
Puntualidad y servicio, constituyen elementos esenciales que debe tener todo servidor
publico, porque el quehacer que realiza esta enfocado en brindar un servicio a la
comunidad y su calidad se expresara en ser puntuales y otorgar un servicio eficiente
(Chiavenato, 2009)

Asimismo, la puntualidad es fundamental y dice mucho del estilo de la institucién,

ya que los actos deben comenzar a la hora prefijada (Maqueda, 2003, p. 339).

El modelo de gestion estratégica y orientacion a resultados, parte del enfoque de la
nueva gestion puablica, que articula las instancias de la institucion publica, orientado al
cumplimiento de las metas estratégicas trazadas, sustentado en la alineacion del talento
humano y que generan la creacion de valor, es decir, le dan a la institucion una ventaja
competitiva que se traducird en una mayor eficacia (Coleman, 2009, citado por Sanabria,
2016, p. 26).

Para Montenegro (2003) el desempefio del trabajador es la imagen de la calidad del
servicio que otorga (p. 7).

A nivel normativo, el desempefio laboral del servidor publico se enmarca en la
Constitucién Politica del Perd, en la Ley Organica de Municipales Ley N° 27972 y de la
Ley del Servicio Civil, Ley 30057, los cuales definen los derechos y deberes de toda
persona que labora en una entidad publica, asi como los parametros de evaluacion de su

desempefio laboral.

Dentro de la formulacion del problema, se plantea la siguiente interrogante como
Problema general: ¢En qué medida la PE y la GTH inciden en el DL de los colaboradores
publicos de la Municipalidad Los Olivos 2020?, acorde a ello, se plantean los siguientes

problemas especificos: (a) ¢En qué medida la PE y la GTH inciden en la realizacion de la
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tarea, dentro del DL de los colaboradores publicos de la Municipalidad Los Olivos 2020?
(b)¢En qué medida la PE y la GTH inciden en las relaciones con la comunidad, dentro del
DL de los colaboradores publicos de la Municipalidad Los Olivos, 2020? (c) ¢En qué
medida la PE y la GTH inciden en las relaciones con sus pares y superiores, dentro del DL
de los colaboradores publicos de la Municipalidad Los Olivos, 2020? (d) ¢En qué medida
la PE y la GTH inciden en la puntualidad y servicio, dentro del DL de los colaboradores

publicos de la Municipalidad Los Olivos, 2020?

Dentro de la justificacion de la investigacion, en el aspecto teorico, se tomaron los
conocimientos referidos a modelos y nuevos paradigmas de la gestion publica que integre
la PE y la GTH como dos ejes que conformen un contexto propicio para el DL de los
colaboradores publicos. En cuanto a la justificacion practica, se aportd evidencias
empiricas de las variables de estudio en el contexto de un gobierno local, que brind6 una
vision de los aspectos por mejorar, buscando optimizar su performance y de esa manera
atender las necesidades del ciudadano del distrito Los Olivos. Asimismo, la justificacion
cientifica y social, se expresa en que los resultados serviran para tener una evidencia
empirica sobre la planificacion estratégica, sus limitaciones y vacios, en base a ello,
proponer que integre dentro de sus objetivos la gestion del personal beneficiara el
desempefio de los colaboradores publicos, por la implicancia que reviste el enfoque del
talento humano, pasando de acciones dirigidas solo a la administracién de recursos
humanos a otro dirigido al desarrollo del personal de acuerdo al perfil requerido para
elevar el performance institucional. El estudio se justifica metodol6gicamente, porque en el
marco de la investigacion se han validado tres instrumentos que podran ser utilizados en
futuras investigaciones. En lo que se refiere a la justificacidn epistemoldgica, el estudio se

enmarca en la postura positivista, basada en el conocimiento objetivo de la realidad.

La hipdtesis general planteada fue la siguiente: La planificacion estrategia y la
gestion del talento humano inciden significativamente en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Los Olivos 2020, desprendiéndose las hipdtesis
especificas: la planificacion estratégica y la gestion del talento humano inciden
significativamente en la realizacion de la tarea, en las relaciones con la comunidad, en la
relaciones con sus pares y superiores, con la puntualidad y servicios de los colaboradores

de la municipalidad.
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Finalmente, se han formulado el objetivo general: Determinar la incidencia de la
Planificacion Estratégica y la Gestion del Talento Humano en el Desempefio Laboral de
los colaboradores de la Municipalidad de Los Olivos, 2020. Asi mismo los objetivos
especificos: Determinar la incidencia de la Planificacién Estratégica y la Gestion del
Talento Humano en la realizacion de la tarea, relaciones con la comunidad, relaciones con
sus pares y superiores, con la puntualidad y servicios de los colaboradores de la

Municipalidad de Los olivos 2020.
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Il. Método
2.1 Tipo y disefio de investigacion

Un paradigma, esta constituido por un modelo ejemplar, aceptado por los
cientificos en un contexto determinado de la historia. Es decir, no se trata solamente de
conocimientos en el sentido estricto, de teorias o de resultados empiricos, sino también de
métodos, de criterios de validacion, de presunciones epistemoldgicas, de problemas
reconocidos, se trata de una concepcion del mundo (Rebaza, 2007, p. 28). La presente

investigacion tuvo como base epistémica el paradigma positivista.

El estudio desarrollado tuvo un enfoque cuantitativo, es decir, los datos fueron
procesados utilizando la estadistica y expresados en forma numérica (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014).

El tipo de investigacion fue béasica, porque estuvo dirigido principalmente a obtener
nuevos conocimientos sobre el origen de los fendmenos y hechos observables, sin vista a

ninguna aplicacion particular (Villegas, 2005).

Se desarrolld el estudio bajo un disefio no experimental, que segin Kerlinger

(1979) es aquella que se limita a observar el fendmeno de estudio. (p.33).

El nivel del estudio fue descriptivo, porque se caracterizard como son las variables
de estudio y explicativa porque se pretende analizar en qué medida una variable es causal
de la otra (Hernandez, et al., 2014, p. 94).

Se utilizé6 el método hipotético deductivo, pues se abordd la problematica,
planteandose una hipdtesis, realizandose deducciones de acuerdo a los hallazgos

encontrados (Cegarra, 2012, p. 82).

En el presente estudio, se recogieron los datos en un solo momento, es decir,

haciendo un corte transversal en el tiempo (Hernandez et al., 2014).
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2.2 Variable y operacionalizacion

La variable esta constituida por las peculiaridades que definen a un objeto de estudio, que
guian al investigador en explicar o predecir el fendmeno de estudio (Thatar y Barbachan,
2005, p. 92).

Operacionalizacion: Parte de la conceptualizacion y los indicadores del objeto de
estudio. Para medir una variable se hace necesario operacionalizarla, lo cual consiste en
definir los aspectos que serdn tomados en cuenta para su evaluacion, basandose en la

definicidn conceptual en unos casos u operacional en otros (Solis, 2013, p. 211).
Variable independiente 1: Planificacion estratégica (PE)
Definicion conceptual

Es el resultado de la relacion entre los tres niveles de la institucion, es decir, el nivel
corporativo, tactico y operacional, en las dos direcciones, cumpliendo sus propias
actividades, pero en forma coordinada con los demas niveles, apoyandose mutuamente, lo

que optimizara su funcionamiento y resultados (Serna, 2003).
Definicion operacional

Se utiliz6 un cuestionario se midio a través de un cuestionario constituido por 20 preguntas

y tres dimensiones: corporativa, funcional y operativa (ver Anexo 6).
Variable independiente 2: Gestidn del Talento Humano (GTH)
Definicion conceptual

La GTH, parte de una vision estratégica de direccidn, teniendo como objetivo lograr un
nivel maximo de creacidon de valor, ejerciendo dicha gestion en dos dimensiones: interna y
externa (Rodriguez, 2011, p. 53).

Definicién operacional

Se midio con un cuestionario integrado por 21 preguntas y dos dimensiones: Interna y

externa (ver Anexo 7).
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Variable dependiente: Desempefio laboral (DL)
Definicion conceptual
El desempefio constituye la conducta de los trabajadores que conducen al logro de los

objetivos institucionales (Chiavenato, 2009, p. 33).

Definicion operacional
Se midid con un cuestionario integrado por 20 preguntas, y cuatro dimensiones: realizacion
de la tarea, relaciones con la comunidad, relaciones con sus pares y superiores y

puntualidad y servicio (ver Anexo 8).

2.3 Poblacién, muestra y muestreo

La poblacion esta referida a todos los individuos que tienen la misma caracteristica

(Thatar, 2005). En el estudio la poblacion fue de 176 colaboradores.

La muestra es una parte de la poblacion (Hernandez et al., 2014). Para calcular la

muestra se aplicé una formula estadistica:

I \(0/C)
E*(N-D+Z*(p)q)

Donde:

» = Tamaifio de la muestra

N = Tamaiio de la poblacion= 176

Z'=1.96

p = Probabilidad de acierto, en este caso el valor fue 0.5
g= Probabilidad deno acierto, que fue 0.5

E* = Error maximo permitido: 0.05
Remplazando los datos se obtiene:

e (1.96)*176(0.5)(0.5)
(0.05)%(175)+(1.96)*(0.5)(0.5)
n=121

De esta manera, la muestra qued6é conformada por 121 colaboradores publicos del

referido gobierno local.
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El muestreo, es una técnica, mediante el cual se define las muestras representativas.
(S&nchez, Reyes y Mejia, 2018, p. 93). En este caso se utilizo el muestreo probabilistico al
azar, el cual permite que cada uno de los que integran la poblacion cuentan con la misma
probabilidad de ser elegidos (Villegas, 2005).

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica
Las técnicas sirven para medir las variables, sirven para recoger, registrar y elaborar datos,

informacion (Thatar, 2005). Utilizandose en el estudio la técnica encuesta.

Instrumento

El instrumento de investigacion utilizado fue el cuestionario. ElI cual comprende un
conjunto de preguntas estructuradas en funcion a los objetivos y variables de estudio
(Thatar, 2005).

Validez

Se refiere a que el instrumento mida lo que realmente debe medir (Thatar, 2005). En el
trabajo de investigacion se utilizd la validez de contenido, evidencidndose las
apreciaciones del juicio de expertos, bajo los siguientes principios: Pertinencia, relevancia

y claridad.

La validacion se realizd mediante el juicio de expertos, cuyo dictamen fue

suficiente y aplicable.

Tabla 1
Validacion de contenido por juicio de expertos de los instrumentos de las variables 1, 2, 3
N° Grado académico Nombre y apellidos del experto Dictamen

1 Doctora Erika Juana Zevallos Vera Suficiente y aplicable

2 Doctor Roberth Frias Guevara Suficiente y aplicable

3 Doctora Maria Dolores Martinez Zavala Suficiente y aplicable

4 Doctor José Alfredo Mansilla Garayar Suficiente y aplicable

5 Doctor Chantal Jara Aguirre Suficiente y aplicable

Nota: Certificado de validez (2019)
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Confiabilidad

La confiabilidad expresa la capacidad del instrumento para producir resultados
congruentes, implica cualidades de estabilidad, consistencia, exactitud del instrumento
(Sanchez, Reyes y Mejia, 2018, p . 35).

Tabla 2

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0.01a0.49 Baja confiabilidad

De 0.50a0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 2 0.89 Fuerte confiabilidad

De 0.90 2 1.00 Alta confiabilidad

NOTA: Tomado de Ruiz (2002)

La tabla 2 indica los valores para la interpretacion de los resultados de la
confiabilidad con el estadistico Alfa de Cronbach. Asimismo, en el presente estudio para
evaluar la confiabilidad de los tres cuestionarios, se aplicé el Alfa de Cronbach, y para ello
se realiz6 una prueba piloto aplicada a 20 colaboradores de la Municipalidad de Los

Olivos, siendo los resultados los siguientes:

Tabla 3

Resultados del andlisis de confiabilidad

Instrumentos Alfa de Cronbach Nuamero de elementos
Planificacion estratégica 0.935 20

Gestion del talento humano 0.832 21
Desempefio laboral 0.921 20

Segun la tabla 3, se obtuvo un andlisis de confiabilidad para la Planificacion
estratégica de 0,935, Gestion del Talento Humano 0,832 y en el desempefio laboral 0,921,

indicando una alta y fuerte confiabilidad.
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2.5 Procedimiento

El procedimiento consiste primeramente en solicitar permiso a las autoridades de la
Municipalidad Los Olivos, una vez logrado ello, se coordinara el dia de la aplicacion de los

instrumentos.

Luego, antes de aplicar el cuestionario, se explicara a los participantes los objetivos
de la investigacion, y se expresara que éste serd andénimo y confidencial. Culminada la
recoleccion de datos, se procedera a su codificacion, vaciamiento en una matriz de datos y

al correspondiente tratamiento estadistico de acuerdo a los objetivos de investigacion.
2.6 Método de analisis de datos

Para el andlisis se utilizd la estadistica descriptiva e inferencial, en lo descriptivo se
presentaron en tablas de frecuencia y porcentaje y para lo inferencial se aplico la regresion

logistica ordinal.

2.7 Aspectos éticos

Se tuvo en cuenta el consentimiento de las autoridades de la municipalidad de los olivos y
los colaboradores que participaron en el desarrollo de los cuestionarios. Se mantendra la

confiabilidad de la informacion proporcionada de dichos servidores.
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I11. Resultados

3.1 Analisis descriptivo por variable y dimensiones

3.1.1 Analisis descriptivo de la PE y sus dimensiones

Tabla 4
PE en la Municipalidad Los Olivos, 2020
Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)

Deficiente 6 50
Regular 54 44,6
Bueno 61 50,4
Total 121 100,0

Nota: Datos obtenidos de la encuesta (2020)

Porcentaje

Deficiente

Regular

Planificacién Estratégica

Bueno

Figura 1. PE de los colaboradores publicos en la Municipalidad Los Olivos, 2020

En la tabla 4 y figura 1 se observo que el 50.4% de los colaboradores publicos

encuestados consideran que la PE fue bueno, en tanto que el 44.6% lo consideraron regular

y tan solo un 5% afirman que fue deficiente.
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Tabla 5

Dimensiones de la variable PE

Deficiente Regular Bueno Excelente Total
N % N % N % N % N %
Planificacion estratégica corporativa 6 50% 48 398% 48 39,7% 19 157% 121 100,0%
Planificacion estratégica tactica 18 149% 42 347% 43 355% 18 149% 121 100,0%
Planificacion estratégica operativa 18 149% 54 446% 43 355% 6 50% 121 100,0%
Nota: Datos obtenidos de la encuesta (2020)
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Figura 2. Dimensiones de la variable PE

En la tabla 5 y figura 2 se observo que el 39.7% de encuestados considera que la

planificacién estratégica corporativa es bueno y regular, el 15.7% que es excelente y un 5%

opind que es deficiente, respecto a la planificacion estratégica tactica, el 35.5% lo

considerd bueno, el 34.7% regular y el 14.9% excelente y deficiente respectivamente,

asimismo, en lo que se refiere a la planificacion estratégica operativa, el 44.6% lo califico

como regular, el 35.5% bueno, el 14.9% deficiente y solo un 5% lo opina que es excelente.
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3.1.2 Analisis descriptivo de la Gestion del talento humano y sus dimensiones

Tabla 6
GTH en la Municipalidad Los Olivos, 2020
Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Regular 78 64,5
Bueno 43 35,5
Total 121 100,0

Nota: Datos obtenidos de la encuesta (2020)

Porcentaje

Regular Bueno

Gestion del Talento Humano

Figura 3. GTH en la Municipalidad Los Olivos

En la tabla 6 y figura 3 se observo que el 64.5% de los encuestados consideran que

la gestién del talento humano es regular y un 35.5% opin6 que la gestion es bueno.
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Tabla 7

Dimensiones de la variable GTH

Deficiente Regular Bueno Excelente Total
N % N % N % N % N %
Interna 24 19,8% 66 54,5% 31 25,6% 0 0,0% 121 100,0%
Externa 6 5,0% 48 39,7% 67 55,4% 0 0,0% 121 100,0%

Nota: Datos obtenidos de la encuesta (2020)
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Figura 4. Dimensiones de la variable GTH

En la tabla 7 y figura 4 se aprecia que el 54.5% de encuestados considera que la
gestion del talento humano interna es regular, el 25.6% que es bueno y un 19.8% que es
deficiente; respecto a la gestion del talento humano externa, el 55.4% la considerd bueno,

el 39.7% regular y un 5% deficiente.
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3.1.3 Andlisis descriptivo del desempefio laboral y sus dimensiones

Tabla 8
DL de los colaboradores publicos de la Municipalidad Los Olivos, 2020
Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)

Bajo 6 5,0
Regular 60 495
Alto 55 455
Total 121 100,0

Nota: Datos obtenidos de la encuesta (2020)

Porcentaje

Bajo Regular

Desempefio Laboral

Figura 5. DL de los colaboradores publicos de la Municipalidad Los Olivos

En la tabla 8 y figura 5 se observo que el 49.5% de los encuestados consideran que

el desempefio laboral es regular, el 45.5% opina que hubo un desempefio alto y por el

contrario, un 5% opina que hubo un desempefio laboral bajo.
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Tabla 9
Dimensiones de la variable DL

Bajo Regular Alto Muy alto Total
N % N % N % N % N %
Realizacion de la tarea 18 149% 60 49,6% 43 355% O 0,0 121 100,0%
Relaciones con la comunidad 30 248% 36 29,8% 49 405% 6 50% 121 100,0%
Relaciones con sus pares y superiores 6 50% 79 653% 36 298% 0 0,0% 121 100,0%
Puntualidad y servicio 12 99% 60 496% 43 355% 6 50% 121 100,0%

Nota: Datos obtenidos de la encuesta (2020)

70.0% - 65.3%
60.0% -
/—49,6% 49.6%
50.0%
40.5%
40.0% - 35.5% 35.5%
29.8%

30.0% - 24.8
20.0% 1 14.9

10.0% - 5.0% 5. 5.0%

0.0% T T r :

Realizacion de la Relacionescon la  Relaciones con sus Puntualidad y
tarea comunidad pares y superiores servicio
mBajo WRegular wAlto ™WMuy alto

Figura 6. Dimensiones de la variable DL

En la tabla 9 y figura 6 se muestra que el 49.6% de encuestados considera que la
realizacion de la tarea es regular, el 35.5% que es bueno y un 14.9% opina que es bajo; en
cuanto a las relaciones con la comunidad, el 40.5% manifiesta que es alto, el 29.8%
regular, el 24.8% bajo y un 5% que es muy alto, asimismo, el 65.3% considera que las
relaciones con sus pares y superiores es regular, el 29.8% opina que es alto y un 5% bajo.
Finalmente, el 49.6% de encuestados considera que la puntualidad y servicio es regular, el
35.5% es alto, el 9.9% bajo y el 5% muy alto.
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3.2 Andlisis inferencial
Nivel de significancia: a=0.05 con un 95% de confianza.
Regla de decision:

Si p valor < 0,05, rechazar Ho ; Si p valor > 0,05, aceptar Ho

Prueba de hipdtesis general

Ho: La PE y la GTH no inciden significativamente en el DL de los colaboradores publicos
de la Municipalidad Los Olivos, 2020

H1: La PE y la GTH inciden significativamente en el DL de los colaboradores publicos de
la Municipalidad Los Olivos, 2020

Se identifico a la variable DL como la variable dependiente, la cual seré explicada en

términos de la variable PE y GTH como variables independientes.

Tabla 10
Contraste de la razén de verosimilitud
Efecto Criterios de ajuste de modelo Pruebas de la razon de verosimilitud
Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
de modelo reducido

Interseccion 21,0112 ,000 .
Planificacion estratégica 47,917 26,906 4 ,000
Gestion del talento humano 55,549 34,538 2 ,000

Se observo en la prueba de la razén de verosimilitud del modelo final p<0,05
(0,000), concluyendo que en el modelo final los coeficientes del parametro son cero, segln

la hipdtesis nula.

Tabla 11

Calidad de ajuste del modelo

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,466
Nagelkerke ,568
McFadden ,366

En la tabla 11 para medir la calidad del ajuste del modelo se utilizé los coeficientes

de Pseudo R-cuadrado de Cox y Snell, Nagelkerke y Mc Fadden. Sus calculos con Cox y
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Snell, midi6 (,466) dificilmente alcanzan un valor cercano a 1, pero se obtuvo un valor
mayor a 0,2 por lo que se obtiene un buen ajuste. Con respecto a Mc Fadden tiene un rango
de 0 < R2 < 1, pero muy raramente se aproxima a 1 por lo que se considera buena calidad
de ajuste cuando estan en 0.2 < R2 < 0.4; por lo que tendriamos buen ajuste porque se
obtuvo un valor de (,366). Por ello, es preferible utiliza el coeficiente como medida de
bondad de ajuste de Nagelkerke que obtuvo valores de (,568). Demostrando que el modelo

tiene un ajuste bueno.

Tabla 12
Informacion de ajuste de modelo
Modelo Criterios de ajuste de Pruebas de la razon de verosimilitud
modelo Chi-cuadrado gl Sig.
Logaritmo -2 log
verosimilitud
So6lo interseccion 96,833
Final 21,011 75,822 6 ,000

En la tabla 12, de bondad de ajuste, el ratio de probabilidad de chi cuadrado de
bondad de ajuste es de 75,822 con un valor de p<0,000 nos dice que nuestro modelo en su
conjunto o totalidad se ajusta significativamente mejor que un modelo vacio (en otras
palabras, un modelo sin predictores). En conclusion, el modelo explica que se tiene niveles
de significacidn de este estadistico para contrastar el coeficiente de variables explicativa
considerando un nivel de significancia de 0,05, con el 95% de confianza, afirmandose que
el modelo presenta un buen ajuste de calidad, es decir, el modelo predice bien la
probabilidad de ocurrencias de las categorias de la variable dependiente, por lo que de
acuerdo al pseudo cuadrado Nagelkerke la variable dependiente desempefio laboral es
explicada por el 56.8% por las variables independientes planificacion estratégica y gestion
del talento humano. Por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis de

investigacion.
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Prueba de hipdtesis especifica 1

Ho: La PE y la GTH no inciden significativamente en la realizacion de la tarea, dentro del
DL de los colaboradores publicos de la Municipalidad, Los Olivos 2020.

H1: La PE y la GTH inciden significativamente en la realizacion de la tarea, dentro del DL

de los colaboradores publicos de la Municipalidad, Los Olivos 2020.

Tabla 13
Contraste de la razon de verosimilitud
Efecto Criterios de ajuste de modelo Pruebas de la razon de verosimilitud
Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
de modelo reducido
Interseccion 7,3332 ,000 .
Planificacion estratégica 90,608 83,274 4 ,000
Gestion del talento humano 75,257 67,923 2 ,000

En la tabla 13, se presento la prueba de la razon verosimilitud del modelo final; con
una significancia menor 0.05 (0,000) lo que nos da como conclusién que en el modelo final

los coeficientes del parametro son cero, segun la hipotesis nula.

Tabla 14

Calidad de ajuste del modelo

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,748
Nagelkerke ,866
McFadden ,690

En la tabla 14 para medir la calidad del ajuste del modelo se utilizo los coeficientes
de Pseudo R-cuadrado de Cox y Snell, Nagelkerke y Mc Fadden. Sus célculos con Cox y
Snell, midié (,748), se obtuvo un valor mayor a 0,2 por lo que se obtiene un buen ajuste.
Con respecto a Mc Fadden tiene un rango de 0 < R2 < I, pero muy raramente se aproxima
a 1 por lo que se considera buena calidad de ajuste cuando estan en 0.2 < R2 < 0.7; por lo
que tendriamos buen ajuste porque se obtuvo un valor de (,690). Por ello, es preferible
utilizar el coeficiente como medida de bondad de ajuste de Nagelkerke que obtuvo valores

de (,866). Nos demuestra que nuestro modelo presenta un ajuste bueno.
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Tabla 15

Informacion de ajuste de modelo

Modelo Criterios de ajuste de Pruebas de la razén de verosimilitud

modelo Chi-cuadrado gl Sig.
Logaritmo de la
verosimilitud -2
Sélo interseccién 174,246

Final 7,333 166,913 6 ,000

En la tabla 15, de bondad de ajuste, el ratio de probabilidad de chi cuadrado de
bondad de ajuste es de 166,913 con un valor de p<0,000 nos dice que nuestro modelo en su
conjunto o totalidad se ajusta significativamente mejor que un modelo vacio (en otras

palabras un modelo sin predictores).

En conclusion, el modelo explica que se tiene niveles de significacion de este
estadistico para contrastar el coeficiente de variables explicativa considerando un nivel de
significancia de 0,05, con el 95% de confianza, afirmandose que el modelo presenta un
buen ajuste de calidad, es decir, el modelo predice bien la probabilidad de ocurrencias de
las categorias de la variable dependiente, por lo que de acuerdo al pseudo cuadrado
Nagelkerke la dimension realizacion de la tarea de la variable dependiente desempefio
laboral es explicada por el 86.6% por las variables independientes planificacion estratégica
y gestion del talento humano. Por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la

hipdtesis de investigacion.

Prueba de hipdtesis especifica 2

Ho: La PE y la GTH no inciden significativamente en las relaciones con la comunidad,
dentro del DL de los colaboradores publicos de la Municipalidad, Los Olivos 2020.

H1: La PE y la GTH inciden significativamente en las relaciones con la comunidad, dentro
del DL de los colaboradores publicos de la Municipalidad, Los Olivos 2020.
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Tabla 16

Contraste de la razén de verosimilitud

Efecto Criterios de ajuste de Pruebas de la razén de verosimilitud

modelo Chi-cuadrado gl Sig.
Logaritmo de la

verosimilitud -2 de modelo

reducido
Interseccion 28,7482 ,000 .
Planificacion estratégica 66,337 37,588 6 ,000
Gestion del talento humano 89,886 61,137 3 ,000

En la tabla 16, se presento la prueba de la razon verosimilitud del modelo final; con
una significancia menor 0.05 (0,000) lo que nos da como conclusién que en el modelo final
los coeficientes del parametro son cero, segun la hipotesis nula.

Tabla 17

Calidad de ajuste del modelo

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,599
Nagelkerke ,656
McFadden 374

En la tabla 17 para medir la calidad del ajuste del modelo se utilizo los coeficientes
de Pseudo R-cuadrado de Cox y Snell, Nagelkerke y Mc Fadden. Sus calculos con Cox y
Snell, midié (,599), se obtuvo un valor mayor a 0,2 por lo que se obtiene un buen ajuste.
Con respecto a Mc Fadden tiene un rango de 0 < R2 < 1, pero muy raramente se aproxima
a 1 por lo que se considera buena calidad de ajuste cuando estan en 0.2 < R2 < 0.4; por lo
que tendriamos buen ajuste porque se obtuvo un valor de (,374). Por ello, es preferible
utilizar el coeficiente como medida de bondad de ajuste de Nagelkerke que obtuvo valores
de (,656). Nos demuestra que nuestro modelo presenta un ajuste bueno.
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Tabla 18
Informacion de ajuste de modelo

Modelo Criterios de ajuste de Pruebas de la razén de verosimilitud
modelo Chi-cuadrado gl Sig.
Logaritmo de la
verosimilitud -2

Solo interseccion 139,231
Final 28,748 110,483 9 ,000

En la tabla 18, de bondad de ajuste, el ratio de probabilidad de chi cuadrado de
bondad de ajuste es de 110,483 con un valor de p<0,05 nos dice que nuestro modelo en su
conjunto o totalidad se ajusta significativamente mejor que un modelo vacio (en otras

palabras, un modelo sin predictores).

En conclusion, el modelo explica que se tiene niveles de significacion de este
estadistico para contrastar el coeficiente de variables explicativa considerando un nivel de
significancia de 0,05, con el 95% de confianza, afirmandose que el modelo presenta un
buen ajuste de calidad, es decir, el modelo predice bien la probabilidad de ocurrencias de
las categorias de la variable dependiente, por lo que de acuerdo al pseudo cuadrado
Nagelkerke la dimension relaciones con la comunidad de la variable dependiente
desempefio laboral es explicada por el 65.6% por las variables independientes planificacion
estratégica y gestion del talento humano. Por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta

la hipotesis de investigacion.

Prueba de hipdtesis especifica 3

Ho: La PE y la GTH no inciden significativamente en las relaciones con sus pares y
superiores, dentro del DL de los colaboradores publicos de la Municipalidad, Los
Olivos 2020.

H1: La PE y la GTH inciden significativamente en las relaciones con sus pares y
superiores, dentro del DL de los colaboradores publicos de la Municipalidad, Los
Olivos 2020.
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Tabla 19

Contraste de la razén de verosimilitud

Efecto Criterios de ajuste de modelo Pruebas de la razén de verosimilitud
Logaritmo de la verosimilitud -2 de Chi-cuadrado gl Sig.
modelo reducido
Interseccion 31,5012 ,000 .
Planificacion estratégica 40,489 8,988 4 ,000
Gestion del talento humano 77,607 46,106 2 ,000

En la tabla 19, se presento la prueba de la razén verosimilitud del modelo final; con
una significancia menor 0.05 (0,000) lo que nos da como conclusién que en el modelo final
los coeficientes del parametro son cero, segun la hipotesis nula.

Tabla 20

Calidad de ajuste del modelo

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,408
Nagelkerke ,514
McFadden ,332

En la tabla 20 para medir la calidad del ajuste del modelo se utiliz6 los coeficientes
de Pseudo R-cuadrado de Cox y Snell, Nagelkerke y Mc Fadden. Sus calculos con Cox y
Snell, midi6 (,408) dificilmente alcanzan un valor cercano a 1, pero se obtuvo un valor
mayor a 0,2 por lo que se obtiene un buen ajuste. Con respecto a Mc Fadden tiene un rango
de 0 < R2 < 1, pero muy raramente se aproxima a 1 por lo que se considera buena calidad
de ajuste cuando estan en 0.2 < R2 < 0.4; por lo que tendriamos buen ajuste porque se
obtuvo un valor de (,332). Por ello, es preferible utiliza el coeficiente como medida de
bondad de ajuste de Nagelkerke que obtuvo valores de (,514). Nos demuestra que nuestro

modelo presenta un ajuste bueno.
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Tabla 21

Informacion de ajuste de modelo

Modelo Criterios de ajuste de Pruebas de la razén de verosimilitud

modelo Chi-cuadrado gl Sig.
Logaritmo de la

verosimilitud -2

Solo interseccion 94,870
Final 31,501 63,370 6 ,000

En la tabla 21, de bondad de ajuste, el ratio de probabilidad de chi cuadrado de
bondad de ajuste es de 63,370 con un valor de p<0,000 nos dice que nuestro modelo en su
conjunto o totalidad se ajusta significativamente mejor que un modelo vacio (en otras

palabras, un modelo sin predictores).

En conclusion, el modelo explica que se tiene niveles de significacion de este
estadistico para contrastar el coeficiente de variables explicativa considerando un nivel de
significancia de 0,05, con el 95% de confianza, afirmandose que el modelo presenta un
buen ajuste de calidad, es decir, el modelo predice bien la probabilidad de ocurrencias de
las categorias de la variable dependiente, por lo que de acuerdo al pseudo cuadrado
Nagelkerke la dimension relaciones con sus pares y superiores de la variable dependiente
desempefio laboral es explicada por el 51.4% por las variables independientes planificacion
estratégica y gestion del talento humano. Por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta

la hipotesis de investigacion.

Prueba de hipdtesis especifica 4

Ho: La PE y la GTH no inciden significativamente en la puntualidad y servicio, dentro del
DL de los colaboradores publicos de la Municipalidad, Los Olivos 2020.

H1: La PE y la GTH inciden significativamente en la puntualidad y servicio, dentro del DL
de los colaboradores publicos de la Municipalidad, Los Olivos 2020.
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Tabla 22

Contraste de la razén de verosimilitud

Efecto Criterios de ajuste de modelo Pruebas de la razén de verosimilitud
Logaritmo de la Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2 de modelo
reducido
Interseccion 29,1202 ,000 .
Planificacion estratégica 46,320 17,199 6 ,000
Gestion del talento humano 82,427 53,307 3 ,000

En la tabla 22, se presento la prueba de la razon verosimilitud del modelo final; con
una significancia menor 0.000 lo que nos da como conclusion que en el modelo final los
coeficientes del parametro son cero, segun la hipétesis nula.

Tabla 23

Calidad de ajuste del modelo

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,504
Nagelkerke ,567
McFadden ,320

En la tabla 23 para medir la calidad del ajuste del modelo se utilizo los coeficientes
de Pseudo R-cuadrado de Cox y Snell, Nagelkerke y Mc Fadden. Sus célculos con Cox y
Snell, midi6 (,504) dificilmente alcanzan un valor cercano a 1, pero se obtuvo un valor
mayor a 0,2 por lo que se obtiene un buen ajuste. Con respecto a Mc Fadden tiene un rango
de 0 <R2 < 1, pero muy raramente se aproxima a 1 por lo que se considera buena calidad
de ajuste cuando estan en 0.2 < R2 < 0.4; por lo que tendriamos buen ajuste porque se
obtuvo un valor de (,320). Por ello, es preferible utiliza el coeficiente como medida de
bondad de ajuste de Nagelkerke que obtuvo valores de (,567). Nos demuestra que nuestro

modelo presenta un ajuste bueno.
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Tabla 24

Informacion de ajuste de modelo

Modelo Criterios de ajuste de Pruebas de la razén de verosimilitud
modelo Chi-cuadrado gl Sig.
Logaritmo de la
verosimilitud -2

Solo interseccion 113,863
Final 29,120 84,743 9 ,000

En la tabla 24, de bondad de ajuste, el ratio de probabilidad de chi cuadrado de
bondad de ajuste es de 84,743 con un valor de p<0,000 nos dice que nuestro modelo en su
conjunto o totalidad se ajusta significativamente mejor que un modelo vacio (en otras

palabras, un modelo sin predictores).

En conclusion, el modelo explica que se tiene niveles de significacion de este
estadistico para contrastar el coeficiente de variables explicativa considerando un nivel de
significancia de 0,05, con el 95% de confianza, afirmandose que el modelo presenta un
buen ajuste de calidad, es decir, el modelo predice bien la probabilidad de ocurrencias de
las categorias de la variable dependiente, por lo que de acuerdo al pseudo cuadrado
Nagelkerke la dimension puntualidad y servicio de la variable dependiente desempefio
laboral es explicada por el 56.7% por las variables independientes planificacion estratégica
y gestion del talento humano. Por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la

hipdtesis de investigacion.
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IV. Discusion

En relacion a los resultados estadisticos obtenidos luego de la contrastacion de la hipotesis
general que indico que la Planificacion Estratégica y la Gestion del Talento Humano
inciden significativamente en el DL de los colaboradores publicos de la Municipalidad Los
Olivos, 2020, dicha informacion lo corrobord la prueba de la razén verosimilitud del
modelo final donde los coeficientes fueron menores a 0.05 por lo que se pudo concluir que

existe suficiente evidencia o pruebas en contra de la hipotesis para negarla.

Asimismo, la prueba de ajuste del modelo indicé el valor de la significancia de
0,000 menor a 0.5; ademas, la calidad de ajuste del modelo mediante el indice de
Nagelkerke nos indico la influencia de 0,568 de la planificacion estratégica y la gestion del

talento humano en el desempefio laboral.

En cuanto los resultados descriptivos, los hallazgos evidenciaron que en su mayoria
los colaboradores publicos de la Municipalidad de Los Olivos consideran que la
planificacion estratégica tuvo un nivel bueno, y, la gestién del talento humano vy el
desempefio laboral un nivel regular. El resultado regular obtenido en la variable gestion del
talento humano se podria explicar debido a que no siempre se consideran la formacién y la
experiencia laboral a la hora de contratar a los colaboradores publicos, no se aprovecha su
potencial creativo, a veces se capacita al personal para que desarrollen sus funciones, no se
gestionan convenios de estudio para el desarrollo de los colaboradores publicos, no se
promueven trabajo en equipo y solo a veces se realiza una retroalimentacion entre los
gerentes y los colaboradores publicos. El nivel regular obtenido en el desempefio laboral se
explica porque en las dimensiones realizacion de la tarea, relaciones con sus pares y
superiores y puntualidad y servicio fueron regulares, sin embargo, hay que resaltar que en

cuanto a las relaciones con la comunidad se obtuvo un nivel alto.
Ademas, estos hallazgos concuerdan con el antecedente de Oscco (2015) quien en
la Municipalidad distrital de Pacucha, provincia de Andahuaylas, mostré6 un desempefio

laboral regular.

Mendoza, Lopez y Salas (2016), quien en Colombia, analiz6 la importancia de la

planificacion estratégica del talento humano, concluye que la planificacion se constituye en
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una herramienta que logra mayor capacidad a la institucion para enfrentarse con mas
ventaja a la competencia, pues permite delinear el perfil que se requiere en el personal para

lograr los objetivos estratégicos.

Asimismo, Navarrete y Guerrero, afirman que la planificacion estratégica optimiza
el desempefio laboral y Kohestany y Mohammad (2017) quien en su estudio analizé el
impacto de la gestion del talento humano en el municipio de Zahedan afirma que los
efectos de la gestion del talento tuvieron un efecto positivo en la retencion de los recursos
humanos, basadas en la gestion del desempefio, las recompensas intrinsecas y los factores
de salud, por su parte Rodriguez y Santofimio (2016), manifiestan que el modelo de
gestionar estratégicamente el talento beneficia a la institucion y mejora la prestacion de

servicios.

Asimismo, Koontz y Weihrich (2007), refirieron que la planificacion estratégica
contiene la misién, vision y objetivos que permitiran guiar la toma de decisiones y las
acciones a realizar (p. 27), y en el estudio se encontré que la planificacion estratégica es
regular, fundamentalmente porque sus objetivos estratégicos, mision y vision van
quedando desfasados del contexto actual, por lo que deben actualizarse. Lo cual es
respaldado tedricamente por Chiavenato (2009) quien sostiene que el comportamiento

general de la institucidn debe estar en referencia al contexto (p. 73).

En relacién a la hipotesis especifica 1, que indicé que la PE y la GTH inciden
significativamente en la realizacion de la tarea, dentro del DL de los colaboradores
publicos de la Municipalidad, Los Olivos 2020, dicha informacién lo corroboré la prueba
de la razén verosimilitud del modelo final donde los coeficientes fueron menores a 0.05
por lo que se pudo concluir que existe suficiente evidencia o pruebas en contra de la

hipdtesis para negarla.

Asimismo, la prueba de ajuste del modelo indicé el valor de la significancia de
0,000 menor a 0.5; ademas, la calidad de ajuste del modelo mediante el indice de
Nagelkerke nos indico la influencia de 0,866 de la planificacion estratégica y la gestion del

talento humano en la dimensién realizacion de la tarea de la variable desempefio laboral.
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En cuanto a los resultados descriptivos, la dimensidn realizacion de la tarea fue
regular, lo que podria explicarse porque de acuerdo a la opinién de los colaboradores
publicos encuestados, a veces sus equipos de trabajo para dar cumplimiento a sus
actividades no cumplen con las condiciones adecuadas, a veces no cumplen eficientemente

su labor y no existen reportes sobre la realizacion de las tareas.

Al respecto, Rodriguez (2015) en el municipio de Girardot del Estado Aragua,
Venezuela, realizO una investigacion con el objetivo de realizar el disefio de una
planificacion estrategica dirigida a optimizar la gestion de los colaboradores publicos. Los
resultados mostraron que en la Alcaldia a veces (36%) se realiza la planificacion de las
acciones que se ejecutan, casi siempre (27%) no se logra la cohesion del personal en la
ejecucion de sus funciones para el logro de sus objetivos, a veces (34%) se analiza el perfil
requerido del personal. Lo que lleva a concluir que en el municipio no se planificay por lo

tanto, se priva a la misma de un herramienta estratégica.

Arenas y Liévano (2017) en su investigacion en Colombia, sefiala que un modelo
de medicion del desempefio de los colaboradores publicos se basa en indicadores, pruebas
objetivas, donde los resultados de esta evaluacién proveen de informacion vital para la
elaboracion de planes de capacitacion que contribuiran a lograr mayores niveles de

desempefio laboral.

La importancia de la gestion del talento humano estriba en que tiene un impacto en
la efectividad organizacional y esta relacionado con la naturaleza del ser humano. Los
empleados son considerados como el corazon de la organizacion, debido a su importante
papel en la correcta implementacion de las estrategias y politicas de la organizacion,
ademas del impacto de sus capacidades, habilidades y creatividad para lograr los objetivos
institucionales (Yaseen, Shatnawi y Obeidat, 2018), que se evidenciara sin lugar a dudas,

en la optimizacién de la realizacion de la tarea por parte de los colaboradores publicos.

Referente a la hipotesis especifica 2, que refirid que la PE y la GTH inciden
significativamente en las relaciones con la comunidad, dentro del DL de los colaboradores
publicos de la Municipalidad, Los Olivos 2020, dicha informacién lo corrobor6 la prueba

de la razén verosimilitud del modelo final donde los coeficientes fueron menores a 0.05
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por lo que se pudo concluir que existe suficiente evidencia o pruebas en contra de la
hipétesis para negarla. Asimismo, la prueba de ajuste del modelo indico el valor de la
significancia de 0,000 menor a 0.5; ademas, la calidad de ajuste del modelo mediante el
indice de Nagelkerke nos indicé la influencia de 0,656 de la planificacion estratégica y la
gestion del talento humano en la dimension relaciones con la comunidad dela variable

desempefio laboral.

Con respecto a los resultados descriptivos, se pudo corroborar que la dimension
relaciones con la comunidad obtuvo un nivel alto, lo que se puede entender porque el trato
que los colaboradores brindan a la comunidad es adecuado, asi como dan respuesta a las

necesidades y expectativas de los ciudadanos que acuden a la Municipalidad Los Olivos.

De acuerdo a Chiavenato (2009) la relacion con la comunidad, comprende al
entorno laboral en el que se desenvuelve el trabajador. Tal como lo afirma Ruiz (2014), las
municipalidades por su cercania con la poblacion y el territorio en que se ubican,
constituyen el &mbito idoneo para el desarrollo de politicas y programas que atienda las
necesidades de la poblacion. Para ello es fundamental la relacion que se establezca con la
comunidad, donde juega un papel primordial el servidor publico quien esta en contacto

directo con los ciudadanos.

En cuanto a la hipotesis especifica 3, que indicé que la PE y la GTH inciden
significativamente en las relaciones con sus pares y superiores, dentro del DL de los
colaboradores publicos de la Municipalidad, Los Olivos 2020, dicha informacién lo
corroboré la prueba de la razén verosimilitud del modelo final donde los coeficientes
fueron menores a 0.05 por lo que se pudo concluir que existe suficiente evidencia o

pruebas en contra de la hipétesis para negarla.

Asimismo, la prueba de ajuste del modelo indico el valor de la significancia de
0,000 menor a 0.5; ademas, la calidad de ajuste del modelo mediante el indice de
Nagelkerke nos indico la influencia de 0,514 de la planificacion estratégica y la gestion del
talento humano en la dimension relaciones con sus pares y sus superiores de la variable

desempefio laboral.
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Referente a los hallazgos descriptivos, la dimension relaciones con sus pares y
superiores el nivel fue regular, lo cual podria explicarse porque la comunicacion entre los
jefes y los colaboradores no es permanente y no siempre existe un trabajo en equipo entre

los pares ni reconocimiento por parte de los superiores a la labor que realizan.

Al respecto, Rodriguez y Santofimio (2016), en Bogota, afirman que gestionar
estratégicamente el talento humano incentiva el reconocimiento y que el modelo de
gestionar estratégicamente el talento beneficia a la institucion y mejora la prestacion de
servicios. Asimismo, se hace necesario vincular las estrategias a las acciones programadas,

en esa medida se lograra los resultados esperados (Bossidy y Charan, 2008).

De acuerdo a Barkhuizen (2014) la gestion del talento es un concepto cada vez mas
en la mente de los gerentes y profesionales, pero ain no es una prioridad estratégica u
operativa en muchas organizaciones, y que la practica de la gestion del talento esta mal
aplicada en las instituciones del gobierno local, tal como lo sefialan Kalinina y
Valebnikova (2017), las instituciones municipales muestran menos formas de desarrollo

profesional y, en consecuencia tienen mas problemas con el personal competitivo.

En cuanto a la hipdtesis especifica 4, que refirio que la PE y la GTH inciden
significativamente en la puntualidad y servicio, dentro del DL de los colaboradores
publicos de la Municipalidad, Los Olivos 2020, dicha informacién lo corroboré la prueba
de la razén verosimilitud del modelo final donde los coeficientes fueron menores a 0.05
por lo que se pudo concluir que existe suficiente evidencia o pruebas en contra de la

hipétesis para negarla.

Asimismo, la prueba de ajuste del modelo indicé el valor de la significancia de
0,000 menor a 0.5; ademas, la calidad de ajuste del modelo mediante el indice de
Nagelkerke nos indico la influencia de 0,567 de la planificacion estratégica y la gestion del

talento humano en la dimensién puntualidad y servicio de la variable desempefio laboral.

Los resultados descriptivos en cuanto a la dimensién puntualidad y servicio

mostraron que obtuvo un nivel regular, lo que se podria deber a que a veces las jornadas de
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trabajo se extienden por mas de 12 horas y en general casi siempre es puntual y brinda un

buen servicio a la comunidad.

Oscco (2015) quien en un gobierno local de Andahuaylas analiz6 la influencia de la
GTH en el DL, en una muestra de 35 colaboradores publicos. Los hallazgos permitieron
constatar que el 48.6% consideran que dentro de la planificacion se articula la gestion del
personal y el 45.7% opind que se ejecutan politicas de recursos humanos, con respecto al
34.3% el desempefio laboral fue regular, asimismo el coeficiente de correlacion r=0.552
p<0.05 confirma la hipétesis de estudio. Concluyendo que ambas variables se

correlacionan significativamente.

De acuerdo a Chiavenato (2009) la puntualidad y servicio, constituyen elementos
esenciales que debe tener todo servidor puablico, porque el quehacer que realiza esta
enfocado en brindar un servicio a la comunidad y su calidad se expresara en ser puntuales

y otorgar un servicio eficiente.

Gestionar el talento de las personas se ha convertido en uno de los requisitos
contemporaneos mas influyentes, en una herramienta para que las instituciones lo utilicen
de manera efectiva a fin de obtener una ventaja competitiva (Dzansi, Chipunza y Dzansi,
2016, p. 141), ya que gestionar el talento humano beneficia a las organizaciones porque le

crea un valor estratégico.

El estudio ha contribuido en demostrar que la planificacion estratégica y la gestion
del talento humano influyen en el desempefio laboral de los colaboradores publicos de la
Municipalidad, Los Olivos 2020.

Uno de los aportes mas importantes de la investigacion es que ha permitido
visualizar el porcentaje de influencia de la planificacion estratégica y la gestion del talento
humano con el desempefio laboral de los colaboradores publicos en la Municipalidad Los
Olivos, asi como se ha identificado las falencias que existen en relacion a cada una de las
variables de estudio y en base a ello desarrollar una propuesta que busca contribuir a
optimizar el performance institucional, el cual sirva de modelo para otros gobiernos locales

de nuestro pais.
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V. Conclusiones

Primera:

Se determind que la Planificacion Estratégica y la Gestion del Talento Humano inciden
significativamente en el Desempefio Laboral de los colaboradores publicos de la

Municipalidad Los Olivos, 2020, en un 56.8% de acuerdo al pseudo cuadrado Nagelkerke.
Segunda:

Se determind que la Planificacion Estratégica y la Gestion del Talento Humano inciden
significativamente en la dimension realizacion de la tarea del Desempefio Laboral de los
colaboradores publicos de la Municipalidad Los Olivos, 2020, en un 86.6% de acuerdo al

pseudo cuadrado Nagelkerke.
Tercera:

Se determind que la Planificacion Estratégica y la Gestion del Talento Humano inciden
significativamente en la dimension relaciones con la comunidad del Desempefio Laboral
de los colaboradores publicos de la Municipalidad Los Olivos, 2020, en un 65.6% de

acuerdo al pseudo cuadrado Nagelkerke.
Cuarta:

Se determind que la Planificacion Estratégica y la Gestion del Talento Humano inciden
significativamente en la dimension relaciones con sus pares y superiores del Desempefio
Laboral de los colaboradores publicos de la Municipalidad Los Olivos, 2020, en un 51.4%

de acuerdo al pseudo cuadrado Nagelkerke.
Quinta:

Se determind que la Planificacion Estratégica y la Gestion del Talento Humano inciden
significativamente en la dimensién puntualidad y servicio del Desempefio Laboral de los
colaboradores publicos de la Municipalidad Los Olivos, 2020, en un 56.7% de acuerdo al

pseudo cuadrado Nagelkerke.
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V1. Recomendaciones

Primera:

Se recomienda a las autoridades ediles, junto con los regidores, gerentes y representantes
de la comunidad de Los Olivos, actualicen el Plan Estratégico Institucional, alineando los
objetivos estratégicos, la mision y vision de la Municipalidad de Los Olivos de acuerdo al
actual contexto, asi mismo que se articule con la planificacion estratégica tactica y
operativa, que garantice que las acciones que se realicen estén acordes con la planificacion
estratégica corporativa y de esa manera lograr atender de la mejor manera a los

ciudadanos.

Segunda:

Se recomienda a la Gerencia de Administracion y Finanzas, formular un plan del personal
basada en la Gestiébn Talento Humano, que sea parte del planeamiento estratégico
institucional, que para de esa manera lograr que los colaboradores publicos de la
municipalidad Los Olivos posean los conocimientos, habilidades y actitudes necesarias

para realizar su labor con calidad.

Tercera:

Se recomienda a las autoridades de la Municipalidad Los Olivos mejorar las condiciones
de trabajo, implementando medios tecnoldgicos y audiovisuales a disposicion de los
colaboradores publicos, asi como modernizar la infraestructura para que realicen mejor su

labor al servicio de la comunidad.

Cuarta:

A los gerentes y jefes del gobierno local de Los Olivos, incentivar el trabajo en equipo,
implementar un sistema de reporte de las actividades para mejorar la realizacion de las
tareas, establecer canales de comunicacion y espacios de retroalimentacién con los
colaboradores publicos, basada en una comunicacion vertical, a fin de contribuir al logro

de un mayor desempefio laboral.
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VII. Propuesta

Datos generales

1.1. Titulo: Programa de capacitacion para implementar la planificacion
estratégica y la gestion del talento humano a funcionarios publicos de la
municipalidad Los Olivos.

1.2. Responsable: Gerente Municipal y Gerente de Recursos Humanos.

1.3. Institucion: Municipalidad Los Olivos

Fundamentacion

El programa pretende fortalecer las competencias de gestion para los altos cargos
administrativos de la institucion municipal, brindandole capacitaciones,
actualizaciones, evaluaciones y acompafiamiento durante el desarrollo del programa de
capacitacion, con el propoésito de contribuir con una herramienta de apoyo para el

Departamento de Recursos Humanos.

Objetivos

3.1. General
Mejorar los conocimientos, competencias y habilidades de los funcionarios
publicos de la Municipalidad Los Olivos respecto a la planificacion estratégica y

la gestion del talento humano.
3.2. Especificos
e Realizar talleres de capacitacion de funcionarios pablicos en el manejo de

herramientas y programas para potenciar el talento humano.

e Impulsar programas permanentes dirigidos a la formacién de funcionarios en

la formulacion y seguimiento de proyectos.
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Justificacion y explicacion

Esta propuesta es necesaria porque de esta manera garantizamos que los funcionarios
publicos de la Municipalidad de Los Olivos estén realmente acompafados y dirigidos
por gestores calificados que evidencien un perfil en base a las competencias
instrumentales, sistémicas e interpersonales necesarios para mejorar el desempefio de

los colaboradores publicos y asi mejorar la eficiencia de la entidad publica.

El programa propuesto es viable, sustentable y sostenible, pues se cuenta con el

compromiso de las autoridades municipales para su realizacion.

Actividades
Tabla 1

Actividades del Programa de capacitacién para implementar la planificacién

estratégica y la gestion del talento humano a funcionarios pablicos

o ) Recursos Recursos
Actividades Recursos Materiales . . Responsables
Humanos Financieros

Estrate_gla para la gets_tlon_ . Equipos de computo Doctores 1,000 G.F.

operativa de la planificacion en _

la Municipalidad (laptop) Catedraticos (2) G.P.
G.T.H.

Potencializacion d_el tg!ento Material (libros y Doctores 400 G.F.

humano en la Institucion.

adicionales) Catedraticos (2) G.P.

G.T.H.

Pr_ogre_lmamon de eficiencia y Material y virtuales Doctores 400 G.F.

eficacia del personal de gestores _

plblicos de la Municipalidad. Catedraticos (2) G.P.
G.T.H.

Reingenieria integral del Materiales adicionales  Doctores 300 G.F.

desarrollo del programa de

capacitacion. Catedréticos (2) G.P.
G. T.H.

Fuente: Elaboracion propia
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6. Recursos
6.1. Materiales
e Equipos de computo (laptop)
e Material (libros, separatas y adicionales)
e Material y virtuales

e Materiales adicionales

6.2. Humanos

e Doctores catedraticos.

6.3. Financieros
Los gastos de la implementacidn del proyecto seran financiados por el autor de la

investigacion.

7. Cronograma
Tabla 2
Cronograma de actividades del programa de capacitacion para implementar la

planificacion estratégica y la gestion del talento humano a funcionarios pablicos

Actividad Semana 1 Semana 2 Semana 3 Semana 4 Horas
Primera 2
Segunda 2
Tercera 2
Cuarta 2

Fuente: Elaboracion propia

8. Evaluacion y control

La evaluacion y retroalimentacion se realizara de manera semanal por el ente ejecutor de la
implementacién, el proceso de la implementaciobn de este programa de los
implementadores (gerencia financiera, talento humano y la gerencia de planificacion)
emitiran un informe al finalizar el desarrollo del programa de implementacion, dirigido a la
méaxima autoridad de la institucién al alcalde del distrito de Los Olivos y al gerente general

de la municipalidad de Los Olivos.
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Anexos



Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Planificacion estratégica, gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad de Los Olivos, 2020
Autor: Dr. Carlos Agustin Castro Guillén

Problema

Objetivos

Hipdtesis

Variables e indicadores

Problema general

(En qué medida la planificacion
estratégica y la gestion del talento
humano inciden en el desempefio
laboral de los servidores publicos
de la Municipalidad, Los Olivos
20207

Problemas especificos

(a) ¢(En qué medida la planificacion
estratégica y la gestion del talento
humano inciden en la realizacion de
la tarea, dentro del desempefio
laboral de los servidores publicos
de la Municipalidad, Los Olivos
20207

(b) ¢En qué medida la planificacion
estratégica y la gestion del talento
humano inciden en la relaciones
con la comunidad, dentro del
desempefio  laboral de  los
servidores  publicos  de la
Municipalidad, Los Olivos 2020?

(c) ¢En qué medida la planificacion
estratégica y la gestion del talento
humano inciden en la relaciones
con sus pares y superiores, dentro
del desempefio laboral de los
servidores  publicos  de la
Municipalidad, Los Olivos 2020?

(d) ¢En qué medida la planificacion
estratégica y la gestion del talento
humano inciden en la puntualidad y
servicio, dentro del desempefio
laboral de los servidores publicos
de la Municipalidad, Los Olivos
20207

Objetivo general

Determinar la incidencia de la
planificacion estratégica y la
gestion del talento humano en el
desempefio  laboral de los
servidores  publicos de la
Municipalidad Los Olivos, 2020.

Obijetivos especificos

(a) Determina la incidencia de la
planificacion estratégica y la
gestion del talento humano en la
realizacion de la tarea, dentro del
desempefio  laboral de los
servidores  publicos de la
Municipalidad, Los Olivos 2020.

(b)Determina la incidencia de la
planificacion estratégica y la
gestion del talento humano en la
relaciones con la comunidad,
dentro del desempefio laboral de
los servidores publicos de la
Municipalidad, Los Olivos 2020.

(c) Determina la incidencia de la
planificacion estratégica y la
gestion del talento humano en la
relaciones con sus pares y
superiores, dentro del desempefio
laboral de los servidores publicos
de la Municipalidad, Los Olivos
2020.

(d) Determina la incidencia de la
planificacién estratégica y la
gestion del talento humano en la
puntualidad y servicio, dentro del
desempefio  laboral de los
servidores  publicos de la
Municipalidad, Los Olivos 2020.

Hipotesis general

La planificacién estratégica y
la gestion del talento humano
inciden significativamente en
el desempefio laboral de los

servidores publicos de la
Municipalidad Los Olivos,
2020.

Hipotesis especificas

(a) La planificacion estratégica
y la gestion del talento humano
inciden significativamente en
la realizacién de la tarea,
dentro del desempefio laboral
de los servidores publicos de la
Municipalidad, Los Olivos
2020.

(b) La planificacion estratégica
y la gestion del talento humano
inciden significativamente en

la relaciones con la
comunidad, dentro del
desempefio laboral de los
servidores plblicos de la
Municipalidad, Los Olivos
2020.

(c) La planificacion estratégica
y la gestion del talento humano
inciden significativamente en
la relaciones con sus pares y
superiores, dentro del
desempefio laboral de los
servidores plblicos de la
Municipalidad, Los Olivos
2020.

(d) La planificacion estratégica
y la gestion del talento humano
inciden significativamente en
la  puntualidad y servicio,
dentro del desempefio laboral
de los servidores publicos de la
Municipalidad, Los Olivos
2020.

Variable independiente 1: Planificacién estratégica

Dimensiones Indicadores Ttems Escala y valores Niveles y
rangos
Planificacion Objetivos estratégicos 1-7
estratégica Mision institucional
corporativa Vision institucional Bueno:
Planificacion Necesidades de la comunidad local integrada en sus 8-14 (61-80)
estratégica tactica objetivos, estrategias y metas. Nunca: 1
Metas de la municipalidad. A veces: 2 Regular:
Metas a corto, mediano y largo plazo Casi siempre: 3 (41-60)
Planificacion Direccion planifica a corto, mediano y largo plazo. 15-20 Siempre: 4
estratégica operativa Metas ejecutadas y de acuerdo al plan estratégico. Malo:
Actividades acorde a objetivos estratégicos. (20-40)
Actividades planificadas
Actividades ejecutadas.
Variable independiente 2: Gestién del talento humano
Dimensiones Indicadores Items Escalay Niveles y rangos
valores
Interna Conocimientos 1-10 Deficiente:
Habilidades (21-41)
Motivacion Nunca: 1
Actitudes A veces: 2 Regular:
Externa Clima laboral 11-21 Casi siempre: 3 (42-62)
Perspectiva del desarrollo profesional Siempre: 4
Condiciones de trabajo Eficiente:
Reconocimiento (63-84)
Variable dependiente: Desempefio laboral
Dimensiones Indicadores items Escalay Niveles y
valores rangos
Realizacion de la | Sentimientos de estar abrumado. 1-5
tarea Agotado emocionalmente por el trabajo. L
- - - Deficiente:
Relaciones con la Grado en que cada uno reconoce actitudes de frialdad. 6-10 (20-40 pts.)
comunidad Actitudes de distanciamiento. ’
- - - Bueno:
Relaciones con sus | Relaciones interpersonales con sus pares. 11-15 Nunca: 1 (41-60 pts.)
pares y superiores Comunicacién con sus superiores A veces: 2
Punt_uglldad y Sent!m!entos de auto eflr_:gua en el trabajo. ) 16-20 Casi siempre: 3 Muy Bueno:
servicio Sentimientos de realizacion personal en el trabajo. Siempre: 4 (61-80 pts.)
Excelente:

(81-100 pts.)




Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo
Aplicada

Enfoque
Cuantitativo

Nivel
Descriptivo
Explicativo

Disefio
No experimental
Transversal

Método:

Método hipotético
deductivo para la
prueba de las hipotesis

Poblacion

La poblacién estd conformada
por 176 servidores publicos de
la Municipalidad Los Olivos.

Muestra

La muestra quedé conformada
por 121 servidores pUblicos de
la Municipalidad Los Olivos.

Variable independiente 1: Planificacion estratégica

Técnicas: Encuesta, para recoger los datos aplicando un cuestionario por Gnica vez.

Instrumentos: Cuestionario

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre la Planificacion estratégica

Autor: Rodriguez (2011)

Adaptado por: Carlos Agustin Castro Guillen

Lugar: Municipalidad Los Olivos

Fecha de aplicacion:

Objetivo: Evaluar la planificacion estratégica

Administrado a: Servidores publicos

Tiempo: 20 minutos aproximadamente.

Margen de error: 0.05

Descripcion de la prueba: Consta de 20 preguntas las cuales describen 3 dimensiones: Planificacion estratégica
corporativa (7 items), planificacion estratégica tactica (7 items), planificacion estratégica operativa (6 items). Escala
de Likert: Nunca=1, A veces=2, Casi siempre=3, Siempre=4.

Variable independiente 2: Gestion del talento humano

Nombre del instrumento: Cuestionario Gestion del Talento Humano

Autor: Fernandez (2016).

Adaptado por: Carlos Agustin Castro Guillén

Lugar: Municipalidad Los Olivos

Fecha de aplicacion:

Objetivo: Evaluacion de la gestion del talento humano.

Administrado a: Servidores pablicos

Tiempo: 40 minutos aproximadamente.

Margen de error: 0.05

Observacion: Consta de 21 items, que estan distribuidos en dos dimensiones: La dimension interna que consta de
10 items y la dimension externa que consta de 11 items.

Estructurado en escala de Likert: Nunca=1, A veces=2, Casi siempre=3, Siempre=4.

Variable dependiente: Desempefio laboral

Nombre del instrumento: Cuestionario Desempefio laboral

Autor: Mufioz (2015)

Adaptado por: Carlos Agustin Castro Guillén

Lugar: Municipalidad Los Olivos

Fecha de aplicacion:

Objetivo: Evaluacion del desempefio laboral

Administrado a: Servidores pablicos

Tiempo: 40 minutos aproximadamente.

Margen de error: 0.05

Observacion: Consta de 20 items, que estan distribuidos en cuatro dimensiones: Realizacion de la tarea, relaciones
con la comunidad, relaciones con sus pares y superiores y puntualidad y servicio
Estructurado en escala de Likert: Nunca=1, A veces=2, Casi siempre=3, Siempre=4.

DESCRIPTIVA:

Mediante las frecuencias
porcentuales se describio el
contexto de los hechos en que
se relacionan las dos variables:
gestion administrativa y
satisfaccion laboral.

Se empleard la estadistica
descriptiva en el andlisis de los
datos, presentando los
resultados en tablas de
frecuencias y figuras de cada
una de las variables y sus
dimensiones.

INFERENCIAL:

Para demostrar las hipétesis
(andlisis inferencial) se utilizard
la regresion logistica ordinal.




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

ﬁ‘ ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO SOBRE PLANIFICACION ESTRATEGICA

Estimado: La aplicacion de este cuestionario, tiene como propdsito recopilar informacion
sobre la planificacion estratégica de la Municipalidad Los Olivos, de Lima. Le recordamos
que esta informacion es completamente andnima, por lo que se le solicita responder todas
las preguntas con seriedad y de acuerdo a sus propias experiencias.

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada enunciado antes de marcar solo una vez en cada
afirmacion con una (X) en el recuadro que mejor exprese su opinion.

Muchas gracias por su colaboracion.

NO

ITEMS

[

N

w

SN

Nunca

A veces

Casi
siemnre

Siempre

Planificacién estratégica Corporativa

La mision de la Municipalidad estd de acuerdo con los
propositos de la institucion, con la mision y vision.

La Municipalidad dispone de objetivos estratégicos
articulados a la mision y vision institucional, y se encuentra
alineado a las necesidades de la comunidad y sociedad en
general.

La Municipalidad ha actualizado sus objetivos estratégicos
ante los cambios politico, econémico, social o legal, de los
organismos de gobierno local.

La Municipalidad ha actualizado sus objetivos estratégicos
ante las necesidades de la comunidad y sociedad en general

Cumplen la mision con el conjunto de valores que ha
determinado la comunidad.

La Municipalidad dispone de una mision institucional
articulada a la vision y acorde a las necesidades de la
comunidad y sociedad en general.

La Municipalidad dispone de una vision institucional acorde a
las necesidades de la comunidad y sociedad en general.

Planificacion estratégica tactica

La Municipalidad considera las necesidades de todos los
miembros de la comunidad en la construccion de sus
objetivos, estrategias y metas.

Se logra las metas para alcanzar los objetivos propuestos en la
Municipalidad.




N° items

10. | La Municipalidad dispone de metas a corto, mediano y largo
plazo acordes a los requerimientos planteados y establecidos
en los objetivos estratégicos de la comunidad.

11. | La Municipalidad establece planes, considerando los
requerimientos del mercado laboral.

12. | A cada equipo de trabajo le delegan la toma de decisiones en
su area laboral.

13. | Se establece e implementa planes de accion modificados, si
las circunstancias requieren un cambio en los mismos y una
rapida ejecucion de los nuevos.

14. | Se asegura los recursos financieros para el cumplimiento de
los planes de accion.

Planificacién estratética operacional

15. | El gerente y su equipo planifican en corto, mediano y largo
plazo las acciones, recogiendo sus expectativas,
requerimientos e intereses.

16. | Las metas ejecutadas y que forman parte de los componentes
se cumplen de acuerdo al plan estratégico de la
Municipalidad.

17. | Las acciones planificadas estdn de acuerdo a los objetivos
estratégicos.

18. | Las actividades planificadas se ejecutan de acuerdo a las
metas del plan operativo anual de la Municipalidad.

19. | Las actividades planificadas se ejecutan de acuerdo a los
presupuestos planificados en el plan operativo anual de la
Municipalidad.

20. | Las actividades ejecutadas se evallan de acuerdo a lo

planificado en el plan operativo anual de la Municipalidad.




e

~\| ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario Gestion del Talento Humano

Estimado participante: La aplicacion de este cuestionario, tiene como proposito recopilar
informacidn sobre la gestion del talento humano en la Municipalidad Los Olivos.

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada enunciado antes de marcar solo una vez en cada
afirmacion con una (X) en el recuadro que mejor exprese su opinion.

112 ]3] 4
’ < n a @
N° ITEMS S| 8|z g &
C g o E E
2 O al [«B)
< g n
Interno
1. Se realiza la seleccion del personal de acuerdo a un perfil
solicitado.
2. Se considera la formacion y experiencia laboral de acuerdo al
nivel y especialidad.
3. Los gerentes realizan aportes a la municipalidad.
4 Se propone liderar los trabajos en equipo.
5. La municipalidad aprovecha el potencial creativo de sus
trabajadores.
6. Se promueve talleres de capacitacion a los servidores publicos
7. Se capacita al personal de acuerdo al desarrollo de sus
funciones.
8. Se gestionan convenios para asegurar estudios y becas a los
servidores publicos.
9. Las remuneraciones esta de acuerdo al trabajo realizado
10. | Inculcar en los estudiantes la honestidad e integridad.
Puntualidad y el Compromiso.
Externa
1. | Existe un ambiente de confianza entre comparnieros.
12. 1 s toman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales.
13. | se toma en cuenta nuestra opinion en decisiones importantes.
14. 1 mi jefe inmediato fortalece la confianza entre el equipo
15. | El nivel de interaccion con mis colegas me permite compartir
experiencias y mejorar mi desempefio.
16. | Lainstitucién promueve equipos de trabajo que me aportan al
cumplimiento de los objetivos propuestos.




17. | Enlos equipos de trabajo donde participo mis opiniones son
valoradas.

18. | Larelacion con los directivos se basa en una buena
retroalimentacion.

19. | Existe comunicacion directa con los directivos

20. | Existen medios tecnologicos y audiovisuales a disposicion de
los servidores publicos.

21. | Se cuenta con una infraestructura adecuada para realizar la

labor.




~\| ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

El presente cuestionario es estrictamente privado, tiene fines didacticos, y su respuesta es
de gran valor. Agradecemos su sinceridad al contestar las preguntas. Recuerde que de su
respuesta honesta dependera la veracidad del estudio. Gracias por su colaboracion.

INSTRUCCIONES

En cada una de las preguntas del cuestionario, marque con una X, un numero del (1) al (5),
el cual considere sea la respuesta mas aceptada segin su opinion, tomando en cuenta la
escala que se sefiala a continuacién, marcar los items que corresponden a:

1 | Deficiente 4 | Muy bueno
2 | Regular 5 | Excelente
3 | Bueno
N° | Preguntas 1(23]4]5

1 [¢Cdébmo califica su recorrido o ambiente laboral que Ud. realiza en el
servicio asignado o en consultorio?

2 |¢En qué condiciones se encuentra su equipo de trabajo para dar
cumplimiento a sus actividades?

3 |¢Como califica el cumplimiento de sus actividades cuando las realiza
solo?

4 | ¢;Como considera la calidad de sus reportes en casos que ameritan cierto
grado de peligro?

5 |¢,Como califica Ud. la realizacibn de los resultados en los
procedimientos donde interviene?

6 | ;Como considera Ud. que la comunidad valora su trabajo?

¢Como es el trato que Ud. le da a los pacientes inclusos en casos que
ameritan cierto grado de peligro?

8 |¢Cuando se presenta cualquier situacion irregular en la comunidad como
es su respuesta ante ésta?

9 |¢Como es el apoyo que le presta la institucion para Ud. brindar un buen
servicio a la comunidad?

10 | ¢Como califica Ud. el reporte de los casos que se presentan en la
comunidad?

11 | ;Como evalla el apoyo que le da su jefe de servicio, para cumplir sus
funciones?

12 | ;Cuando realiza actividades asignadas en pareja como considera sus
relaciones de trabajo con ésta?

13 | ¢Como califica la comunicacion y contacto permanente con su jefe de
servicio?

14 | ;Como evalla su actitud ante su superior cuando es amonestado por
conducta inapropiada?

15 | ¢(Como considera el apoyo que le brinda su comparfiero para prestar
asistencia?




16

¢ Como evalua su asistencia diaria al trabajo?

17

¢Coémo califica el servicio que Ud. brinda a la comunidad cuando labora
en horario nocturno?

18

¢Como evalua su trabajo cuando labora en los casos de emergencia?

19

¢En que grado califica su desempefio cuando labora mas de 12 horas de
jornada al dia?

20

¢Como evalua Ud. el servicio que le presta a los ciudadanos cuando
labora en el horario mixto?




Ficha técnica del instrumento para medir la variable PE

Nombre del instrumento: Cuestionario Planificacion estratégica (PE)

Autor: Rodriguez (2011)

Adaptado por: Carlos Agustin Castro Guillen

Lugar: Municipalidad Los Olivos

Objetivo: Evaluar la planificacidn estratégica

Administrado a: Servidores publicos

Tiempo: 20 minutos aprox.

Margen de error: 0.05

Descripcion de la prueba: Consta de 20 preguntas, tres dimensiones: PE corporativa, PE tactica y

PE operativa, utilizando la escala de Likert: Deficiente=1, regular=2,
bueno=3, excelente=4.

Ficha técnica del instrumento para medir la variable GTH

Nombre del instrumento: Cuestionario Gestion del Talento Humano (GTH)

Autor: Fernandez (2016)

Adaptado por: Carlos Agustin Castro Guillen

Lugar: Municipalidad Los Olivos

Objetivo: Evalla la GTH

Administrado a: Servidores publicos

Tiempo: 20 minutos aprox.

Margen de error: 0.05

Descripcion de la prueba: Consta de 21 preguntas, dos dimensiones: Interna y externa, utilizando la

escala de Likert: Deficiente=1, regular=2, bueno=3, excelente=4.

Ficha técnica del instrumento para medir la variable DL

Nombre del instrumento: Cuestionario de Desempefio laboral

Autor: Mufioz (2015)

Adaptado por: Carlos Agustin Castro Guillen

Lugar: Municipalidad Los Olivos

Objetivo: Evaluar el desempefio laboral

Administrado a: Servidores publicos

Tiempo: 20 minutos aprox.

Margen de error: 0.05

Descripcion de la prueba: Consta de 20 preguntas, cuatro dimensiones: Realizacion de la tarea,

relaciones con la comunidad, relaciones con sus pares y superiores y
puntualidad y servicio, utilizando la escala de Likert: Bajo=1, regular=2,
alto=3, muy alto=4.




Anexo 3. Certificados de validacién de los instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Planificacién estratégica

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

NO

Dimensién 1: Planificacién estratégica corporativa

Si

No

Si

No

Si No

La mision de la Municipalidad estad de acuerdo con los propdsitos de la
institucién.

v

e

La Municipalidad dispone de objetivos estratégicos articulados a la misién y
vision institucional, y se encuentra alineado a las necesidades de la comunidad
y sociedad en general.

o

AN

La Municipalidad ha actualizado sus objetivos estratégicos ante los cambios
politico, econémico, social o legal, de los organismos de gobierno local.

La Municipalidad ha actualizado sus objetivos estratégicos ante las necesidades
de la comunidad y sociedad en general.

Cumplen la misién con el conjunto de valores que ha determinado la comunidad.

La Municipalidad dispone de una misién institucional articulada a la vision y
acorde a las necesidades de la comunidad y sociedad en general.

N oo AW

La Municipalidad dispone de una visién institucional acorde a las necesidades de
la comunidad y sociedad en general.

Dimensién 2: Planificacion estratégica tactica

La Municipalidad considera las necesidades de todos ios miembros de la
comunidad en la construccion de sus objetivos, estrategias y metas.

Se logra las metas para alcanzar los objetivos propuestos en la Municipalidad.

NENA AN A YA ANA

10

La Municipalidad dispone de metas a corto, mediano y largo plazo acordes a los
requerimientos planteados y establecidos en los objetivos estratégicos de la
comunidad.

NENARMAN AN ENAY

X

11

L.a Municipalidad establece planes, considerando los requerimientos del mercado
laboral.

12

A cada equipo de trabajo le delegan la toma de decisiones en su area laboral.

13

Se establece e implementa planes de accién modificados, si las circunstancias
requieren un cambio en los mismos y una rapida ejecucion de los nuevos.

NEA

14

Se asegura los recursos financieros para el cumplimiento de los planes de
accion.

N

Dimensién 3: Planificacién estratégica operacional

AR NESEANAN

\

15

El gerente y su equipo planifican en corto, mediano y largo plazo las acciones,
recogiendo sus expectativas, requerimientos e intereses.

\

\

NN AN AV AR A AN ATARNANINER




16 Las metas ejecutadas y que forman parte de los componentes se cumplen de
acuerdo al plan estratégico de la Municipalidad. - — -
17 | Las acciones planificadas estan de acuerdo a los objetivos estratégicos. e o ~
18 Las actividades planificadas se ejecutan de acuerdo a las metas del plan
operativo anual de la Municipalidad. ~ -~ -~
19 Las actividades planificadas se ejecutan de acuerdo a los presupuestos /
planificados en el plan operativo anual de la Municipalidad. ~ -
20 Las actividades ejecutadas se evalian de acuerdo a lo planificado en el plan P
operativo anual de la Municipalidad. -~ -~
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
................... €2.2.....de Diciembre del 2019
Apellidos y nombres del juez evaluador: .;2(;:.‘-!3.“9.3....1\].@(.9.«.... LA o N LS NN DNI; L& 20 2......
Especialidad del evaluador:...@.@.(ﬁﬁ!%ﬁl"‘;e ..... Cdlhrennns ZS«R@QMA"L.QMA.(.%....FA\..E ....... 3 '?Eme; .............................................................

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica de! constructo § -
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Gestion del talento humano

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia”

Claridad®

Sugerencias

=

Dimensién 1: Interno

No

Si

No

No

Se realiza Ia seleccidén del personal de acuerdo a un perfil solicitado.

Se considera la formacion y experiencia laboral de acuerdo al nivel y
especialidad. .

N Nje

Los gerentes realizan aportes a la municipalidad.

Se propone liderar los trabajos en equipo.

i i NP

La municipalidad aprovecha el potencial creativo de sus trabajadores.

Se promueve talleres de capacitacion a los servidores publicos

Se capacita al personal de acuerdo al desarrolio de sus funciones.

NANIND NN

Se gestionan convenios para asegurar estudios y becas a los servidores
publicos.

NINDIVININVE Y N e

ANEANANANA N AN AN

Las remuneraciones esta de acuerdo al trabajo realizado

X

AN

-0 OIN{;M

Se inculca en los servidores publicos de todos los niveles valores éticos y
principios y se fomenta la honestidad, integridad, puntualidad y el compromiso.

NN

AN

Dimension 2: Externo

Existe un ambiente de confianza entre los servidores publicos.

12

Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales.

13

Se toma en cuenta las sugerencias y aportes en la toma de decisiones
importantes.

AN AN RNAN B

ANEAN AN AY

14

El jefe inmediato fortalece la confianza entre el equipo de trabajo.

\

15

El nivel de interaccién entre colegas permite compartir experiencias y mejorar su
desempefio.

NENEYAI

16

La institucidbn promueve equipos de trabajo que aportan al cumplimiento de los
objetivos propuestos.

NN

17

En los equipos de trabajo donde participa sus opiniones son valoradas.

18

La relacidon con los directivos se basa en una buena retroalimentacion.

19

Existe comunicacion directa y oportuna con los directivos.

20

Existen medios tecnologicos y audiovisuales a disposicion de los servidores
publicos que permiten realizar un mejor trabajo.

ANEANANAN BN N

21

Se cuenta con una infraestructura adecuada para realizar la labor
eficientemente.

N N ANANAS AN

~

oSN IN Y S




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [')(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ] = ..... 0.2......de Diciembre del 2019
Apellidos y nombres del juez evaluador: ..ﬁC.V.ﬂ\LL‘?. \sc""*\,ﬁf\\“ﬂ ..... NI S DNi: LQ.G.G.l.2e.2.........

{ +
Especialidad del evaluador:...@??‘. ... WIw\ge\\\@—waAe ......... EOANE MG v vvsvassesnsssssssass s sssssss s ssssssnsens

1 Pertinencia: E! item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

- Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Desempeiio laboral

DIMENSIONES / items | Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® Sugerencias
N° | Dimensién 1: Realizacién de la tarea Si No | Si | No | Si No
1 ¢ Cémo califica su recorrido o ambiente laboral que Ud. realiza en el servicio
. P . 14 Pl r'd
asignado en la municipalidad?
2 JEn qué condiciones se encuentra su equipo de trabajo para dar cumplimiento a P P
sus actividades? s
3 ¢, Cémo califica el cumplimiento de sus actividades cuando las realiza solo? s < -
4 ¢ Considera que la labor que realiza es muy agotadora y estresante? 4 s e
5 ¢,.Considera que la presion de trabajo es excesiva? - d s
Dimensién 2: Relaciones con la comunidad - 7 -
6 ¢, Cémo considera Ud. que la comunidad valora su trabajo? - 7 s
7 ¢ Considera Ud. que el trato que brinda a los usuarios es cordial y respetuoso? s 4 s
8 ¢, Considera que la atencion a los usuarios es rapida? s s
9 ¢ Cémo es el apoyo que le presta la institucion para Ud. brindar un buen servicio )
. /s 4 ya
a la comunidad?
10 ¢ Considera Ud. que dispone de los recursos materiales necesarios para cumplir % Y yZ
eficientemente con su labor?
Dimensién 3: Relaciones con sus pares y superiores v / -
11 ,Como evalta el apoyo que le da su jefe de servicio, para cumplir sus _ Y ,
funciones?
12 | ¢ Existe un buen clima laboral entre colegas en el area donde trabaja? s v s
13 | 4 Cémo califica la comunicacién y contacto con el jefe de su area de trabajo? i il /
14 LEl jefe de su area lo orienta sobre las funciones que debe cumplir en su puesto | - % )
de trabajo?
15 ¢, Cémo considera el apoyo que le brinda su compaiiero para realizar su labor? p s y
Dimensién 4: Puntualidad y servicio 2 / Y,
16 | ¢/ Como evalua su asistencia diaria al trabajo? 7 / /
17 | ¢, Cémo califica el servicio que Ud. brinda a la comunidad? s / s
18 | ¢ Cumple apropiadamente con el horario que le han asignado? i 7 /
19 | ;Considera que su desempeiio es eficiente? 7 v/ s
20 | ;,Coémo evalia Ud. el servicio que le presta a los ciudadanos? 7 s d




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: 2"4(@\\}6?‘*,&1\\(“—:&'

Especialidad del evaluador:..... .. e CTB YO £ FHAGENNE ¢ ...

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Planificacién estratégica

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

NO

Dimensién 1: Planificacién estratégica corporativa

Si No

Si

No

Si No

La misiébn de la Municipalidad estd de acuerdo con los propdsitos de la
institucion.

v

/,

/

La Municipalidad dispone de objetivos estratégicos articulados a la misién y
vision institucional, y se encuentra alineado a las necesidades de la comunidad
y sociedad en general.

o

AN

La Municipalidad ha actualizado sus objetivos estratégicos ante los cambios
politico, econémico, social o legal, de los organismos de gobierno local.

La Municipalidad ha actualizado sus objetivos estratégicos ante las necesidades
de la comunidad y sociedad en general.

Cumplen la misién con el conjunto de valores que ha determinado la comunidad.

La Municipalidad dispone de una misién institucional articulada a la visién y
acorde a las necesidades de la comunidad y sociedad en general.

N O o bW

La Municipalidad dispone de una vision institucional acorde a las necesidades de
la comunidad y sociedad en general.

Dimensién 2: Planificacién estratégica tactica

NI AN AR AYENNAN

-]

La Municipalidad considera las necesidades de todos los miembros de la
comunidad en la construccién de sus objetivos, estrategias y metas.

Se logra las metas para alcanzar los objetivos propuestos en la Municipalidad.

\Y

NAUNARERRMNANAY

10

La Municipalidad dispone de metas a corto, mediano y largo plazo acordes a los
requerimientos planteados y establecidos en los objetivos estratégicos de la
comunidad.

N

A

NEAANARNANANRNEAN

11

La Municipalidad establece planes, considerando los requerimientos del mercado
laboral.

\

12

A cada equipo de trabajo le delegan la toma de decisiones en su area laboral.

AN

13

Se establece e implementa planes de accién modificados, si las circunstancias
requieren un cambio en los mismos y una rapida ejecucion de los nuevos.

ASEAYAR

14

Se asegura los recursos financieros para el cumplimiento de los planes de
accion.

AN

Dimensién 3: Planificacién estratégica operacional

AN AN

A\

15

El gerente y su equipo planifican en corto, mediano y largo plazo las acciones,
recogiendo sus expectativas, requerimientos e intereses.

\

N

NN VTN N




16 Las metas ejecutadas y que forman parte de los componentes se cumplen de / J /
acuerdo al plan estratégico de la Municipalidad. ,

17 | Las acciones planificadas estan de acuerdo a los objetivos estratégicos. v v /

18 Las actividades planificadas se ejecutan de acuerdo a las metas del plan Ve v s
operativo anual de la Municipalidad.

19 Las actividades planificadas se ejecutan de acuerdo a los presupuestos / / /
planificados en el plan operativo anual de la Municipalidad.

20 Las actividades ejecutadas se evallan de acuerdo a lo planificado en el plan v v %

operativo anual de la Municipalidad.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable desbués de corregir [ ] No aplicable [ ]

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. + -
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo LFllxﬁsla
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension,



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Gestion del talento humano

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia”

Claridad®

Sugerencias

=

Dimensién 1: Interno

No

Si

No

No

Se realiza Ia seleccidén del personal de acuerdo a un perfil solicitado.

Se considera la formacion y experiencia laboral de acuerdo al nivel y
especialidad. .

N Nje

Los gerentes realizan aportes a la municipalidad.

Se propone liderar los trabajos en equipo.

i i NP

La municipalidad aprovecha el potencial creativo de sus trabajadores.

Se promueve talleres de capacitacion a los servidores publicos

Se capacita al personal de acuerdo al desarrolio de sus funciones.

NANIND NN

Se gestionan convenios para asegurar estudios y becas a los servidores
publicos.

NINDIVININVE Y N e

ANEANANANA N AN AN

Las remuneraciones esta de acuerdo al trabajo realizado

X

AN

-0 OIN{;M

Se inculca en los servidores publicos de todos los niveles valores éticos y
principios y se fomenta la honestidad, integridad, puntualidad y el compromiso.

NN

AN

Dimension 2: Externo

Existe un ambiente de confianza entre los servidores publicos.

12

Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales.

13

Se toma en cuenta las sugerencias y aportes en la toma de decisiones
importantes.

AN AN RNAN B

ANEAN AN AY

14

El jefe inmediato fortalece la confianza entre el equipo de trabajo.

\

15

El nivel de interaccién entre colegas permite compartir experiencias y mejorar su
desempefio.

NENEYAI

16

La institucidbn promueve equipos de trabajo que aportan al cumplimiento de los
objetivos propuestos.

NN

17

En los equipos de trabajo donde participa sus opiniones son valoradas.

18

La relacidon con los directivos se basa en una buena retroalimentacion.

19

Existe comunicacion directa y oportuna con los directivos.

20

Existen medios tecnologicos y audiovisuales a disposicion de los servidores
publicos que permiten realizar un mejor trabajo.

ANEANANAN BN N

21

Se cuenta con una infraestructura adecuada para realizar la labor
eficientemente.

N N ANANAS AN

~

oSN IN Y S




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] Noaplicable[ 1] = = .ciiiiiiein de Diciembre del 2019
Apellidos y nombres del juez evaluador: /\{ ZM‘K{?MWQDGMQ ................................. DNI: 026/%096 ..............

Especialidad del evaluador:..:.D.. Yo een A&?M/ﬂw G ‘acw’? ..............................................................................................................

! Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. e
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo Firma
2 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Desempeiio laboral

DIMENSIONES / items | Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® Sugerencias
N° | Dimensién 1: Realizacién de la tarea Si No | Si | No | Si No
1 ¢ Cémo califica su recorrido o ambiente laboral que Ud. realiza en el servicio
. P . 14 Pl r'd
asignado en la municipalidad?
2 JEn qué condiciones se encuentra su equipo de trabajo para dar cumplimiento a P P
sus actividades? s
3 ¢, Cémo califica el cumplimiento de sus actividades cuando las realiza solo? s < -
4 ¢ Considera que la labor que realiza es muy agotadora y estresante? 4 s e
5 ¢,.Considera que la presion de trabajo es excesiva? - d s
Dimensién 2: Relaciones con la comunidad - 7 -
6 ¢, Cémo considera Ud. que la comunidad valora su trabajo? - 7 s
7 ¢ Considera Ud. que el trato que brinda a los usuarios es cordial y respetuoso? s 4 s
8 ¢, Considera que la atencion a los usuarios es rapida? s s
9 ¢ Cémo es el apoyo que le presta la institucion para Ud. brindar un buen servicio )
. /s 4 ya
a la comunidad?
10 ¢ Considera Ud. que dispone de los recursos materiales necesarios para cumplir % Y yZ
eficientemente con su labor?
Dimensién 3: Relaciones con sus pares y superiores v / -
11 ,Como evalta el apoyo que le da su jefe de servicio, para cumplir sus _ Y ,
funciones?
12 | ¢ Existe un buen clima laboral entre colegas en el area donde trabaja? s v s
13 | 4 Cémo califica la comunicacién y contacto con el jefe de su area de trabajo? i il /
14 LEl jefe de su area lo orienta sobre las funciones que debe cumplir en su puesto | - % )
de trabajo?
15 ¢, Cémo considera el apoyo que le brinda su compaiiero para realizar su labor? p s y
Dimensién 4: Puntualidad y servicio 2 / Y,
16 | ¢/ Como evalua su asistencia diaria al trabajo? 7 / /
17 | ¢, Cémo califica el servicio que Ud. brinda a la comunidad? s / s
18 | ¢ Cumple apropiadamente con el horario que le han asignado? i 7 /
19 | ;Considera que su desempeiio es eficiente? 7 v/ s
20 | ;,Coémo evalia Ud. el servicio que le presta a los ciudadanos? 7 s d




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

...........................

...........................................................................................................................................

" Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Planificacién estratégica

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

NO

Dimensién 1: Planificacién estratégica corporativa

Si No

Si

No

Si No

La misiébn de la Municipalidad estd de acuerdo con los propdsitos de la
institucion.

v

/,

/

La Municipalidad dispone de objetivos estratégicos articulados a la misién y
vision institucional, y se encuentra alineado a las necesidades de la comunidad
y sociedad en general.

o

AN

La Municipalidad ha actualizado sus objetivos estratégicos ante los cambios
politico, econémico, social o legal, de los organismos de gobierno local.

La Municipalidad ha actualizado sus objetivos estratégicos ante las necesidades
de la comunidad y sociedad en general.

Cumplen la misién con el conjunto de valores que ha determinado la comunidad.

La Municipalidad dispone de una misién institucional articulada a la visién y
acorde a las necesidades de la comunidad y sociedad en general.

N O o bW

La Municipalidad dispone de una vision institucional acorde a las necesidades de
la comunidad y sociedad en general.

Dimensién 2: Planificacién estratégica tactica

NI AN AR AYENNAN

-]

La Municipalidad considera las necesidades de todos los miembros de la
comunidad en la construccién de sus objetivos, estrategias y metas.

Se logra las metas para alcanzar los objetivos propuestos en la Municipalidad.

\Y

NAUNARERRMNANAY

10

La Municipalidad dispone de metas a corto, mediano y largo plazo acordes a los
requerimientos planteados y establecidos en los objetivos estratégicos de la
comunidad.

N

A

NEAANARNANANRNEAN

11

La Municipalidad establece planes, considerando los requerimientos del mercado
laboral.

\

12

A cada equipo de trabajo le delegan la toma de decisiones en su area laboral.

AN

13

Se establece e implementa planes de accién modificados, si las circunstancias
requieren un cambio en los mismos y una rapida ejecucion de los nuevos.

ASEAYAR

14

Se asegura los recursos financieros para el cumplimiento de los planes de
accion.

AN

Dimensién 3: Planificacién estratégica operacional

AN AN

A\

15

El gerente y su equipo planifican en corto, mediano y largo plazo las acciones,
recogiendo sus expectativas, requerimientos e intereses.

\

N

NN VTN N




Las metas ejecutadas y que forman parte de los componentes se cumplen de / J J
16 e ST
acuerdo al plan estratégico de la Municipalidad. , ,
17 | Las acciones planificadas estan de acuerdo a los objetivos estratégicos. ’ v /
Las actividades planificadas se ejecutan de acuerdo a las metas del plan / / /
18 : S
operativo anual de la Municipalidad. .
19 Las actividades planificadas se ejecutan de acuerdo a los presupuestos 4 / /
planificados en el plan operativo anual de la Municipalidad.
20 Las actividades ejecutadas se evalian de acuerdo a lo planificado en el plan v J/ J
operativo anual de la Municipalidad.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [\} ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
V- dar. Cutuere A
Apellidos y nombres del juez evaluador: .................%.. X RN N A A A A A CA A R
/

Especialidad del @VAlUAOT:.........c..cvrerueerereerermseesssesessessessssessieoeter S snesssissssnsssssessssssssansssssssssssssessasessessossoglosersensenseses ;

1Pertinencia: E! item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Gestion del talento humano

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia”

Claridad®

Sugerencias

=

Dimensién 1: Interno

No

Si

No

No

Se realiza Ia seleccidén del personal de acuerdo a un perfil solicitado.

Se considera la formacion y experiencia laboral de acuerdo al nivel y
especialidad. .

N Nje

Los gerentes realizan aportes a la municipalidad.

Se propone liderar los trabajos en equipo.

i i NP

La municipalidad aprovecha el potencial creativo de sus trabajadores.

Se promueve talleres de capacitacion a los servidores publicos

Se capacita al personal de acuerdo al desarrolio de sus funciones.

NANIND NN

Se gestionan convenios para asegurar estudios y becas a los servidores
publicos.

NINDIVININVE Y N e

ANEANANANA N AN AN

Las remuneraciones esta de acuerdo al trabajo realizado

X

AN

-0 OIN{;M

Se inculca en los servidores publicos de todos los niveles valores éticos y
principios y se fomenta la honestidad, integridad, puntualidad y el compromiso.

NN

AN

Dimension 2: Externo

Existe un ambiente de confianza entre los servidores publicos.

12

Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales.

13

Se toma en cuenta las sugerencias y aportes en la toma de decisiones
importantes.

AN AN RNAN B

ANEAN AN AY

14

El jefe inmediato fortalece la confianza entre el equipo de trabajo.

\

15

El nivel de interaccién entre colegas permite compartir experiencias y mejorar su
desempefio.

NENEYAI

16

La institucidbn promueve equipos de trabajo que aportan al cumplimiento de los
objetivos propuestos.

NN

17

En los equipos de trabajo donde participa sus opiniones son valoradas.

18

La relacidon con los directivos se basa en una buena retroalimentacion.

19

Existe comunicacion directa y oportuna con los directivos.

20

Existen medios tecnologicos y audiovisuales a disposicion de los servidores
publicos que permiten realizar un mejor trabajo.

ANEANANAN BN N

21

Se cuenta con una infraestructura adecuada para realizar la labor
eficientemente.

N N ANANAS AN

~

oSN IN Y S




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [V{ Apliczs después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez evaluador: ............c..ccunnee. e /QF/WVW/’ ...... /2’4% ..................

Especialidad del evaluadorcp(\‘ ....................................................

/
...... ¢.1......de Diciembre del 2019

027 235(

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar at componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Desempeiio laboral

DIMENSIONES / items | Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® Sugerencias
N° | Dimensién 1: Realizacién de la tarea Si No | Si | No | Si No
1 ¢ Cémo califica su recorrido o ambiente laboral que Ud. realiza en el servicio
. P . 14 Pl r'd
asignado en la municipalidad?
2 JEn qué condiciones se encuentra su equipo de trabajo para dar cumplimiento a P P
sus actividades? s
3 ¢, Cémo califica el cumplimiento de sus actividades cuando las realiza solo? s < -
4 ¢ Considera que la labor que realiza es muy agotadora y estresante? 4 s e
5 ¢,.Considera que la presion de trabajo es excesiva? - d s
Dimensién 2: Relaciones con la comunidad - 7 -
6 ¢, Cémo considera Ud. que la comunidad valora su trabajo? - 7 s
7 ¢ Considera Ud. que el trato que brinda a los usuarios es cordial y respetuoso? s 4 s
8 ¢, Considera que la atencion a los usuarios es rapida? s s
9 ¢ Cémo es el apoyo que le presta la institucion para Ud. brindar un buen servicio )
. /s 4 ya
a la comunidad?
10 ¢ Considera Ud. que dispone de los recursos materiales necesarios para cumplir % Y yZ
eficientemente con su labor?
Dimensién 3: Relaciones con sus pares y superiores v / -
11 ,Como evalta el apoyo que le da su jefe de servicio, para cumplir sus _ Y ,
funciones?
12 | ¢ Existe un buen clima laboral entre colegas en el area donde trabaja? s v s
13 | 4 Cémo califica la comunicacién y contacto con el jefe de su area de trabajo? i il /
14 LEl jefe de su area lo orienta sobre las funciones que debe cumplir en su puesto | - % )
de trabajo?
15 ¢, Cémo considera el apoyo que le brinda su compaiiero para realizar su labor? p s y
Dimensién 4: Puntualidad y servicio 2 / Y,
16 | ¢/ Como evalua su asistencia diaria al trabajo? 7 / /
17 | ¢, Cémo califica el servicio que Ud. brinda a la comunidad? s / s
18 | ¢ Cumple apropiadamente con el horario que le han asignado? i 7 /
19 | ;Considera que su desempeiio es eficiente? 7 v/ s
20 | ;,Coémo evalia Ud. el servicio que le presta a los ciudadanos? 7 s d




Observaciones {precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [\]/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador:

Especialidad del evaluador:.............ccccvieiieiiiiiniiiiicinnnacnns ..... eehEeNsasieseertereraeeneunTnTarattAreeryehe an s vaeetanserernnnan ylaraersasrnnanss

' Pertinencia: E! item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Planificacién estratégica

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

No

Dimensién 1: Planificacion estratégica corporativa

Si

No

Si No

Si No

La misién de la Municipalidad estd de acuerdo con los propositos de la
institucion.

v/

%

La Municipalidad dispone de objetivos estratégicos articulados a la mision y
vision institucional, y se encuentra alineado a las necesidades de la comunidad
y sociedad en general.

v

La Municipalidad ha actualizado sus objetivos estratégicos ante los cambios
politico, econédmico, social o legal, de los organismos de gobierno local.

La Municipalidad ha actualizado sus objetivos estratégicos ante las necesidades
de la comunidad y sociedad en general.

Cumplen la mision con el conjunto de valores que ha determinado la comunidad.

La Municipalidad dispone de una mision institucional articulada a la vision y
acorde a las necesidades de la comunidad y sociedad en general.

3
/
4
v
%

La Municipalidad dispone de una visién institucional acorde a las necesidades de
la comunidad y sociedad en general.

v

o <IN S

Dimensién 2: Planificacion estratégica tactica

La Municipalidad considera las necesidades de todos los miembros de la
comunidad en la construccion de sus objetivos, estrategias y metas.

o] (S

Se logra las metas para alcanzar los objetivos propuestos en la Municipalidad.

&=

10

La Municipalidad dispone de metas a corto, mediano y largo plazo acordes a los
requerimientos planteados y establecidos en los objetivos estratégicos de la
comunidad.

1

La Municipalidad establece planes, considerando los requerimientos del mercado
laboral.

12

A cada equipo de trabajo le delegan la toma de decisiones en su area laboral.

13

Se establece e implementa planes de acciéon modificados, si las circunstancias
requieren un cambio en los mismos y una réapida ejecucion de los nuevos.

s SR Y AN N NN

14

Se asegura los recursos financieros para el cumplimiento de los planes de
accion.

< ™ <

<28 Q.(‘\

Dimensién 3: Planificacion estratégica operacional

15

El gerente y su equipo planifican en corto, mediano y largo plazo las acciones,
recogiendo sus expectativas, requerimientos e intereses.




16 Las metas ejecutadas y que forman parte de los componentes se cumplen de v 7 J
acuerdo al plan estratégico de la Municipalidad. ’
17 | Las acciones planificadas estan de acuerdo a los objetivos estratégicos. v J v
18 Las actividades planificadas se ejecutan de acuerdo a las metas del plan v v /
operativo anual de la Municipalidad.
19 Las actividades planificadas se ejecutan de acuerdo a los presupuestos v v v
planificados en el plan operativo anual de la Municipalidad.
20 Las actividades ejecutadas se evaluan de acuerdo a lo planificado en el plan 5 v [j
operativo anual de la Municipalidad.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hﬁl‘f rS'\?( GeNary
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [><T Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
.................. A.S....de Diciembre del 2019
> ) 4 - . 2 -
Apellidos y nombres del juez evaluadorr?’.'.f.;(......%E?.&.’fﬁr{t...\.{ﬁ.fr’: ....... BULRLE oeeerereererrens DNI: ... 80 45/92.95....

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
s Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo "
2r CHANTAY JARA AGUIRRE
Economista
& ; " ; : i CEL N 7937
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Gestion del talento humano

DIMENSIONES |/ items Pertinencia' |Relevancia® Claridad® Sugerencias
N° | Dimensién 1: Interno Si No Si | No | Si No
1 Se realiza la seleccion del personal de acuerdo a un perfil solicitado. 4 ¢ v
2 | Se considera la formacion y experiencia laboral de acuerdo al nivel y| / v Y
especialidad.
3 | Los gerentes realizan aportes a la municipalidad. v v ¥
4 | se propone liderar los trabajos en equipo. '/, v v
5 | La municipalidad aprovecha el potencial creativo de sus trabajadores. o / %
6 | Se promueve talleres de capacitacion a los servidores publicos i v v
7 Se capacita al personal de acuerdo al desarrollo de sus funciones. < v i
8 | Se gestionan convenios para asegurar estudios y becas a los servidores | Y / v
publicos. ; :
9 | Las remuneraciones esta de acuerdo al trabajo realizado v v v
10 | Se inculca en los servidores publicos de todos los niveles valores éticos y | v v
principios y se fomenta la honestidad, integridad, puntualidad y el compromiso.
Dimension 2: Externo ¥ :
11 | Existe un ambiente de confianza entre los servidores publicos. d / 4
12 | Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales. v v J
13 | Se toma en cuenta las sugerencias y aportes en la toma de decisiones v o7 v
importantes.
14 | El jefe inmediato fortalece la confianza entre el equipo de trabajo. 4 v v
15 | El nivel de interaccion entre colegas permite compartir experiencias y mejorar su | V4 | /
desempeno.
16 | La institucion promueve equipos de trabajo que aportan al cumplimiento de los | |/ VA (/
objetivos propuestos.
17 | En los equipos de trabajo donde participa sus opiniones son valoradas. v % vV
18 | La relacion con los directivos se basa en una buena retroalimentacion. % v v
19 | Existe comunicacion directa y oportuna con los directivos. J v J
20 | Existen medios tecnologicos y audiovisuales a disposiciéon de los servidores | v \,[
publicos que permiten realizar un mejor trabajo.
21 | Se cuenta con una infraestructura adecuada para realizar la labor W J v
eficientemente.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): #a 7[ SUAC GACA D

Opinién de aplicabilidad: Aplicable M Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

............................ de Diciembre del 2019
Apellidos y nombres del juez evaluador:@_é.’f;..@ﬁ&m..@ﬁ%.., ....... U”:/!e .................................. DNI: 25-(/57,905
Especialidad del evaluador:..............c....... Q /7/0’/"/ ....... C:‘Z o(’?‘a UKJ‘Q{, .................................................................................

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
* Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. Econemista
CEL N 7937



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Desempefio laboral

DIMENSIONES / items Pertinencia' |[Relevancia® Claridad® Sugerencias
N° | Dimensién 1: Realizacion de la tarea Si No | Si | No | Si No
1 ;Como califica su recorrido o ambiente laboral que Ud. realiza en el servicio / J v
asignado en la municipalidad?
2 ¢En qué condiciones se encuentra su equipo de trabajo para dar cumplimiento a | J
sus actividades? v
3 ; Cémo califica el cumplimiento de sus actividades cuando las realiza solo? [ 4 v
4 ¢ Considera que la labor que realiza es muy agotadora y estresante? v v v
5 ; Considera que la presion de trabajo es excesiva? 4 v v
Dimension 2: Relaciones con la comunidad
6 ; Coémo considera Ud. que la comunidad valora su trabajo? 4 4 v
 § ; Considera Ud. que el trato que brinda a los usuarios es cordial y respetuoso? v % 4
8 ; Considera que la atencion a los usuarios es rapida? / / v
9 £ Coémo es el apoyo que le presta la institucion para Ud. brindar un buen servicio v v v
a la comunidad?
10 ¢ Considera Ud. que dispone de los recursos materiales necesarios para cumplir | |/ J v
eficientemente con su labor?
Dimension 3: Relaciones con sus pares y superiores
1 ;Como evalua el apoyo que le da su jefe de servicio, para cumplir sus | |/ N v
funciones? A
12 | ;Existe un buen clima laboral entre colegas en el area donde trabaja? Y " v
13 | ;Como califica la comunicacién y contacto con el jefe de su area de trabajo? v v Y
14 El jefe de su area lo orienta sobre las funciones que debe cumplir en su puesto | J v
de trabajo?
15 ;. Como considera el apoyo que le brinda su companero para realizar su labor? v ) v
Dimension 4: Puntualidad y servicio
16 | ;Como evalla su asistencia diaria al trabajo? v v J
17 | ;Coémo califica el servicio que Ud. brinda a la comunidad? J v 4
18 | ;Cumple apropiadamente con el horario que le han asignado? Y v J
19 | ;Considera que su desempefio es eficiente? v o {,
20 | ;Como evalua Ud. el servicio que le presta a los ciudadanos? v v !




Observaciones (precisar si hay suficiencia): #a 7[ SUAC GACA D

Opinién de aplicabilidad: Aplicable M Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

............................ de Diciembre del 2019
Apellidos y nombres del juez evaluador:@_é.’f;..@ﬁ&m..@ﬁ%.., ....... U”:/!e .................................. DNI: 25-(/57,905
Especialidad del evaluador:..............c....... Q /7/0’/"/ ....... C:‘Z o(’?‘a UKJ‘Q{, .................................................................................

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
* Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. Econemista
CEL N 7937



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Planificacion estratégica

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

NO

Dimension 1: Planificacién estratégica corporativa

Si

No

Si

No

Si

No |

La misién de la Municipalidad estd de acuerdo con los propositos de la
institucion.

Vv

%

v

La Municipalidad dispone de objetivos estratégicos articulados a la mision y
vision institucional, y se encuentra alineado a las necesidades de la comunidad
y sociedad en general.

v

J

La Municipalidad ha actualizado sus objetivos estratégicos ante los cambios
politico, econémico, social o legal, de los organismos de gobierno local.

La Municipalidad ha actualizado sus objetivos estratégicos ante las necesidades
de la comunidad y sociedad en general.

v
v
4

Cumplen la misién con el conjunto de valores que ha determinado la comunidad.

NG

La Municipalidad dispone de una mision institucional articulada a la visiéon y
acorde a las necesidades de la comunidad y sociedad en general.

La Municipalidad dispone de una vision institucional acorde a las necesidades de
la comunidad y sociedad en general.

<

= 'S [EfEl | &E

wle |y <|=

Dimension 2: Planificacion estratégica tactica

La Municipalidad considera las necesidades de todos los miembros de la
comunidad en la construccion de sus objetivos, estrategias y metas.

<

Se logra las metas para alcanzar los objetivos propuestos en la Municipalidad.

10

La Municipalidad dispone de metas a corto, mediano y largo plazo acordes a los
requerimientos planteados y establecidos en los objetivos estratégicos de la
comunidad.

<

1

La Municipalidad establece planes, considerando los requerimientos del mercado
laboral.

12

A cada equipo de trabajo le delegan la toma de decisiones en su area laboral.

13

Se establece e implementa planes de accion modificados, si las circunstancias
requieren un cambio en los mismos y una rapida ejecucion de los nuevos.

14

Se asegura los recursos financieros para el cumplimiento de los planes de
accion.

LS = < K <

e | e <

<l Clsl el S~ B &

Dimensién 3: Planificacion estratégica operacional

15

El gerente y su equipo planifican en corto, mediano y largo plazo las acciones,
recogiendo sus expectativas, requerimientos e intereses.




16 Las metas ejecutadas y que forman parte de los componentes se cumplen de Y of (/
acuerdo al plan estratégico de la Municipalidad.
17 | Las acciones planificadas estan de acuerdo a los objetivos estratégicos. v v
18 Las actividades planificadas se ejecutan de acuerdo a las metas del plan (/ Y. J
operativo anual de la Municipalidad.
19 Las actividades planificadas se ejecutan de acuerdo a los presupuestos v v o
planificados en el plan operativo anual de la Municipalidad.
Las actividades ejecutadas se evaltian de acuerdo a lo planificado en el plan Vv
20 . e i i
operativo anual de la Municipalidad.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HA y  SuUFICENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ 1] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
............. /4........de Diciembre del 2019
TS 7 ' ! o - .
Apellidos y nombres del juez evaluador: ..Mk/.\l.u/[é ..... (= ALALAE, .. ; ... G5€..... f..’..‘f{?.’..f..c{y. ........................... DNE....... . YA T0 ..
- . /
Especialidad del evaluador:...# > O C TS RADD. .. CAL... ADIAEST. RAGII . i cviiisssssinssivsitiiussiisionsinssisisssmsisesiasamassnsensssssnsssssaasspsassnrssssnnssasssas

A

irma /

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension. e



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Gestion del talento humano

DIMENSIONES |/ items Pertinencia' [Relevancia® Claridad® Sugerencias
N° | Dimensién 1: Interno Si No Si | No | Si No
1 Se realiza la seleccion del personal de acuerdo a un perfil solicitado. v ¢ v
2 | Se considera la formacion y experiencia laboral de acuerdo al nivel y of v v
especialidad.
3 | Los gerentes realizan aportes a la municipalidad. J vV v
4 Se propone liderar los trabajos en equipo. ‘/, "/ v
5 | La municipalidad aprovecha el potencial creativo de sus trabajadores. z 4 i
6 | Se promueve talleres de capacitacion a los servidores publicos 7, % 4
7 | Se capacita al personal de acuerdo al desarrollo de sus funciones. Z Y o
8 | Se gestionan convenios para asegurar estudios y becas a los servidores % 3 v
publicos. )
9 | Las remuneraciones esta de acuerdo al trabajo realizado v v ¥
10 | Se inculca en los servidores publicos de todos los niveles valores éticos y | v v v
principios y se fomenta la honestidad, integridad, puntualidad y el compromiso.
Dimension 2: Externo ¥, s
11 | Existe un ambiente de confianza entre los servidores publicos. ¥ % 4
12 | Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales. v v J
13 | Se toma en cuenta las sugerencias y aportes en la toma de decisiones ) i o
importantes.
14 | El jefe inmediato fortalece la confianza entre el equipo de trabajo. ¥ v v
15 | El nivel de interaccion entre colegas permite compartir experiencias y mejorar su | ¢ v I/
desempeno.
16 | La institucion promueve equipos de trabajo que aportan al cumplimiento de los | |/ J /
objetivos propuestos.
17 | En los equipos de trabajo donde participa sus opiniones son valoradas. % % v
18 | La relacion con los directivos se basa en una buena retroalimentacion. Y / v
19 | Existe comunicacion directa y oportuna con los directivos. J v J
20 | Existen medios tecnologicos y audiovisuales a disposiciéon de los servidores | v \[
publicos que permiten realizar un mejor trabajo.
21 | Se cuenta con una infraestructura adecuada para realizar la labor W J v
eficientemente.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): /?/ Ay SPEICtEN 4

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ .1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

/7 ......... de Diciembre del 2019
Apellidos y nombres del juez evaluador: M/{UJ_///AG’TMY’WC/JCJG ....... ALErede. . DNE: ... 2 L4500 8.......
’7( : ¥
Especialidad del evaluador:..... S 0o WL . D PREATTHCHCHR L ... oonsnsesersonssrssosssisiansissssnmne s RGN R bR RN h R SRR T S va T et

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. -
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo 5 u’m}\{
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo /

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Desempefio laboral

DIMENSIONES / items Pertinencia' |[Relevancia® Claridad® Sugerencias
N° | Dimensién 1: Realizacion de la tarea Si No | Si | No | Si No
1 ;Como califica su recorrido o ambiente laboral que Ud. realiza en el servicio / J v
asignado en la municipalidad?
2 ¢En qué condiciones se encuentra su equipo de trabajo para dar cumplimiento a | J
sus actividades? v
3 ; Cémo califica el cumplimiento de sus actividades cuando las realiza solo? [ 4 v
4 ¢ Considera que la labor que realiza es muy agotadora y estresante? v v v
5 ; Considera que la presion de trabajo es excesiva? 4 v v
Dimension 2: Relaciones con la comunidad
6 ; Coémo considera Ud. que la comunidad valora su trabajo? 4 4 v
 § ; Considera Ud. que el trato que brinda a los usuarios es cordial y respetuoso? v % 4
8 ; Considera que la atencion a los usuarios es rapida? / / v
9 £ Coémo es el apoyo que le presta la institucion para Ud. brindar un buen servicio v v v
a la comunidad?
10 ¢ Considera Ud. que dispone de los recursos materiales necesarios para cumplir | |/ J v
eficientemente con su labor?
Dimension 3: Relaciones con sus pares y superiores
1 ;Como evalua el apoyo que le da su jefe de servicio, para cumplir sus | |/ N v
funciones? A
12 | ;Existe un buen clima laboral entre colegas en el area donde trabaja? Y " v
13 | ;Como califica la comunicacién y contacto con el jefe de su area de trabajo? v v Y
14 El jefe de su area lo orienta sobre las funciones que debe cumplir en su puesto | J v
de trabajo?
15 ;. Como considera el apoyo que le brinda su companero para realizar su labor? v ) v
Dimension 4: Puntualidad y servicio
16 | ;Como evalla su asistencia diaria al trabajo? v v J
17 | ;Coémo califica el servicio que Ud. brinda a la comunidad? J v 4
18 | ;Cumple apropiadamente con el horario que le han asignado? Y v J
19 | ;Considera que su desempefio es eficiente? v o {,
20 | ;Como evalua Ud. el servicio que le presta a los ciudadanos? v v !




Observaciones (precisar si hay suficiencia): /?/ Al SVEIClEN a4

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ 1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
/.y ......... de Diciembre del 2019
Apellidos y nombres del juez evaluador: M/Q'VJ-'//AG’iMY’T//C/JCJG ....... ALExedo . DNI: ... 2 L4000 8.
\ 7L / 4
Especialidad del evaluador:..... .,’).S»..Q...s:r ...... (62, L - AL JRCAHTTRMCHR I, o oessesesssennsnissosss uammisssa o s AR R R R S bR R R s

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. "
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo lrméx{
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo /

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.



Anexo 4. Base de datos de las variables

Planificacion estratégica tactica

20

19

18

17

16

15

PLANIFICACION ESTRATEGICA

Planificacién estratégica tactica

14

13

12

11

10

Planificacién estratégica

corporativa

NO

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

22
23
24
25
26




27
28
29
30
31

32

33
34

35

36
37

38
39
40
41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59




60
61

62
63
64
65
66
67
68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82
83
84
85
86
87

88
89
90
91

92




93
94
95
96
97

98
99

100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121




GESTION DEL TALENTO HUMANO

Externa

21

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

Interna

10

NO

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

22
23
24
25
26
27
28
29




30
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32
33
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37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
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57
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63
64
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69
70
71

72
73
74
75
76
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78
79
80
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83
84
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86
87

88
89
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91

92
93
94
95




96
97
98
99

100
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102
103
104
105
106
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108
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111
112
113
114
115
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117
118
119
120
121




DESEMPENO LABORAL
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Anexo 5. Prueba de confiabilidad de los instrumentos

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,935 20
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

VAR00001 49,60 134,884 ,245 ,938
VAR00002 49,60 122,568 ,783 ,928
VARO00003 49,60 123,516 ,788 ,929
VAR00004 49,70 128,221 ,579 ,932
VARO00005 49,60 130,884 371 ,937
VAR00006 49,70 125,274 ,745 ,930
VARO00007 49,60 124,358 ,613 ,932
VAR00008 49,45 127,208 ,616 ,932
VAR00009 49,75 127,671 ,563 ,933
VARO00010 49,90 126,621 ,692 ,931
VAR00011 49,45 131,208 ,489 ,934
VAR00012 49,60 126,884 ,608 ,932
VARO00013 49,40 125,200 ,687 ,930
VAR00014 49,60 118,674 ,833 ,927
VAR00015 49,45 129,208 ,508 ,934
VARO00016 49,55 129,418 ,523 ,933
VARO0017 49,75 125,671 ,623 ,932
VARO00018 49,50 124,158 770 ,929
VARO00019 49,45 120,997 ,838 ,927
VAR00020 49,55 128,471 ,576 ,932




Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,832

21

Estadisticas de total de elemento

Media de escala

si el elemento

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
ITEM1 47,75 77,145 423 824
iTEM2 47,55 79,629 ,336 ,828
ITEM3 47,90 77,568 ,464 822
ITEM4 47,80 77,432 487 822
ITEM5 47,70 78,011 ,319 ,830
ITEM6 47,70 77,484 ,370 827
ITEM7 48,05 76,892 531 ,820
ITEMS 47,80 74,168 622 814
ITEM9 47,80 81,011 ,265 ,830
ITEM10 47,25 83,987 ,019 843
ITEM11 47,60 75,621 ,628 816
ITEM12 47,50 80,368 ,258 831
ITEM13 47,30 81,695 229 ,832
ITEM14 47,25 79,039 ,286 ,831
ITEM15 47,80 81,326 242 831
ITEM16 47,80 74,484 ,601 815
ITEM17 47,75 75,987 ,463 ,822
ITEM18 47,90 76,305 A74 821
ITEM19 47,10 75,147 ,587 816
ITEM20 47,55 77,524 ,359 827
ITEM21 47,15 76,871 ,460 ,822




Estadist

icas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,921 20
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

preguntal 47,35 115,082 452 921
pregunta2 47,70 115,063 ,696 ,916
pregunta3 47,60 113,411 ,558 ,918
preguntad 47,70 114,747 ,534 ,919
pregunta5 47,65 114,134 ,611 ,917
pregunta6 47,50 115,526 ,525 ,919
pregunta?7 47,60 113,095 574 ,918
pregunta8 47,50 112,684 ,5659 ,918
pregunta9 47,70 110,011 ,803 ,913
preguntalO 47,55 111,734 , 749 ,914
preguntall 47,50 112,158 725 ,915
preguntal2 47,60 113,095 ,538 ,919
preguntal3 47,70 118,853 425 ,920
preguntal4 47,45 119,313 ,282 ,924
preguntal5 47,35 109,503 ,735 ,914
preguntal6 47,80 109,747 ,690 ,915
preguntal? 47,30 111,800 ,588 ,918
preguntal8 47,25 115,566 ,568 ,918
oreguntal9 47,35 111,608 ,670 916
pregunta20 47,80 117,958 453 ,920




Anexo 6. Operacionalizacion de la variable Planificacion estratégica

) ) ) ; Escalay Niveles y
Dimensiones Indicadores Items
valores rangos
Planificacion - Objetivos estratégicos 1-7
estratégica - Mision institucional
corporativa - Visidn institucional
———— - - Deficiente:
Planificacion - Necesidades de la comunidad local  8-14 (20-35)
estratégica tactica integrada en sus objetivos, estrategias y
metas.
L Nunca: 1 Regular:
- Metas de la municipalidad.
) A veces: 2 (36-50)
- Metas a corto, mediano y largo plazo o
_ _ _ i Casi siempre:
Planificacion - Direccion planifica a corto, mediano y  15-20
. 3 Bueno:
estratégica largo plazo. .
) ] Siempre: 4 (51-65)
operativa - Metas ejecutadas y de acuerdo al plan
estratégico.
o o Excelente:
- Actividades acorde a  objetivos
(66-80)

estratégicos.
Actividades planificadas

Actividades ejecutadas.

Nota: Teorias relacionadas a la variable (2020)



Anexo 7. Operacionalizacion de la variable Gestion del talento humano

Dimensiones Indicadores items Escala y valores Nivelesy
rangos
Interna - Conocimientos 1-10 Nunca: 1 Deficiente:
- Habilidades A veces: 2 (21-37)
- Motivacion Casi siempre: 3
- Actitudes Siempre: 4 Regular:
Externa - Clima laboral 11-21 (38-53)
- Perspectiva del desarrollo profesional
- Condiciones de trabajo Bueno:
- Reconocimiento (54-69)
Excelente:
(70-84)

Nota: Teorias relacionadas a la variable (2020)



Anexo 8. Operacionalizacion de la variable Desempefio laboral

) ) ) ; Escalay Niveles y
Dimensiones Indicadores Items
valores rangos
Realizacion Sentimientos de estar abrumado. 1-5
Bajo:
de la tarea Agotado emocionalmente por el )
. (20-35 pts)
trabajo.
Relaciones Grado en que cada uno reconoce 6-10 Nunca: 1
con la . . Regular:
. actitudes de frialdad.
comunidad (36-50 pts.)
Actitudes de distanciamiento. A veces: 2
Relaciones Relaciones interpersonales con sus 11-15 Al
o:
COn sus pares pares. Casi siempre: 3
) L ) (51-65 pts.)
y superiores  Comunicacion con sus superiores
Puntualidad y  Sentimientos de auto eficacia en el 16-20 Siempre: 4
Muy alto:
servicio trabajo.
(66-80 pts.)

Sentimientos de realizacién

personal en el trabajo.

Nota: Teorias relacionadas a la variable (2020)
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Anexo 11. Carta de aceptacion institucional de la Municipalidad de Los Olivos

Lima 19 de Junio del 2020
Sr Mag. Julidn Enrique Loli Bonilla
Gerente Municipal de la Municipalidad de Los Olivos

De mi mayor consideracion.
Yo Econ. Mag. Carlos Agustin Castro Guillen, con DNI 07851779,

Estudiante de Post-Grado en Gestion Publica y Gobernabilidad, con cédigo de matricula
6000012838 en la Universidad Cesar Vallejo - filial Lima. Que desarrollando el proyecto de
investigacién titulado “Planificacion estratégica, gestién de talento humano y su incidencia en
el desempefio laboral de los servidores plblicos en la Municipalidad de Los Olivos 2020.

Los fines son de investigacién académica, por lo que solicito a su digna persona otorgarme la
autorizacion a fin de que pueda obtener informacién en la institucién que usted dirige, ya que
esto es un requisito indispensable solicitado por la universidad.

Asumo el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio.

Agradeciendo por anticipado me otorgue las facilidades antes mencionadas, hago propicia la
oportunidad para hacerle llegar mi especial consideracién.

Muy atentamente,
Econ. Mag. Carlp sAgu
CEL: 1484

DNI: 07851779

TELF: 993397486





