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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como finalidad identificar la relacion entre
la gestion del talento humano con las competencias laborales del personal
administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Pert 2023; Dicho estudio
fue de tipo basico, con un disefio no experimental y de nivel correlacional; bajo un
enfoque cuantitativo, donde se aplicé una escala ordinal, las variables fueron la
gestion del talento humano y las competencias laborales, aplicado a una muestra
censal de 108 colaboradores bajo el Régimen Laboral 276. Los resultados
obtenidos nos indican que la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con las competencias laborales del personal administrativo en
una Municipalidad Distrital al norte de Peru 2023, esto debido a que el nivel de
significancia obtenida (p=0.000) fue menor a 0.01, por lo que el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman obtenido de 0.639 nos indica una correlacion directa
y significativa a un nivel medio entre las variables. Asimismo, de la investigacion se
pudo destacar la existencia de una relacion significativa media entre cada una de
las dimensiones de la gestion del talento humano con las competencias laborales.
Concluyéndose que existe una relaciéon significativa entre la gestion del talento

humano con las competencias laborales.

Palabras clave: Gestion, talento humano, competencias laborales, servidor
publico, organizacion.



ABSTRACT

The purpose of this research work was to identify the relationship between the
management of human talent with the labor competencies of administrative staff in
a District Municipality in northern Peru 2023; This study was of a basic type, with a
non-experimental design and correlational level; Under a quantitative approach,
where an ordinal scale was applied, the variables were the management of human
talent and labor competencies, applied to a census sample of 108 employees under
the Labor Regime 276. The results obtained indicate that the management of human
talent is significantly related to the labor competencies of the administrative staff in
a District Municipality in northern Peru 2023, this is due to the fact that the level of
significance obtained (p=0.000) was less than 0.01, for which the Spearman's Rho
correlation coefficient obtained of 0.639 indicates a direct and significant correlation
at a medium level between the variables. Likewise, from the research it was possible
to highlight the existence of a significant relationship between each of the
dimensions of human talent management with labor skills. Concluding that there is

a significant relationship between the management of human talent with labor skills.

Keywords: Management, human talent, job skills, public servant, organization.



I. INTRODUCCION

La gestion del talento humano, involucra a personas y empresas. Asi pues, las
personas estdn siempre inmersas en las organizaciones, en tal sentido, las
organizaciones van a depender en gran parte de ellas, ya que, sus acciones

permitiran alcanzar el éxito o no (Chiavenato 2020).

A nivel nacional, Castro et al., (2020) menciona que la gestion de personas en
nuestro pais se encuentra caracterizado y representado por mostrar altos niveles
de rigidez en relacion al empleo. Asimismo, revela importantes falencias que
catalogan a la gestion publica como ineficaz y desordenada. Se necesita de la
urgente la modernizacion del estado peruano. Bajo esta premisa el Perd ha
implementado la Ley Servir, una reforma que busca optimar la calidad y oportunidad
de los servicios brindados a la poblacion, mediante la busqueda del desempefio de
sus servidores y el principio de la meritocracia; De la misma manera, Mufioz et al.,
(2020) en su investigacion expone que la mayoria de personas se conforman con
llevar a cabo su labor monétona a diario, ello implicando no salir en busca de alguna
otra nueva oportunidad de crecimiento, quedandose a la par de parametros que

imposibilitan su desarrollo.

Por su parte Jara et al., (2018) manifiesta que, durante varios quinquenios, en el
sector publico, quienes han dirigido y administrado, no han sido personas idéneas,
ya que no contaban con las competencias y/o capacidades, ni mucho menos con
el perfil para ostentar y desempenfiar puestos en los cuales les han sido asignados,
en consecuencia, la eficiencia del sistema se vera afectado. Por su parte, Castillo
(2021) indica que mayormente quienes estan ejerciendo algin cargo administrativo
carecen de las habilidades necesarias para gestionar, ya que muchas veces solo

cuentan con conocimientos técnicos.

En algunos gobiernos distritales es complicado tratar de hacer predominar la
buena administracion del recurso humano tal como lo describe (Vasquez, 2018) al
mencionar la casuistica de un municipio inmerso en practicas como clientelismo,
compadrazgo y sobre todo nepotismo, lo cual pone en evidencia un causante por
el cual esta entidad gubernamental lleva un limitado proceso de mejora. Al respecto,

Del Castillo (2017) en su investigacion lo llamo “el sindrome del cargo"”, sefialando



que al tratar de enaltecer el status adquieres conocimientos que ninguna vez fueron
tuyos, dado que mayormente la totalidad de los puestos son dados por lazos

amicales, retorno de favores y muchas veces por familiaridad, entre otros

A nivel internacional, Musallam y Hayati (2019) investigadores de los Emiratos
Arabes Unidos indican que el capital humano es primordial para el estudio del
capital intelectual, ademas incluye la mayoria de capacidades individuales,
habilidades, formacion, conocimientos, experiencia, motivacién, e incorporacion de
nuevas tecnologias. En conclusion, todo aquello que los colaboradores desarrollan
y contribuyen para el crecimiento de la empresa; Por otro lado, Ofenhejm y Queiroz
(2019) en sus estudios realizados en Brasil sefialan la pertinencia de una
administracion de talento humano que trate de incorporar corrientes conceptuales
de varios matices de caracter tedrico e ideoldgico, derivados de areas dispares del

saber y campos cercanos a la administracion.

Del mismo modo, Carbonell et al., (2018) menciona que, en paises como Cuba,
la forma en como se percibe la administraciéon de personal en las instituciones
resulta positiva, aun existiendo reservas identificables por mejorar, especialmente
aguellas ligadas con la falta de recursos y el poco estimulo hacia las recientes
tendencias e ideas, generando espacios laborales y contextos no ansiados en el
logro de una adecuada gestion del recurso humano. Respecto al sector publico en
los paises de Sudamérica, Tasoulis et al., (2022) sefiala que el papel que ejercen
los directivos es clave en lo concerniente a la realizacién de practicas sobre gestion

del recurso humano.

De esta manera, y en dicho contexto general, el autor quien laboré en la
institucion estudiada, ha diagnosticado una inadecuada administracion de personas
en cuanto al desarrollo y fortalecimiento de las competencias de cada uno de los
trabajadores, en gran medida debido al débil sistema de personal que no conduce
los procesos de gestion conforme a los perfiles de puestos disefiados para la
organizacion. Segun el Plan Operativo Institucional, uno de los problemas que
afecta la gestion administrativa es la limitada capacitacion al personal. Todo ello
genera como problema general: ¢ Cémo se relaciona la gestién del talento humano
con las competencias laborales del personal administrativo en una Municipalidad

Distrital al norte de Pert 20237



Como justificacion practica, la investigacion permitié fortalecer factores positivos
y enfrentar aquellos factores negativos de la gestion humana, donde, a través de la
ejecucion de instrumentos permitio obtener datos confiables respecto al tema
investigado y asi proponer propuestas que favorezcan a los trabajadores como
también a los gobiernos locales (Sanchez, 2021); Por su parte en lo que refiere a
la justificacion tedrica, el cual, mediante la indagacion conceptual y aporte de
distintos autores nacionales e internacionales se busco reforzar las variables en
estudio, permitiendo que dichos antecedentes aterricen en la discusién de los
resultados (Hernandez, 2018); sobre a la justificacidon metodoldgica, se propuso y
aplicé un método especifico de recojo e interpretacion de datos referidos a las
variables en mencion, asi como su sistematizacion en el contexto del ambito

especifico de la gestion publica (Escobar et al., 2020).

El Objetivo general de la investigacion fue: Determinar la relacion entre la gestion
del talento humano con las competencias laborales del personal administrativo en
una Municipalidad Distrital al norte de Pert 2023. Los objetivos especificos fueron:
Determinar la relacion entre la integracion de personas y las competencias
laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Peru
2023; Determinar la relacién entre la organizacién de personas y las competencias
laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Peru
2023; Determinar la relacién de la recompensa a las personas y las competencias
laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Peru
2023; Determinar la relacion entre el desarrollo de personas y las competencias
laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Pera
2023; Determinar la relacion retencion entre la retencién de personas y las
competencias laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital
al norte de Peru 2023; Determinar la relacion entre la auditoria de personal y las
competencias laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital
al norte de Peru 2023.

Por ultimo, se plantea como hipotesis general: Existe relacion significativa entre
la gestion del talento humano y las competencias laborales del personal

administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Pert 2023.



Il. MARCO TEORICO

Dentro del plano nacional los antecedentes a usar para esta investigacion son:
Olivos et al., (2023) quienes en su articulo resaltaron que durante los ultimos afios
los modelos de gestion humana en instituciones y su sistematizacion coherente y
holistica buscan el éxito que contribuira al desarrollo del talento humano en el
ambito gubernamental. Asimismo, se finiquitd que la gestion del capital humano
refiere a elementos ligados al estilo personal de direccidn, resaltando la existencia
de una variedad de modelos que son asumidos desde la propuesta de las politicas
publicas. Asimismo, el estudio de Cubas et al.,, (2022), revelé6 que siempre
predomina la importancia de poder identificar a los individuos apropiados,
reteniendo el recurso humano y a la vez impulsarlo con planes de
perfeccionamiento y capacitacion en base a su evaluacion de desempefio. Por ello,
en dicho estudio se finiquitd que existia una correlacidn entre la variable gestion del

recurso humano y el desempefio laboral en los colaboradores.

Adicionalmente, Avila et al., (2022) en su investigacion, los resultados que se
obtuvieron indicaban que las organizaciones de manera oportuna deben buscar
promover la atraccibn de personas con aptitudes multidisciplinarias, con la
capacidad de adaptarse a las nuevas tecnologias e innovaciones que van
surgiendo a lo largo del tiempo. De igual forma, Rosas (2022) en su investigacion,
la que tuvo como finalidad describir la gestién del talento humano en su relacién
con el proceso administrativo en un gobierno local, se pudo concluir que
componentes como la visién, mision, reglamentos y procesos administrativos
coadyuvan al desarrollo organizacional y viabilizan el alcance de obijetivos,
asimismo, un departamento con deficiencias en la ejecucion de sus procesos
ocasiona el uso incorrecto de recursos, contrataciones de trabadores con limitado
desemperio y carencia de instrumentos administrativos que hagan posible una mas

efectiva evaluaciéon de personal.

De igual modo, Mestas et al., (2021), en su trabajo, cuyo objetivo primordial
radicaba en analizar la conexion entre la gestion del capital humano y el rendimiento
laboral. A razdn de ello se tomé una muestra de 200 empleados administrativos en
un municipio especifico. Los hallazgos revelaron que el nivel de influencia ejercido

por la gestion del capital humano en el rendimiento del personal fue altamente



significativo. El autor empleé dos dimensiones: la capacitacion y la seleccion de
personal, llegando a concluir en relacion a la seleccion de personas y la calidad del
trabajo por parte de los empleados, una relacién positiva moderada. Es decir,
cuando se lleva cabo una buena seleccion de personal, mayor sera la calidad del
trabajo, ratificando lo que menciona (Chiavenato 2020), que la seleccién de

personal se enfoca en buscar entre los todos los postulantes a los mas apropiados.

Veldsquez (2021) sefial6 en su investigacion que los elementos intangibles
complementan las competencias de los colaboradores, en ese sentido es
importante que las instituciones orienten las habilidades, conocimientos y destrezas
de sus trabajadores a fin de crear un valor agregado para la entidad. El resultado
de dicho estudio ha permitido concluir que las ventajas competitivas logran la
satisfaccion profesional y laboral de la persona. Algo semejante expuso Franco
(2021) en su tesis, con el objetivo de plantear una propuesta para mejorar la gestion
del recurso humano a través del proceso de seleccion de personas. Se pudo
concluir que la seleccion de personal es indispensable para la identificacién del
personal mas apto para puestos de trabajo especificos, siendo que su desarrollo
contribuye a un mejor desempefio. Complementariamente, un modelo
fundamentado en el enfoque de competencias, permitira reforzar los conocimientos

y habilidades como factores de principal interés del talento humano.

Checa et al., (2020) en su estudio encontré a través de cuadros estadisticos
resultados como la escasez de oportunidades de crecimiento, el no conocer los
planes estratégicos, la falta de capacitacion, sumado a ello la falta de una correcta
comunicacién con cada una de las areas. Proponiendo la construccion en una
estrategia que esta conformada por cuatro etapas cuyo objetivo es administrar el
talento a partir de la incorporacion del trabajador, otorgar retroalimentacion y el
seguimiento constante a estos. Reciprocamente, Garcia (2020) en su investigacion
concluyo que, en relacién a la gestibn humana el aspecto mas propicio es la
administracion de sus compensaciones mientras que el aspecto menos favorable
responde a los procesos de incorporacion. Asi pues, las competencias mas
destacadas de los trabajadores son sus actitudes frente a las responsabilidades en

Sus puestos.



Por otro lado, Zevallos (2019), en su investigacion buscé corroborar si existe
relacion entre la GTH y las competencias laborales de los colaboradores en un
municipio, para ello, uso la técnica de la encuesta a un total de 183 colaboradores.
Como resultado, se obtuvo que el 72% y el 73% de los empleados encuestados
presentaron una evaluacion favorable en cuanto a la gestion de recursos humanos
y las habilidades laborales respectivamente. Esto conduce a reconocer la existencia
de una relacion positiva y significativa entre la gestion de recursos humanos y las
competencias laborales. De manera similar, en su tesis, Ibérico (2018) se determind
la conexidn existente entre la gestidn del recurso humano y la ejecucion de los
procesos administrativos. Se logré encontrar una relacion positiva de 0,0990 entre
las dos variables estudiadas, donde la primera variable logré 1,722 puntos y la
segunda, obtuvo 2,404 puntos, lo que significa que cuanto mayor es la gestion del

recurso humano, mayor sera la eficiencia de los procesos.

De igual importancia, Reyes et al., (2018), en su investigacion llevada a cabo en
una municipalidad distrital tomando como muestra 120 trabajadores
administrativos, referente a la planificacion del talento humano, se aplicé un
diagnéstico situacional a la institucion municipal, utilizandose la metodologia para
la estructuracion del mapa de procesos (SERVIR, 2017). Bajo esta metodologia, el
autor de la investigacién analiza las dimensiones propuestas por Chiavenato, tales
como: desarrollo, planificacion e integracién del talento humano. A partir de los
descubrimientos obtenidos, se comprobd que hay una relacién positiva entre la

gestion de personas y el desempefio laboral.

Por el lado internacional tenemos las investigaciones de: Vera et al., (2022),
quienes desarrollaron una investigacion respecto a los elementos que influyen en
la gestion del capital humano de una empresa turistica. Para ello, recogieron
informacion de primera fuente en 132 establecimientos registrados por el Cantdn
de Ecuador. Teniendo como hallazgos que, el desarrollo del talento humano es
primordial para lograr ofertar un servicio, por consiguiente, el nivel de educacion y
compromiso de los prestadores de servicios debe ser adecuado al area en el que
se desarrolla el talento. Concluyendo que, la gestion de las entidades respecto al
talento humano mejora el desempefio de los empleados, volviéndose mas

proactivos y serviciales con los clientes. En ese sentido, es importante que una



empresa implemente un modelo de administracion del capital humano con el
propésito de fortificar las capacidades fisicas, mentales y relacionales de cada uno

de los trabajadores.

Ceballos et al., (2021) en su articulo de investigacion dictamino que evaluar las
competencias laborales resulta una actividad relevante que busca garantizar el
adecuado desempefio laboral. Por tanto, es esencial brindar atencion a la creacion
y disefio de instrumentos que contribuyan informacion veraz referente al
desempeiio del personal. Asimismo, indica que el instrumento de valoracion
planteado, conjuntamente de ser usado para medir las competencias laborales,
contribuye a la basqueda de la mejora de procesos y servicios detallados en la
norma, por las instituciones y agrupaciones a nivel internacional, que alcanzan
conducir a un plan de acciones, encaminado a la mejora de la calidad. Por otro
lado, Arenas y Bayon (2020), han indicado que actualmente las organizaciones
contratan a empresas externas especialistas en seleccion de personal, ya que estos
mismos aplican filtros més seguros que le permiten a la entidad contratante tener
una mayor seguridad respecto al personal contratado. En ese sentido, disponen de
mayor presupuesto para la implementacion de equipos tecnolégicos, infraestructura
y capacitaciones para que el empleador ofrezca un servicio de calidad a sus

consumidores.

Del Rio et al.,, (2021) en su estudio con un enfoque de tipo cuantitativo,
concluyeron que hay una relacion de tipo positiva entre las variables estudiadas,
sosteniendo ademas la importancia que tienen las entidades respecto a las
capacidades de cada uno de sus colaboradores, haciendo énfasis en la
heterogeneidad de elementos (tangibles e intangibles) de la entidad.
Posteriormente, los hallazgos sefalan que el Manual de Funciones de la empresa
mejora el desempefio de los colaboradores, ya que, cada puesto de trabajo
contempla las funciones especificas a realizar. De la misma manera, Loera y
Salazar (2017) en su articulo compar6 el desempefio diferenciado de los
organismos ejecutores de agua potable de dos ciudades con las caracteristicas de
sus sistemas de gestion humana por medio de cuatro categorias: el desarrollo y la
capacitacion, las politicas de contratacidén de personas, las prestaciones y salario y

por ultimo las sanciones. Observé que el poder ejecutivo y la injerencia de los



sindicatos contribuyen a tener un fragil sistema de gestion de recursos humanos

afectando el desempefio de los organismos operadores.

Por su lado, Barrios et al., (2020) realizaron una investigacion de tipo cuantitativa,
aplicando como instrumento para la obtencion de datos la encuesta, la cual fue
dirigida a un total de 70 lideres. De los resultados obtenidos, se ultimd, que un lider
aplica sus habilidades de manera estratégica a fin de que sus colaboradores a su
cargo desempefien sus funciones eficientemente, de este modo, generan un
impacto positivo y permite que los trabajadores se adapten a cualquier situacion del
entorno. Asi también, Galleli et al., (2019), en lo que refiere a su articulo, la
evidencia refuerza que el enfoque basado en competencias simboliza una
perspectiva apropiada que busca impulsar la gestion estratégica de la

sustentabilidad en las organizaciones.

Ziebell et al., (2019) llevado a cabo en Brasil, cuyo propdésito fue investigar que,
variables de carécter organizacional, contextual e individual, contribuyen al
desemperfio basado en competencias, la necesidad de permanecer en la institucion
y sobre todo la satisfaccion laboral. La investigacion arrojé resultados indicando que
aspectos individuales como la personalidad, datos sociodemograficos y aspectos
éticos resultaron ser los principales predictores del desempefio competente. Por
otro lado, las variables organizacionales como fuerzas contractuales, constitutivas,
de calculo, de comportamiento y datos laborales, solo predijeron la satisfaccion
laboral, por su lado las variables contextuales pronosticaron la intencién de
permanecer en la organizacion. De la misma manera, Mena et al.,, (2019)
desarrollaron un articulo sobre gestién del recurso humano por competencias,
incidiendo el area de recursos humanos, se halla en constante investigacion a fin
de establecer las mejores condiciones para sus colaboradores, las cuales deben
desarrollarse segun la normatividad en SST. Asimismo, mencionan que las
entidades garantizan el uso eficiente de los recursos mediante las capacitaciones
y charlas motivacionales hacia todo su personal, con el fin de que esta empresa

alcance el éxito dentro del mercado.

Asi también, Vera y Blanco (2019), concluyeron que la administracion del recurso
humano favorece a que los empleados obtengan un mejor desempefio en las

organizaciones, bajo esa légica, es esencial que estas desarrollen estrategias,



tecnologias, impulsen la busqueda de herramientas y elementos relacionados a la
tematica en mencion, ya que de esa manera permitira ser competitivos a la par de
este mundo globalizado. De igual modo, Pires y Nunes (2018), realizaron una
investigacion respecto a la gestion de recursos humanos, cuyo objetivo fue
determinar la percepcion de los trabajadores sobre la direccion de las empresas
minoristas de Sao Paulo. Para ello, los autores recogieron la informacién en 22
tiendas minoristas, aplicando un total de 525 encuestas. De los resultados se pudo
concluir, que la gestion de recursos humanos suele ser percibida como un grupo
de acciones que aplican las entidades para que los colaboradores perciban el

impacto humano y moral, hacia un publico objetivo.

Finalmente, Cuesta y Valencia (2018) en su investigacion cuyo objetivo fue
explicar el actual contexto de la gestion del activo humano a nivel nacional e
internacional mediante tendencias en cuanto a su gestion y aquellos problemas y
desafios que enfrentan muchas organizaciones en dicho pais cubano,
obteniéndose como resultados; insistir en cuanto a la importancia conceptual del
capital humano para cuba, la gestion de las nuevas tendencias, el liderazgo, la
planificacion estratégica del recurso humano y el compromiso. En esa misma linea
Saeed et al., (2017) en su investigacion determinaron que un acrecentamiento en
el capital de tipo psicolégico genera una flexibilidad en el recurso humano;
generando un efecto muy positivo y significativo en la gestion humana sostenible,
adicionalmente los recursos humanos dotados de confianza en si mismos
consiguen hacerlo mejor cuando se trata de habilidades, comportamientos

funcionales e innovacion.

A continuacion, mediante la busqueda de indagacion en revistas de caracter
cientificas y otros documentos se conceptualizaron las teorias respecto de las
variables en estudio; por el lado del talento humano destaca la Teoria Y, que segun
Chavez (2018) quien cita a McGregor, fundamentd a través de esta teoria, que los
colaboradores son vistos como seres humanos que sienten y piensan, mas no
como objetos que llevan a cabo tareas, o repetidores de procedimientos
mecanizados que buscan percibir una retribucion econémica. Ademas, esta teoria
se enfoca en la motivacion de los colaboradores, asi como también en la necesidad

de superarse. Asimismo, Chavez (2018) en su cita a Maslow, sefal6 que, la Teoria



de la Motivacion y personalidad, estuvo respaldada bajo ciertos criterios tales como:
la motivacion de superacion y la satisfaccion de las necesidades, en el que el ser
humano puede lograr la autorrealizacion, mediante la satisfaccion de cada una de
sus necesidades, ya sean fisicas, sociales, de estima y de seguridad, dado que
cada ser humano es diferente y tiene diferentes perspectivas respecto a la vida, el

trabajo, el amor, y la familia.

Por otro lado, Chiavenato (2005) en su cita a Herzberg, indic6 que dicho autor
realizo la Teoria de los factores, con el fin de explicar la conducta que muestran las
personas en su ambiente de trabajo. Para este autor hay 2 factores que tratan de
orientar la conducta de las personas; los factores higiénicos o extrinsecos que se
pueden encontrar en el espacio que los rodea incluyendo las condiciones donde
ellos desempefian su trabajo, siendo que dichos factores no estan al alcance del
control de las personas. Los factores intrinsecos o motivacionales relacionados con
el cargo y su contenido y con la naturaleza de la tarea que el trabajador realiza.
Dichos factores motivacionales estan bajo el control de las personas, estan también
relacionados con lo que él hace y desarrolla, abarcan aquellos sentimientos de
reconocimiento, de crecimiento y de autorrealizacion. Finalmente, la teoria del
comportamiento humano de Elton Mayo, quien afirmo que los incentivos no son la
Unica forma de aumentar la produccion, por el contrario, el brindar un lugar
agradable, tratar de la mejor manera y hacer que el empleado se sienta importante

ayudara mucho.

Dicho esto, es preciso partir entonces de la conceptualizaciéon del talento humano,
Acorde a Chiavenato (2020) la administracion de personas se basa en las politicas
y practicas indispensables para liderar puestos que tienen relacidon con personas,
aplicando procesos destinados a todo lo relacionado con los colaboradores, desde
su reclutamiento hasta su evaluacion de desempefio. Por ello, se trata de un area
muy delicada a la mentalidad que domina en las empresas; es situacional y
contingente, porque dependera de diversos aspectos como, por ejemplo: cultura de
cada empresa, estructura y rubro de la organizacion, tecnologias empleadas,

procesos internos.

Bajo esa misma linea, Abril (2018), ha definido la gestion del recurso humano

como la conformacion de elementos tales como politicas, normas y procedimientos
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para orientar las tareas y funciones de cada colaborador, enfatizando en que cada
una de los objetivos organizacionales establecidos en un determinado espacio de
tiempo sean alcanzados segun los estandares de calidad. Haciendo hincapié en
que la gestiébn por competencias de la entidad se encuentre vinculada con la

direccién estratégica del recurso humano.

Segun Chiavenato (2020), las dimensiones de la gestion de personas son;
Integracién, que es un procedimiento a través del cual las instituciones incorporan
a sus nuevos colaboradores en su nuevo entorno laboral, con el objetivo de asignar
y conservar su talento humano, permitiendo, asimismo, que conozcan las politicas,
reglas y procesos organizacionales (Lopez et al., 2020). La organizacion del talento
humano es la manera en que se distribuyen las responsabilidades y funciones de
cada uno de los integrantes de la institucion, con el fin de que en cada puesto
laboren los individuos mas idoneos, de acuerdo con las labores que se realizan
(Chiavenato, 2020). La recompensa, que constituye una gratificacion extrinseca o
intrinseca, la cual debe ser otorgada en agradecimiento a los logros o
contribuciones del personal y, asimismo, para demostrar las oportunidades de
crecimiento que brinde la institucion (Villalonga, 2020). Desarrollo, esta referido a
la formacién que reciben los colaboradores para impulsar su crecimiento personal
y laboral, a efecto de propiciar la eficiencia y eficacia (Alles, 2018). Retencién, que
viene ser el conjunto de esfuerzos y actividades que desarrolla una institucién con
el fin de crear un lugar de trabajo favorable para el crecimiento y desarrollo del
personal a efecto de que desee continuar por propia decision laborando en la
organizacion (Naumov, 2018), y auditoria, método por medio del cual se concreta
la revisiobn de la politica, procesos, documentos y programas relacionados a la
administracion de personas, con el fin de determinar aspectos claves que deben

ser mejorados al interior de la institucion (Chiavenato, 2020).

Desde la epistemologia del talento humano en materia de gestion de personas;
Henriquez (2021) afirma que es fundamental la investigacion y observacion a las
personas desde su condicion de mismidad e ipseidad. Siendo que la mismidad
refiere a aquellos rasgos que conforman al ser y que son aportantes a su identidad
y al sentido de si mismo, y la ipseidad hace mencién al grupo de estados que nacen

en la contingencia, y representan la forma en que se dan las cosas.
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Dentro de los enfoques del talento humano tenemos: El enfoque estratégico,
segun Chavez (2018) este enfoque se fundamenta con las teorias de organizacion,
la psicologia, la economia y la sociologia, los cuales tienen como finalidad de
desarrollar un conjunto de acciones a través de un plan de accion o plan estratégico
en diferentes etapas, para que la entidad encargada ejerza la practica mediante la
implementacion de mecanismos de accion. Del mismo modo, este procedimiento
se encuentra enfocado mediante los elementos primordiales de una organizacion,
los cuales son: la mision, la vision, los valores y los planes de accion y desarrollo.
Por otro lado, esta el enfoque por procesos, segun Rodriguez (2022) este enfoque
de la GTH suele ser uno de los mas esenciales, dado que abarca procedimientos
importantes al interior de una organizacion como: atraccion de talento, desarrollo

de talento humano y la fidelizacion de los trabajadores.

En cuanto a la segunda variable competencias laborales no valdremos de dos
modelos teodricos: La Teoria de la competencia laboral de Mertens, en el cual,
Mendoza (2017) quien citd a Mertens, explica la Teoria de la competencia Laboral,
el cual consistia en la elaboracion de estrategias que permitan conocer las
competencias de cada trabajador, teniendo como principales activos la formacion
profesional y las habilidades para desempefiar sus funciones. En base a ello, estas
estrategias han permitido que el mercado laboral se expanda y busque a los
mejores recursos humanos para mejorar la competitividad global (tanto en
empresas publicas como privadas). Por otra parte, tenemos la Teoria de la
competencia laboral de Spencer, segin Mendoza (2017) en su cita a Spencer,
menciona la Teoria de la competencia laboral, quien plantea como factores
influyentes las competencias personales y habilidades, y como factores no visibles
0 intangibles aquellos principios y valores de las personas, las cuales
complementan la imagen personal y permiten que la persona se relacione con la
sociedad; finalmente, Mendoza, sefalé que las perspectivas y preferencias de los

seres humanos permiten sellar las conductas humanas.

Adicionalmente, Pérez (2022), se centra en las contribuciones filosoficos de
Socrates, Platon y Aristoteles, quienes hablan sobre la epistemologia del
emprendimiento, e indican que la competencia suele ser un término muy variado,

naciendo a partir de una necesidad en el cual desde diferentes perspectivas el ser
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humano tiende a satisfacer, por tanto, la ley de la oferta y la demanda admiten que
los enfoques de competencias sean diversos para que estos posteriormente sean

estudiados.

Del mismo modo, es preciso mencionar modelos tales como: el modelo funcional,
donde se resalta la aptitud la como capacidad para realizar acciones y obtener
resultados en un determinado escenario, bajo la figura de “Lo que se debe hacer “,
donde, cada ser humano ejecuta un sin fin de acciones para conseguir sus. En esa
misma linea el modelo conductista tuvo como finalidad identificar las cualidades y
llevar a cabo los planes de accion que, apoyados en técnicas de refuerzo y sancion,
permitiesen su mejora. Por su parte, el modelo constructivista sefala que las
competencias estdn compiladas con las actividades que posibilitan alcanzar la

calificacion de experto, basado en aspectos constructivos (Pérez, 2022).

Respecto de la conceptualizacién de las competencias laborales, Spencer y
Spencer citado por Veldsquez (2021), indica que las competencias estan
integradas por rasgos que contienen aspectos motivacionales, rasgos psicofisicos,
conocimientos, destrezas manuales, mentales y cognitivas, tipos de
comportamientos y el autoconcepto, Muioz et al. (2021) definen las competencias
laborales como el conjunto de colaboradores operativos que realizan una actividad
segun el proceso productivo establecido por la entidad, aplicando también la fuerza,
y la destreza en funcion a la direccién del jefe inmediato. Por otro lado, Toleto
(2018), indica que las competencias laborales, es la evidencia de que un trabajador

cumple con las caracteristicas requeridas para desempefiar sus funciones.

Por consiguiente, Spencer y Spencer que fue citado por Velasquez (2021) sefiala
que las competencias laborales se componen de dimensiones vinculadas a cada
una de las personas. Las dimensiones son: Los motivos o impulsos, son los
comportamientos que una persona adquiere respecto a un tema especifico, ya sea
personal o externo; Los conocimientos, es el conjunto de informacién adquirido por
un individuo a lo largo del tiempo, lo que le permite desarrollar sus funciones o
tomar decisiones en base a una experiencia ya adquirida y las habilidades, son las
destrezas personales que posee cada ser humano, y que las desarrolla conforme
van sucediendo las situaciones, en ese sentido, las habilidades pueden ser: fisicas,

mentales o de rendimiento.
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lI.LMETODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion
El trabajo se enmarcé en una investigacion basica, ya que su desarrollo se baso en
la comprensién de sucesos en un momento especifico sin la manipulacion e
intervencion de variables, de modo que, el investigador fundamente la evidencia a
través de medios confiables (CONCYTEC, 2018).

En ese sentido, el estudio tuvo un enfoque de tipo cuantitativo; Hernandez y
Mendoza (2018) refieren que los autores se fundamentan en el resumen deductivo
y logico con la finalidad de formular las preguntas de investigacion.

Disefio de investigacion
El disefio fue no experimental, dado que las variables no fueron manipuladas, sino
que se baso en el discernimiento de los hechos tal como se presentan en concreto
dentro de la institucién. Siendo transeccional o transversal ya que la recoleccion de
datos se llevd a cabo en una sola etapa especifica de tiempo. Finalmente, fue un
estudio correlacional, dado que se aboco a establecer la relacion entre las variables

estudiadas (Pereyra, 2022).

3.2.Variables y Operacionalizacién

Variable 1: Definicion de la variable talento humano:

Definicion conceptual: Segun Chiavenato (2020) la gestion humana se basa en
las politicas y préacticas indispensables para liderar puestos que tienen relacion con
personas, aplicando procesos destinados a todo lo relacionado con los

colaboradores, desde su reclutamiento hasta su evaluacion de desempefio.

Definicion operacional: La gestion del talento humano es el proceso que las
organizaciones utilizan para la contratacién, capacitacion y retencién del capital
humano que muestra un 6ptimo rendimiento. De acuerdo a Chiavenato (2020), la
dimensiones o componentes a considerar son: Integracién, organizacion,

recompensa, desarrollo, retencién y auditoria.

Indicadores: Conforme con Chiavenato (2020), los indicadores de la gestion del

talento humano incluyen los siguientes aspectos: el reclutamiento, la seleccion, el
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disefio de puestos, la valoracion de desempefio, la retribucion, prestaciones,
estimulos, la formacion, desarrollo, aprendizaje, gestion del conocimiento,
seguridad e higiene, calidad de vida, relaciones laborales, banco de datos y sistema

de informacién administrativo.

Escala de medicion: Ordinal.

Variable 2: Definicion de la variable competencias laborales.

Definicion conceptual: Spencer y Spencer citado por Velasquez (2021), indica
gue las competencias laborales se componen de rasgos que incluyen aspectos de
tipo motivacional, rasgos psicofisicos, tipos de comportamiento, el autoconcepto,
conocimientos, las destrezas mentales, cognitivas y sobre todo aquellas destrezas

manuales.

Definicion operacional: Las competencias laborales abarcan conocimientos y
habilidades que posee una persona con el paso del tiempo y se perfeccionan con
su educacion, ello permitira llevar a cabo tareas y actividades de la mejor manera
posible. De acuerdo a Spencer y Spencer citado por Velasquez (2021), las
dimensiones de las competencias laborales a considerar son: Motivos,

conocimientos y habilidad.

Indicadores: Segun Velasquez (2021), Spencer y Spencer sefialan los siguientes
indicadores de la gestion del talento humano: identificacion de objetivos,
identificacion de incentivos, retroalimentacion, aprendizaje, experiencia laboral,

trabajo en equipo, rendimiento, creatividad y habilidades de comunicacion.

Escala de mediciéon: Ordinal.

3.3.Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1 Poblacion
Esta dada por el total de individuos, que comparten determinadas caracteristicas
similares ligadas con el espacio y tiempo, involucrando una problemética de tipo
cientifico Arias y Covinos (2021). La poblacion objeto de estudio la conformaron
108 trabajadores administrativos del municipio, aquellos que laboran bajo el
régimen D.L 276, a los cuales se les aplicé el respectivo instrumento que facilito
recopilar la informacion. Siendo los criterios de inclusién para la presente

investigacion: varones y mujeres que laboran bajo el régimen D.L 276. Y los
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criterios de exclusion: trabajadores que gozan de vacaciones, licencia con/sin

goce de haberes.

3.3.2 Muestra
Herndndez y Mendoza (2018), nos dice que es el conjunto formado por individuos
y casos que anteriormente fueron escogidos iniciando de un subgrupo
caracteristico de la poblacion, para su respectiva evaluacion. Dicho esto, la muestra
fue de tipo censal ya que se uso la totalidad de la poblacién, conformada por 108
trabajadores que se encuentran laborando.

3.3.3 Muestreo
El muestreo como proceso segun Gémez (2018), facilita la obtencion de una
muestra finita respecto de una poblacién finita o infinita, con el propésito de estimar
valores paramétricos o confirmar hipétesis. Para nuestra investigacion, no aplica,

se trabajara con el 100 % de la poblacién tratandose de un censo.

3.3.4 Unidad de Anélisis
En la presente indagacion la unidad de analisis fue el personal administrativo bajo
el régimen laboral 276 de la entidad municipal (108 servidores), quienes se les
aplico la encuesta para la recoleccion de datos correspondiente.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas:

La técnica fue la encuesta, la misma que se constituyé en un medio muy importante
para identificar opiniones, percepciones y comportamientos de la muestra escogida
en la investigacion, en cumplimiento de los objetivos de la tesis Cisneros et al.
(2022). El cuestionario, se elabor6 mediante preguntas cerradas, en escala de
Likert con el cual se recogieron los datos necesarios referidos a las variables talento
humano y competencias laborales.

Instrumentos:
Definido como el medio empleado por el investigador que le permitira registrar los

datos respecto a las variables estudiadas (Hernandez y Mendoza, 2018). Como
instrumento se uso el cuestionario.

Validez de los instrumentos:
Refiere al valor en que un instrumento calcula la variable que se esta evaluando.

(Lopez et al., 2019). Dicho cuestionario fue puesto a validacion y revision por cinco
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especialistas quienes fijaron la validez del mismo, dictaminando el nivel de
idoneidad del cuestionario en cada uno de sus items.

Confiabilidad de los instrumentos:

Por otra parte, el analisis de confiabilidad se ejecuté través del coeficiente Alfa de
Cronbach, con el cual se comprobd el nivel en que la repetida aplicacion del
cuestionario pudo producir el mismo resultado (Lobos et al., 2022). Siendo que para
establecer la confiabilidad para V1, se utilizé el coeficiente Alfa de Cronbach, cuyo
valor fue de 0.959, rango de confiabilidad muy alta y para la V2, tuvo un valor de

0.956 considerandose un rango de confiabilidad muy alta.

3.5. Procedimientos

En lo concerniente a la aplicacion del cuestionario, se solicitd autorizacion
correspondiente a la instancia administrativa municipal, asimismo, se coordiné el
horario mas factible para el recojo de datos, a fin de no interferir con el normal

desenvolvimiento de las labores del personal.

3.6. Método de anélisis de datos

El andlisis de los datos recogidos con el cuestionario, fueron tabulados con el
empleo del programa Excel, posteriormente a ello se empled el software SPSS v.
26 con el cual se logré analizar estadisticamente y representar a través de tablas o
gréficos los resultados de las correlaciones establecidas en los objetivos de la tesis.

Para esto ultimo se utilizé el estadistico de prueba llamado Rho de Spearman.

3.7. Aspectos éticos

Los estandares académicos de la investigacion, han considerado la Resolucién
del Vicerrectorado de Investigacion N°062-2023-VI-UCV del 16 de marzo de
2023, junto con sus anexos. Al llevar a cabo este estudio se respeto las
consideraciones para promover las mejores practicas y la integridad de la
investigacion, la mejora de la tecnologia y/o las nuevas tecnologias en el
SINACYT. En esta area se ha aplicado el principio de no maleficencia,
respetando la propiedad de todos los autores mencionados en este documento

utilizando las normas APA séptima edicion.
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IV. RESULTADOS

Andlisis Descriptivo
Objetivo General

Determinar la relacion entre la gestién del talento humano con las competencias
laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Pera
2023.

Tabla 1

Relacion entre la GTH con las competencias laborales.

Gestion del Talento Competencia Laboral
Humano Bajo Medio Alto Total
n % n % n % n %
Malo 0 0.0 0 0.0 0 0 0 0.0
Regular 0 0.0 21 19.0 48 44.0 69 64.0
Bueno 0 0.0 2 2.0 37 34.0 39 36.0
Total 0 0.0 23 21.0 85 79.0 108 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a trabajadores régimen laboral 276

Interpretacion

Con respecto a la tabla 1 se observa que el 64% del personal administrativo de la
Municipalidad considera en un nivel regular a la gestion del talento humano, de este
grupo el 44% presento un nivel alto en cuanto a sus competencias laborales y un
19% considera que se encuentran en un nivel medio frente a una regular percepcion
de la GTH. Por otra parte, un 36% percibe a la gestion del talento humano en un
nivel bueno, en este mismo conjunto un 2% de encuestados presento un nivel
medio respecto a las competencias laborales y solo un 34% mostro un nivel alto
frente a una percepcion buena de la GTH. Estos resultados confirman la relacion

positiva entre ambas variables de estudio.

Objetivo Especifico 1:

Determinar la relacion entre la integracion de personas y las competencias
laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Peru
2023
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Tabla 2

Relacion entre la integracion de personas y las competencias laborales.

Integracion Competencia Laboral
Bajo Medio Alto Total
n % N % n % n %
Malo 0 0.0 4 4.0 16 15.0 20 19.0
Regular 0 0.0 15 14.0 34 31.0 49 45.0
Bueno 0 0.0 4 4.0 35 32.0 39 36.0
Total 0 0.0 23 21.0 85 79.0 108 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a trabajadores régimen laboral 276
Interpretacion

A proposito de la tabla 2 se observa que el 45% del personal administrativo de la
Municipalidad concibe a la dimension integracion de personas en un nivel regular,
ademas el 36% la percibe en un nivel bueno. Asimismo, se observa que el 4% del
personal administrativo de la Municipalidad tiene un nivel medio respecto a la
competencia laboral y 15% tienen un nivel alto frente a una mala impresién de la
integracion de personas. Por otra parte, un 14% de encuestados presento un nivel
medio respecto a las competencias laborales y solo un 31% mostro un nivel alto
frente a una apreciacion regular de la integracion de personas. Asi mismo, un 4%
del personal mostro un nivel medio respecto a la competencia Laboral y solo un
32% un nivel alto frente a una percepcion buena de la Integracion de personas que
registra un 36%.

Objetivo Especifico 2:

Determinar la relacion entre la organizacion de personas y las competencias
laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Peru
2023.

Tabla 3

Relacion entre la organizacion de personas y las competencias laborales

Organizacion Competencia Laboral
Bajo Medio Alto Total
n % n % n % n %
Malo 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Regular 0 0.0 17 16.0 48 44.0 65 60.0
Bueno 0 0.0 6 6.0 37 34.0 43 40.0
Total 0 0.0 23 21.0 85 79.0 108 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a trabajadores régimen laboral 276
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Interpretacion

En la tabla 3 se observa que del total de 108 servidores que se encuestaron
percibieron a la politica de organizacion de personas de la municipalidad en 60% a
un nivel regular, siendo que el 16% del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital tiene un nivel medio respecto a las competencias laborales y 44% tienen
un nivel alto frente a una regular percepcion de la organizacion de personas. Por
otra parte, un 6% de encuestados presento un nivel medio respecto a las
competencias laborales y solo un 34% mostro un nivel alto frente a una apreciacion

buena de la organizacion de personas que registra un 40%.

Objetivo Especifico 3:

Determinar la relacion de la recompensa a las personas y las competencias
laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Pera
2023.

Tabla 4

Relacion de la recompensa a las personas y las competencias laborales.

Recompensa Competencia Laboral
Bajo Medio Alto Total
n % n % n % n %
Malo 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Regular 0 0.0 19 18.0 48 44.0 67 62.0
Bueno 0 0.0 4 4.0 37 34.0 41 38.0
Total 0 0.0 23 21.0 85 79.0 108 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a trabajadores régimen laboral 276

Interpretacion

En la tabla 4 se detalla que la sensacion de los funcionarios administrativos hacia
la dimension politica de recompensas, es considerada como regular en un 62%,
siendo que el 18% del personal administrativo de la Municipalidad Distrital tiene un
nivel medio respecto a las competencias laborales y 44% tienen un nivel alto, frente
a esta regular percepcion de la recompensa a las personas. Sim embargo un 38 %
considera a esta politica de recompensas como buena, siendo que, un 4% de
encuestados presento un nivel medio respecto a las competencias laborales y solo
un 34% mostro un nivel alto frente a una percepcién buena de la recompensa a las

personas.
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Objetivo Especifico 4:
Determinar la relacion entre el desarrollo de personas y las competencias laborales
del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Pert 2023.

Tabla b

Relacion entre el desarrollo de personas y las competencias laborales

Desarrollo Competencia Laboral
Bajo Medio Alto Total
N % n % n % n %
Malo 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Regular 0 0.0 21 19.0 51 47.0 72 67.0
Bueno 0 0.0 2 2.0 34 31.0 36 33.0
Total 0 0.0 23 21.0 85 79.0 108 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a trabajadores régimen laboral 276

Interpretacion

En la tabla 5 se traduce que la apreciacion de los colaboradores encuestados hacia
la dimension desarrollo de personas la consideran como regular en un 67%, siendo
que el 19% del personal administrativo de la Municipalidad Distrital tiene un nivel
medio respecto a la competencia laboral y 47% tienen un nivel alto frente a la
regular percepcion del desarrollo de personas. Por otra parte, un 2% de
encuestados presento un nivel medio respecto a las competencias laborales y solo
un 31% mostro un nivel alto frente a una percepcién buena del desarrollo de

personas que registra un 33%.

Objetivo Especifico 5:
Determinar la relacién retencion entre la retencién y las competencias laborales del

personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Per 2023.
Tabla 6

Relacion entre la retencion de personas y las competencias laborales

Retencién Competencia Laboral
Bajo Medio Alto Total
N % n % n % n %
Malo 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Regular 0 0.0 13 12.0 24 22.0 37 34.0
Bueno 0 0.0 10 9.0 61 56.0 71 66.0
Total 0 0.0 23 21.0 85 79.0 108 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a trabajadores régimen laboral 276
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Interpretacion

En la tabla 6 se muestra la sensacion de los trabajadores participantes de la
encuesta hacia la dimensién retencion de personas la consideran como buena en
un 66%. En este mismo grupo un 9% de encuestados presento un nivel medio
respecto a las competencias laborales y solo un 56% mostro un nivel alto frente a
esta percepcion buena de la retencion de personas. Por otro lado, un 34 % de los
encuestados considera a la politica retencion de personas como regular, siendo
que el 12% del personal administrativo de la Municipalidad Distrital tiene un nivel
medio respecto a la competencia laboral y 22% tienen un nivel alto frente a la

regular percepcion de la retencion de personas.

Objetivo Especifico 6:
Determinar la relacion entre la auditoria de personal y las competencias laborales
del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Peru 2023

Tabla 7

Relacion entre la auditoria de personal y las competencias laborales

Auditoria Competencia Laboral
Bajo Medio Alto Total
N % N % n % n %
Malo 0 0.0 2 2.0 0 0.0 2 2.0
Regular 0 0.0 19 18.0 48 44.0 67 62.0
Bueno 0 0.0 2 2.0 37 34.0 39 36.0
Total 0 0.0 23 21.0 85 79.0 108 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a trabajadores régimen laboral 276

Interpretacion

En la tabla 7 deja en claro que de 108 funcionarios municipales percibieron la
auditoria de personas en 62% a un nivel regular, de este total, un 18% de
encuestados presento un nivel medio respecto a las competencias laborales y solo
un 44% mostro un nivel alto frente a una percepcion regular de la auditoria de
personal. Por otro lado, un 36 % de los encuestados percibié a la dimension
auditoria de personas en un nivel bueno. Dentro de este conjunto de funcionarios
solo el 2% tiene un nivel medio respecto a la competencia laboral y un 34% del
mismo mostro un nivel alto frente a una percepcién buena de la auditoria de
personal. Por altimo, un 2% de los funcionarios percibio la auditoria de personas en

un nivel malo.
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Andlisis Inferencial

Prueba de Normalidad

La normalidad suele ser un requisito para el uso de métodos estadisticos
paramétricos respecto de la contrastacion de hipotesis de investigacion. Esta
prueba se usa para saber si se usara la correlacion de Pearson o Spearman,
siendo que si los datos son normales se usara Pearson, en caso contrario de
debera usar Spearman. Con el propésito de determinar cudl sera el tipo de

distribucion entre variables, se propone las hipotesis siguientes:

Ho: Las variables siguen una distribucion normal.
Hi: Las Variables no siguen una distribucion normal.

Tabla 8

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
GTH ,195 108 ,001
Competencias Laborales , 154 108 ,001

Nota: Estadistico SPSS.

Mediante la utilizacion de la prueba Kolmogorov, y considerando que la poblacién
estudiada cuenta con mas de 50 individuos, se ejecutd una evaluacion de la
normalidad utilizando el software SPSS, obteniéndose un valor de p o significancia
de 0,001 para ambas variables, lo cual es menor a 0,05. En efecto, rechazé la
hipotesis alternativa (H1) y aceptd la hipétesis nula (HO), lo que indica que no
existe una distribucion normal en las variables analizadas, ya que las variables
son de naturaleza ordinal (escala Likert) y no presentan un comportamiento
normal, se cumple con estos dos supuestos. Por lo tanto, el coeficiente de

precision adecuado a utilizar en este caso es el coeficiente de Spearman.

Contrastacion de las Hipétesis
Hipotesis General

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y las competencias
laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Peru
2023.
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Tabla 9

Correlacion entre la gestion del talento humano y las competencias laborales

GTH Competencias
Laborales
Rho de GTH Coeficiente de 1.000 639™*
Spearman Correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 108 108
Competencias Laborales Coeficiente de 639™* 1.000
Correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 108 108

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas)

Nota. Cuestionario aplicado a trabajadores régimen laboral 276

De la tabla 9 se puede decir que, aplicando el estadistico de Rho de Spearman, se

consiguié demostrar una relacién directa y significativa media de r=0.639 entre la

variable GTH y las competencias laborales, asi lo confirma la significancia

Sig.=0.000, resultando menor al valor tedrico de 0.01. Este efecto conduce a

aceptar la hipotesis de investigacion de que existe relacion significativa entre la

GTHy las competencias laborales del personal administrativo en una Municipalidad
Distrital al norte de Peru 2023.

Hipotesis especifica 1:

La integracion de personas se relaciona significativamente con las competencias

laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Pera

2023.

Tabla 10

Correlacion entre la integracion de personas y las competencias laborales

Integracion  Competencias
de personas Laborales
Rho de Integracion de personas Coeficiente de 1.000 ,615"
Spearman Correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 108 108
Competencias Laborales Coeficiente de ,615" 1.000
Correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 108 108

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas)

Nota. Cuestionario aplicado a trabajadores régimen laboral 276
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De acuerdo con los datos presentados en la Tabla 10, se observa una correlacion
de Spearman de r=0.615 entre la dimension de integracion de personas y las
competencias laborales. Esta equivalencia indica una relacion positiva y
significativa en un nivel medio. Esta sostenido se respalda por el valor de
significancia (Sig.=0.000), el cual es inferior al nivel de significancia tedrico
establecido de 0.01. En consecuencia, se acepta la hipétesis planteada de que
existe una relacion significativa entre la dimensién de integracion de personas y las
competencias laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital

en el norte de Peru en el afo 2023.
Hipotesis especifica 2:

La organizacion de personas se relaciona significativamente con las competencias
laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Pera
2023.

Tabla 11

Correlacion entre la organizacion de personas y las competencias laborales

Organizacion ~ Competencias

de personas Laborales
Rho de Organizacion de personas Coeficiente de 1.000 577"
Spearman Correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 108 108
Competencias Laborales Coeficiente de 577" 1.000
Correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 108 108

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas)
Nota. Cuestionario aplicado a trabajadores régimen laboral 276

En la tabla 11 se puede notar que la correlacion es de, r=0.577, entre las politicas
de organizacion y las competencias laborales, considera una correlacion positiva y
significativa media, con una significancia de Sig.=0.000, que resulté ser inferior al
valor tedrico de 0.01. Por tal motivo, los hallazgos nos llevan a aceptar la hipotesis
de investigacion de que existe relacion significativa entre la dimension organizacion
de personas y las competencias laborales del personal administrativo en una

Municipalidad Distrital al norte de Pert 2023.

25



Hipotesis especifica 3:

La recompensa a las personas se relaciona significativamente con las
competencias laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital
al norte de Pera 2023.

Tabla 12

Correlacion entre la recompensa a las personas y las competencias laborales

Recompensaa Competencias

las personas Laborales
Rho de Recompensa a las Coeficiente de 1.000 ,581™
personas
Spearman Correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 108 108
Competencias Laborales Coeficiente de ,581" 1.000
Correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 108 108

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas)
Nota. Cuestionario aplicado a trabajadores régimen laboral 276

En la tabla 12 se puede demostrar que la correlacion de Spearman fue de r=0.581,
entre las politicas de recompensa a las personas y las competencias laborales,
considera una correlacién positiva y significativa media, asi lo deja notar la
significancia de, Sig.=0.000, menor al valor tedrico de 0.01. Dicho esto, se acepta
la hipotesis de investigacion de que existe relacion significativa entre la dimensién
recompensa a las personas y las competencias laborales del personal

administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Peru 2023.
Hipotesis especifica 4:

El desarrollo de personas se relaciona significativamente con las competencias
laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Pera
2023.
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Tabla 13

Correlacion entre el desarrollo de personas y las competencias laborales

Desarrollo de Competencias

personas Laborales
Rho de Desarrollo de personas Coeficiente de 1.000 ,613™
Spearman Correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 108 108
Competencias Laborales Coeficiente de ,613™ 1.000
Correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 108 108

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas)
Nota. Cuestionario aplicado a trabajadores régimen laboral 276

En la tabla 13, el grado de correlacion fue de r=0.613, entre las politicas de

desarrollo de personas y las competencias laborales, considerandose una
correlacion positiva y significativa media, mientras la significancia fue de

Sig.=0.000, inferior al valor tedrico de 0.01. Estos hallazgos nos llevan a admitir la

hipétesis de investigacion de que existe relacion significativa entre la dimension

desarrollo de personas y las competencias laborales del personal administrativo en

una Municipalidad Distrital al norte de Pert 2023.

Hipotesis especifica 5:

La retencién de personas se relaciona significativamente con las competencias

laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Peru

2023.
Tabla 14

Correlacion entre la retencion de personas y las competencias laborales

Retencién de Competencias

personas Laborales
Rho de Retencion de personas Coeficiente de 1.000 ,552™
Spearman Correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 108 108
Competencias Laborales Coeficiente de ,552" 1.000
Correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 108 108

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas)
Nota. Cuestionario aplicado a trabajadores régimen laboral 276
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La tabla 14 demuestra que la correlacion fue de r=0.552, entre las politicas de
retencion de personas y las competencias laborales, considera una correlacion
positiva y una significativa media, observandose una significancia de Sig.=0.000,
que resultd ser inferior al valor tedérico de 0.01. Estos hallazgos no llevan a
reconocer la hipotesis de investigacion de que existe relacion significativa entre la
dimension retencién de personas y las competencias laborales del personal
administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Peru 2023.

Hipotesis especifica 6:

La auditoria de personal se relaciona significativamente con las competencias
laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Peru
2023.

Tabla 15

Correlacion entre la retencidén de personas y las competencias laborales

Auditoria de Competencias
personas Laborales
Rho de Auditoria de personas Coeficiente de 1.000 ,559™
Spearman Correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 108 108
Competencias Laborales Coeficiente de ,559™ 1.000
Correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 108 108

** a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas)

Nota. Cuestionario aplicado a trabajadores régimen laboral 276
En latabla 15 revela que la correlacion fue de r=0.559, entre la auditoria de personal
y las competencias laborales, considera una correlacion positiva y una significativa
media, con una significancia de Sig.=0.000, inferior al valor tedrico de 0.01. Esto se
traduce en la admision de la hipotesis de investigacion, de que hay una relacion
significativa entre la dimensién auditoria de personas y las competencias laborales
del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Peru 2023.
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V. DISCUSION

A continuacion de procedio a la discusion de los hallazgos encontrados en la
investigacion, triangulandose los resultados con nuestros antecedentes y las

respectivas conceptualizaciones tedricas mencionadas.

En lo que refiere a nuestro objetivo general que planed: determinar la relacion entre
la gestion del talento humano con las competencias laborales del personal
administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Peru 2023. De la tabla 1,
se puede decir que el 64% de los encuestados percibe un nivel regular la GTH, de
este grupo el 19% percibe a las competencias laborales en un nivel medio y un 44%
lo considera como alta en la municipalidad distrital, adicionalmente, de la tabla 9,
se menciona que el valor p valor practico fue de 0,000, y que al ser inferior al valor
tedrico de 0,01, este recomienda se acepte la Hi y se contradiga la Ho,
dictaminandose que la gestion del talento humano se vincula directa y significativa
con las competencias laborales. Por otro lado, el coeficiente de correlacion de
Spearman fue de 0,639, siendo una correlacidén directa y significativa a un nivel
medio Lo que implica que la GTH, definida como un compuesto de politicas y
practicas, bases en la guia y direccionamiento de los gerentes de recursos
humanos Chiavenato (2009) si se relacionan con las competencias laborales,
conceptualizadas por Spencer y Spencer (1993) como aquellos rasgos que incluyen
aspectos motivacionales, psicofisicos, aquellas formas de comportamiento, los
conocimientos, las destrezas ya sean mentales, cognitivas, manuales y el

autoconcepto.

Estos resultados se alinean con lo que indican, Zevallos (2019), quien en su estudio
busco corroborar si existe relacion entre la GTH y las competencias laborales de
los colaboradores en un municipio, bajo una investigacion basica correlacional
tomando como muestra 183 colaboradores, los hallazgos evidenciaron que la
mayoria de funcionarios tienen una percepcién buena sobre la gestién del activo
humano (72%) y las competencias laborales en un nivel medio (73%). Concluyendo
que existe relacion significativa y positiva entre la gestion humana y las
competencias del personal de la mencionada entidad municipal (p= 0.04<0.05).
Toledo (2018), asimismo encontrdé una correlacion positiva de 0,716 en base al

estadistico de Spearman y una significancia (Sig= p=0.000) siendo menor al 5%.
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Por ende: se contradice la hipétesis nula y se ultima que la GTH se relaciona

significativamente con las competencias.

En lo que tiene ver con la teoria, segun Chiavenato (2020) la gestion humana al ser
una area muy delicada y compleja que domina en las organizaciones, es también
situacional y contingente, ya que dependera de factores como, por ejemplo: la
cultura de cada empresa, el clima organizacional, las condiciones del ambiente de
trabajo, su estructura y rubro, las tecnologias empleadas, los procesos internos, la
capacitacion y entrenamiento, entre otros importantes factores. Ello también, se
fundamenta con lo que manifiesta Chavez (2018) quien cita a McGregor indicando
que la motivacion de los colaboradores es esencial para lograr un buen rendimiento,
asi como también la necesidad que tienen estos de superarse. Adicionalmente, ello
se complementa con lo sefialado por Chavez (2018) en su cita a Maslow donde
menciona que la motivacion de superacion y la satisfaccion de las necesidades
impulsan la autorrealizacion, mediante la satisfaccion de cada una de sus
necesidades, ya sean fisicas, sociales, de estima y de seguridad, donde los
incentivos no son la Unica forma de aumentar la productividad, sino también tener

un ambiente agradable, el buen trato y sentirse importante para organizacion.

En cuanto al objetivo especifico 1; El mismo que buscé determinar la relacién entre
la integracion de personas y las competencias laborales del personal administrativo
en una Municipalidad Distrital al norte de Pera 2023, por lo que se demostro
mediante la prueba de Spearman, un 0.615 de correlacién; entendiéndose que
entre la integracion de personas y la variable competencias laborales, existe una
correlacion positiva y significativa a nivel medio. De manera que, en la integracion
de personas, definida por Lopez et al., (2020) como un procedimiento a través del
cual las instituciones incorporan a sus nuevos colaboradores en su nuevo entorno
laboral, mas de la mitad de los colaboradores municipales (88) la perciben en un
nivel aceptable, acompafado de una significancia de Sig.=0.000, inferior al valor
tedrico de 0.01. Esta consecuencia admite la hipGtesis de que existe relaciéon
significativa entre la dimensidon integracion de personas y las competencias

laborales.
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Lo manifestado con antelacion por el autor, concuerda con lo sefialado por Avila et
al., (2022) en su investigacion, sefialando que los resultados en su investigacion
indicaban que las organizaciones de manera oportuna deben buscar promover la
atracciéon de personas con aptitudes multidisciplinarias, con la capacidad de
adaptarse a las nuevas tecnologias e innovaciones que van surgiendo a lo largo
del tiempo. También destaca Mestas et al., (2021), quien en su articulo de
investigacion el autor empled dos dimensiones: la capacitacion y la seleccion de
personal, llegando a concluir en relacién a la seleccién de personas y la calidad del
trabajo por parte de los empleados, una relacion positiva moderada. Es decir,
cuando se lleva cabo una buena seleccidon de personal, mayor sera la calidad del
trabajo, ratificando lo que menciona (Chiavenato 2020), que la seleccion de
personal se enfoca en buscar entre los todos los postulantes a los mas apropiados.

Adicionalmente, estas disertaciones se vinculan con los fundamentos teéricos de
Werther y Davis (2008), quien sefiala que la administracion de las personas debe
demostrar que los elementos de la organizacion son compatibles con los
pardmetros existentes en la organizacioén de la que son miembros, y que siempre
deben pensar en la vision y misién de su organizacion. Ademas, deben seguir las
reglas establecidas en torno a los fines estratégicos de la organizacion; los cuales
se logran utilizando un buen concepto de GTH, por ejemplo, contratar, capacitar,

retener a los empleados, lo que permitira que la organizacién logre su éxito.

En mencion al objetivo especifico 2; que fue Determinar la relacion entre la
organizacion de personas y las competencias laborales del personal administrativo
en una Municipalidad Distrital al norte de Pert 2023; se obtuvo por medio de la
prueba Spearman un 0.577 de correlacién, lo que demostré que entre la
organizacion de personas y la variable competencias laborales existe una
correlacion positiva y significativa a nivel medio, ya que si fortalece la politica de
organizacion de personas en el municipio, se obtendran en cada puesto aquellos
funcionarios mas idoneos, dado que dicha relacién estd acompafiado de una
significancia de la prueba, Sig.=0.000, que resulto ser inferior al valor tedrico de
0.01; lo que en definitiva permite reconocer la hipotesis de investigacion de que
existe relacion significativa entre la organizacién de personas y las competencias

laborales.
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Esto se alinea con el estudio de Rosas (2022) quien en su articulo, busco describir
la GTH en su relacion con el proceso administrativo en un gobierno local, se pudo
concluir que componentes como la vision, mision, reglamentos y procesos
administrativos coadyuvan al desarrollo organizacional y viabilizan el alcance de
objetivos, asimismo, un departamento con deficiencias en la ejecucion de sus
procesos ocasiona el uso incorrecto de recursos, contrataciones de trabadores con
limitado desempefio y carencia de instrumentos administrativos que hagan posible
una mas efectiva evaluacion de personal. Por consiguiente, se puede precisar que
la dimension organizacion de personas resulta ser muy trascendental al interior de
la gestion de personas en la municipalidad, por lo tanto, resulta tenerlo en cuenta;
Asi lo considera Chiavenato (2020) quien sefiala que la organizacion del talento
humano suele ser la manera en que se distribuyen las responsabilidades y
funciones de cada uno de los integrantes de la institucion, con el fin de que en cada

puesto laboren los individuos mas idéneos.

En referencia al objetivo especifico 3; que busco Determinar la relacion de la
recompensa a las personas y las competencias laborales del personal
administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Pert 2023.; resulto un Rho
de Spearman de un 0.581; justificando que entre la recompensa a las personas y
las competencias laborales, existe una correlacion positiva y significativa a nivel
medio, por lo que si la politica de recompensas mejora, las competencias de los
trabajadores seran cada vez mejores, conjuntamente con una significancia de
Sig.=0.000, menor al valor teérico de 0.01. Estos hallazgos nos llevan a aceptar la
hipétesis de investigacion de que existe relacion significativa entre la dimension
recompensa a las personas y las competencias laborales del personal

administrativo.

En esto coincide con el estudio de Velasquez (2021) quien sefala en su
investigacion que los elementos intangibles complementan las competencias de los
colaboradores, en ese sentido es importante que las instituciones orienten las
habilidades, conocimientos y destrezas de sus trabajadores a fin de crear un valor
agregado para la entidad. El resultado de dicho estudio ha permitido concluir que
las ventajas competitivas logran la satisfaccion profesional y laboral de la persona.

Reciprocamente, también hay relacion con el estudio de Garcia (2020) quien
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concluyo que, en relacién a la gestion humana el aspecto mas propicio es la
administracion de sus compensaciones junto con su politica de recompensas,
mientras que el aspecto menos favorable responde a los procesos de
incorporacion. Asi pues, las competencias méas destacadas de los trabajadores son

sus actitudes frente a las responsabilidades en sus puestos.

Sobre su conceptualizacion, Villalonga (2020), sefiala que la recompensa,
constituye una gratificacion extrinseca o intrinseca, la cual debe ser otorgada en
agradecimiento a los logros o contribuciones del personal y, asimismo, para
demostrar las oportunidades de crecimiento que brinde la institucion. De acuerdo
con la teoria de Chavez mencionada por Borrero (2019), muestra que la
recompensa tiende a motivar a hacer algo, y en ese sentido, el concepto de proceso
de recompensa para los trabajadores se relaciona con el precio, ya que por esta
razon, el reconocimiento que se da en las organizaciones suele incorporarse a un
conjunto de procesos que le permiten motivar y satisfacer a los empleados, alentar
a los empleados a hacer su trabajo, cuanto mas se involucren en los negocios, el
resultado sera bueno y beneficioso para la organizacion. Finalmente, Elton Mayo y
teoria del comportamiento humano indica que los incentivos no son la Unica forma
de aumentar la produccion, sino tener un ambiente confortable, brindar un buen

trato y hacer que se sientan importantes para organizacion.

Respecto al objetico especifico 4; que busco Determinar la relacion entre el
desarrollo de las personas y las competencias laborales del personal administrativo
en una Municipalidad Distrital al norte de Perd 2023; Resultando un Rho de
Spearman de 0.613; probando que entre la dimensién desarrollo de personas y las
competencias laborales, existe una correlacion positiva y significativa a nivel medio,
ya que la politica de desarrollo de personas permite a los colaboradores adquirir
habilidades y buscar superacion personal, dicha relacion estuvo acompafnado de
una significancia Sig.=0.000, que resulté ser menor al valor teérico de 0.01, lo que
en definitiva permite aceptar la hipétesis de investigacién de que existe relacion
significativa entre la dimension desarrollo de personas y las competencias laborales

del personal administrativo.
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Esto es similar al estudio de Cubas et al., (2022), quien revel6 que siempre
predomina la importancia de poder identificar a los individuos apropiados,
reteniendo el recurso humano y a la vez impulsarlo con planes de
perfeccionamiento y capacitacién en base a su evaluacion de desempefio. Por ello,
en dicho estudio se finiquitd que existia una correlacidon entre la variable gestion del
recurso humano y el desempefio laboral en los colaboradores administrativos. Por
Su parte, estos resultados se relacionan con el estudio de Vera et al., (2022) quienes
concluyeron en su articulo de investigacion que la gestion de las entidades respecto
al talento humano mejora el desempefio de los empleados, volviendose mas
proactivos y serviciales con los clientes. En ese sentido, es importante que una
empresa implemente el modelo de gestion del capital humano con el propdsito de
fortificar las capacidades fisicas, mentales y relacionales de cada uno de los

trabajadores.

Asimismo, estas disertaciones se relacionan con lo que menciona Alles (2018)
referido al desarrollo de personas como la formacion que reciben los colaboradores
para impulsar su crecimiento personal y laboral, a efecto de propiciar la eficiencia 'y
eficacia. En esa linea Chiavenato (2005), nos dice que el desarrollo de personas
debe tener en cuenta la motivacién natural, que pueden ser de caracter interno,
tales como habilidades mentales y en las artes y fuera de la organizacion como

disefio de trabajo, estilo de lider, afiliacion de equipo y la tecnologia.

En cuanto al objetivo especifico 5; que busco Determinar la relacién entre la
retencion de personas y las competencias laborales del personal administrativo en
una Municipalidad Distrital al norte de Pert 2023; Obteniéndose mediante la prueba
de Spearman, un 0.552 de correlacion; demostrando que entre la dimension
retencion de personas y las competencias laborales, hay una correlacion positiva y
una significativa a nivel medio, conjuntamente con una significancia de Sig.=0.000,
qgue resultd ser inferior al valor tedrico de 0.01; donde encontramos realidades
suficientes para admitir la hip6tesis de investigacion planteada de que hay relacién
significativa entre la dimensién retencion de personas y las competencias laborales

del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Peru 2023.
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En esto coincide con la investigacion de Vera y Blanco (2019), que concluyeron que
la administracion del recurso humano favorece a que los empleados obtengan un
mejor desempefo en las organizaciones, bajo esa légica, es esencial que estas
desarrollen estrategias, tecnologias, impulsen la busqueda de herramientas y
elementos relacionados a la tematica en mencion, ya que de esa manera permitira
ser competitivos a la par de este mundo globalizado. Estos hallazgos también se
relacionan con el articulo de (Nolazco y Rodriguez, 2020), quienes sostienen la
existencia de tres pilares fundamentales para la retencién del talento humano, el
primer pilar estd relacionado con la introduccion de un nuevo sistema de
reclutamiento con el fin de optimizar el tiempo, el segundo pilar esta relacionado
con la creacién de perfiles de puestos, enmarcado en la contraccién de personal
idoneo y finalmente el ultimo pilar est4 relacionado con el proceso de
involucramiento de los empleados, todo lo anterior permitira alcanzar las metas de

la organizacion.

Estas investigaciones concuerdan con el pensamiento de Batista y Estupifian
(2018) donde demostraron que mantener el recurso humano es un proceso muy
dificil para los responsables del mismo, sin embargo, es un paso necesario ya que
todas las organizaciones en la actualidad estan tratando de salir adelante y lograr
el éxito deseado o convertir sus metas u objetivos en planes de accién, optimizando
los recursos de la empresa para que puedan proporcionar mas a medida que
continta creciendo. Por su parte Naumov (2018) nos dice que la retencion de
personas al ser un conjunto de esfuerzos y actividades que desarrolla una
institucién, busca crear un lugar de trabajo favorable para el crecimiento y desarrollo

del personal a efecto de que desee continuar por propia decision laborando.

Por su parte el objetivo especifico 6; que planteo Determinar la relacion entre la
auditoria de personal y las competencias laborales del personal administrativo en
una Municipalidad Distrital al norte de Peru 2023; Se indica que por medio del
estadistico de Spearman, se logré un r=0.559 de correlacién, evidenciando que
entre la auditoria de personal y la variable competencias laborales, existe una
correlacion positiva y una significativa a nivel medio, conjuntamente con una
significancia de Sig.=0.000, inferior al valor te6rico de 0.01. esto se traduce en

admitir la hipotesis de investigacion de que existe relacion significativa entre la
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dimensién auditoria de personas y las competencias laborales del personal

administrativo.

Estos hallazgos guardan similitud con el estudio de Barrios et al., (2020) quienes,
a través de su investigacion, se ultimé, que un lider aplica sus habilidades de
manera estratégica a fin de que sus colaboradores a su cargo desempefien sus
funciones eficientemente, de este modo, generan un impacto positivo y permite que
los trabajadores se adapten a cualquier situacion del entorno. Adicionalmente se
relacionan con el estudio de Gutiérrez (2018) quien nos muestra como conclusion
qgue la supervision esta profundamente ligada con el desempefio laboral de los
trabajadores, es decir que los funcionarios de dicha entidad municipal suelen ser

mas productivos y muestran un desempefio mejor cuando existe supervision.

Esto coincide con los fundamentos teéricos de Chiavenato (2009) quien refiere que
la auditoria conlleva a la revision de la politica, procesos, documentos y programas
relacionados a la administracién de personas, con el fin de determinar aspectos
claves que deben ser mejorados al interior de la institucion, ademas suele ser una
parte importante de cualquier organizacion que funcione en términos de eficacia del
trabajo, producto, confiabilidad y el establecimiento del buen comportamiento de
los empleados.
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VI.

CONCLUSIONES

El estudio realizado en una Municipalidad en el norte del pais, cuyas variables
en estudio fueron gestion del talento humano y competencias laborales, dieron
un resultado estadistico positivo con una relacion significativa media de 0.639.
La correlacion entre la dimension integracién y la variable competencias
laborales obtuvieron una relacion significativa media de 0.615, donde el 45%
tiene una percepcién regular respecto a la dimension integracion, y el 14%
percibe un nivel medio frente a las competencias laborales.

La correlacion entre la dimension organizacion y la variable competencias
laborales dieron un resultado positivo medio de 0.577, donde el 60% percibio
una politica de organizacion de personas en un nivel regular, mientras que el
16% tiene una percepcion media sobre las competencias laborales.

La correlacion entre la dimension recompensa y la variable competencias
laborales evidenciaron una correlacion positiva media de 0,581, donde el 62%
tiene una percepcion regular respecto a la politica de recompensas, y el 18%
tienen una percepciéon media frente a las competencias laborales.

La correlacion entre el desarrollo de personas y la variable competencias
laborales dieron un resultado positivo significativo medio de 0,613, siendo que
el 67% percibe un desarrollo personal medio, mientras que, el 19% percibe un
nivel medio respecto a las competencias laborales.

La correlacion de la retencion de personas y la variable competencias laborales
dieron un resultado positivo significativo medio de 0,552, donde el 66% percibe
que la institucion realiza buenas estrategias de retencion del personal, mientras
gue, el 9% aprecia un nivel medio respecto a las competencias laborales.

La correlacion entre auditoria y la variable competencias laborales dieron un
resultado positivo significativo medio de 0,559, siendo que el 62% considera un
nivel regular respecto a la auditoria de personas, mientras que el 18% considera

un nivel medio respecto a las competencias laborales.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se sugiere dar mayor importancia a la GTH con el fin de mejorar las
competencias laborales de los servidores municipales, respetando el
proceso integral de la gestion humana y las competencias laborales, el
proceso de planificacion y la politica de incorporacion de cada colaborador
en cumplimiento de las normas establecidas.

2. Se recomienda que la municipalidad lleva a cabo una practica adecuada
para con los procesos de seleccion de personal, la correcta vinculaciéon e
induccion de estos, con el propdsito de mejorar la politica de integracion de
personas en la institucion y con ello garantizar altos niveles en cuanto a las
competencias laborales inherentes al puesto.

3. Se sugiere llevar a cabo una correcta organizaciéon para que la municipalidad
oriente al servidor y este logre desenvolverse en sus funciones a cargo,
dando a conocer la misién y vision a los colaboradores y aquellos
mecanismos para su obtencion, teniendo en cuenta los requisitos de
idoneidad y asi aprovechar las competencias laborales como parte de la
GTH.

4. Se recomienda tener en cuenta el mantenimiento y desarrollo de la gestion
humana mediante programas de desarrollo y capacitaciéon profesional
constante, con el fin de tener actualizadas las competencias laborales,
garantizando aprendizajes individuales y colectivos.

5. Se sugiere la implementacién y de acuerdo a las normas vigentes una
politica de estimulos por los logros obtenidos, con el propésito de optimar el
compromiso para con la municipalidad de parte de los colaboradores.
Pudiendo ser uno de los beneficios compensatorios el acceso a cursos de
capacitacion o especializacion.

6. Se recomienda la evaluacion periddica de desempefio de parte de los
funcionarios de la municipalidad distrital, que permita detectar aquellos
mejores servidores y también reforzar aquellos que lo requieran, de tal forma
gue impacte en las competencias laborales.
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ANEXO |: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 16 Operacionalizacién de Variables

Variables

Definicién conceptual

Definicién operacional

Dimensiones Indicadores

Escala

Gestion del Talento
Humano

Competencias
Laborales

Segun Chiavenato (2020) la gestion del talento humano se basa en
las politicas y practicas indispensables para liderar puestos que
tienen relacién con personas, aplicando procesos destinados a todo
lo relacionado con los colaboradores, desde su reclutamiento hasta
su evaluacion de desempefio.

Spencer y Spencer citado por Velasquez (2021), indica que
las competencias laborales estan compuestas por caracteristicas
que incluyen aspectos motivacionales, rasgos psicofisicos, formas
de comportamiento, el autoconcepto, los conocimientos, las
destrezas manuales, las destrezas mentales y cognitivas.

La gestion del talento humano es el proceso que las
organizaciones utilizan para la contratacion, capacitacion y
retencion del capital humano que muestra un Optimo
rendimiento, involucra que las organizaciones consideren a las
personas como el activo mas valioso para el logro de sus
objetivos.

Las competencias laborales abarcan conocimientos y
habilidades que posee una persona con el paso del tiempo y
se perfeccionan con su educacion, ello permitira llevar a cabo
tareas y actividades de la mejor manera posible.

Integracion - Reclutamiento

- Seleccién
i - Disefio de Puestos
Organizacion
- Evaluacién de
Desempefio

- Remuneraciones
Recompensa

- Prestaciones

- Incentivos

Desarrollo - Formacion

- Desarrollo
- Aprendizaje

- Administracion del
Conocimiento

Retencion - Higiene y seguridad

- Calidad de vida

- Relaciones entre
empleados

Auditoria - Banco de datos

- Sistema de informacién
administrativa
Identificacién de Objetivos
Identificacién de Incentivos

Motivos Retroalimentacion

Identificacion de Resultados

Conocimiento Aprendizaje

Experiencia Laboral
Trabajo en Equipo
Dominio del Tema

Rendimiento
Creatividad
Habilidades de Comunicacion
Asertividad

Habilidad

Ordinal

Ordinal




ANEXO 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
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ESCUELA DE POSGRADO

Cuestionario a trabajadores

N°:

Estimado/a participe, esta es una investigacion realizada dentro de la Escuela de Posgrado
de la Universidad César Vallejo; los datos compilados son anénimos, se usaran de forma
confidencial y tendran propdsitos puramente académicos. Dicho esto, de manera
voluntaria; Si () NO () doy mi consentimiento para proseguir con la investigacion que
tiene por objetivo determinar la relacion de la gestion del talento humano con las
competencias laborales del personal administrativo de una municipalidad distrital al norte
del Pert, 2023. Adicionalmente, autorizo para que los hallazgos de la investigacion se
publiguen mediante el repositorio institucional de la Universidad César Vallejo.

Variable: Gestion del talento humano

iTEMS

DIMENSION INTEGRACION

Siempre .CaS' A veces Casi Nunca Nunca
siempre
5 4 3 2 1

Reclutamiento

Cree usted que en la municipalidad se
realiza un proceso de reclutamiento que
asegura la participaciéon de candidatos
idoneos a los distintos puestos

Seleccion

Cree usted que hay injerencia al
momento de la seleccién del personal

Cree usted que el proceso de seleccion
de personal se realiza de una manera
publica y transparente

Cree usted que la seleccién de personal
esta dada estrictamente por su nivel de
estudios y su experiencia

DIMENSION ORGANIZACION

Disefio
puestos

de

Cree usted que la institucion establece
las funciones que debe desempefiar los
trabajadores

Conoce usted las funciones vy
responsabilidades de su puesto segin
el Manual de Organizacion y Funciones
(MOF)

Evaluacion
desempefio

de

Cree usted que la institucion para medir
el desempefio del personal se basa
siempre en el resultado de su
desempefio

Cree usted que la evaluacion de
desempefio se realiza de acuerdo con
las funciones y responsabilidades que
le corresponden a su puesto




Cree usted que la identificacion del
personal con la institucion, optimiza el
rendimiento laboral

DIMENSION RECOMPENSA

Remuneracion

Cree usted que la remuneracién
percibida es afin a las funciones que
usted realiza en la institucion

Prestaciones

Cree usted que la institucién cumple
con proteger sus derechos laborales
en todo momento

Cree usted que la institucion cumple
con el pago oportuno de sus
beneficios de ley

Incentivos

Cree usted que la institucién
promueve una politica de estimulos
con incentivos en beneficio de los
trabajadores

DIMENSION DESARROLLO

Formacion

Cree usted que la institucién
promueve actividades de formacion
para los trabajadores

Aprendizaje

Cree usted que la instituciéon brinda
capacitaciones constantes al personal
con el fin de mejorar su desempefio y
la mejora institucional

Administracién  del
conocimiento

Cree usted que en la institucion
existen directivas orientadas a
compartir el conocimiento entre los
distintos trabajadores

DIMENSION RETENCION

Higiene y seguridad

Cree usted que la institucion cumple
con aplicar medidas de seguridad y
salud en el trabajo

Calidad de vida

Cree usted que la institucién brinda un
lugar adecuado de trabajo para los
trabajadores

Relaciones entre

empleados

Cree usted que la comunicacion entre
los trabajadores de diferentes niveles
se da frecuentemente

DIMENSION AUDITORIA

Cree usted que en la institucién se

custodian archivos con las
Banco de datos evaluaciones realizadas a cada

trabajador

Cree usted que en la institucién

Sistema de
informacion
administrativa

disponen de informacion respecto a
cada trabajador, lo que sirve como
referencia para su evaluacion




Variable: Competencias Laborales

iTEMS

DIMENSION MOTIVOS

Siempre .CaS| A veces Casi Nunca
siempre Nunca
5 4 3 2 1

Identificacion de
Objetivos

Conoce usted los objetivos especificos
del &rea

Cuenta usted con la disposicion para
lograr los objetivos del area

Identificacién de
Incentivos

Cree usted que la institucion le ofrece
incentivos

Cuenta usted con beneficios por el
buen desempefio de las actividades

Retroalimentaci
6n

Cree usted que existe buena
comunicacion con su jefe inmediato
que mejora el desempefio de las
actividades.

Cree usted que se suministran
evaluaciones continuas para medir el
desempefio del area

Identificacion de
resultados

Observa usted buenos resultados en
base a los incentivos brindados.

Cree usted que su area cumple
correctamente con sus objetivos

DIMENSION CONOCIMIENTO

Aprendizaje

Cree usted que, a pesar de las
dificultades, la institucién le brinda un
espacio permanente de aprendizaje

Cree usted que en la institucion se
manejan nuevas tecnologias que
ayudan a optimizar el trabajo.

Experiencia
Laboral

Cree wusted que se aprovecha
positivamente cada una de las
experiencias laborales.

Cree usted que se pone en practica las
opiniones brindadas de parte de los
compafieros de trabajo.

Trabajo en
Equipo

Cree usted que las condiciones de su
trabajo permiten al equipo tener la
autoridad para la realizacion de una
tarea

Cree usted que existe apoyo por parte
de compafieros de trabajo ante
cualquier situacion.

Dominio del
Tema

Cree usted que los trabajadores de la
institucién tienen un claro conocimiento
de los temas a tratar

Cree usted que los trabajadores
manejan con facilidad términos propios
de la institucién




DIMENSION HABILIDAD

Rendimiento

Cree usted que se cumple con las
metas y objetivos propuestos.

Cree usted que se proponen
alternativas  para  optimizar las
actividades del area.

Creatividad

Cree usted que se realizan
constantemente mejoras en el trabajo.

Cree usted que se aportan soluciones
creativas a los problemas laborales
que se puedan presentar

Habilidades de
comunicacion

Cree usted que existe buena
comunicacion al realizarse los planes
de capacitacién

Cree usted que se solucionan los
problemas de comunicacién

Asertividad

Cree usted que los problemas que
puedan ocurrir se solucionan de la
mejor manera

Cree usted que los trabajadores
expresan sus opiniones de manera
asertiva.




ANEXO 03: EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Figura 1
Evaluacion por juicio de experto 1
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usied ha sido selecconado para evaluar el imstrumento “Cuestionarnio aplicado al parsonal
administratvo de una municipalidad distrital al nore del Pend, 2023°, La evaluacdn del nstrumento ea de gran
relevanda para lograr gue sea valdo y que kos resullados oblenidos a parlir de ésie sean uliizados

eficentements; aportando al quehacer palooldqeco. A gradecemaod Su valkosa colaborac s,

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Mario Enrique Ruesta Yarlequé
Grado profesional: Masairia | ) Discior (%)
Clnica  { ) Sodal (%)
Area de formacién
achddmica; Educativa (X ) Organizachonal { X )
Areas de experiencia Gestisn Piblics - Gerencia Empresasal
profesional:
Institucién donde labora: Uinsverssdad Macional de Pura
Tiempo de experiencia 2a 4 afos { )
profesional en Mis deSafes { x )
@l drea:
Experenciaen Investigacion
Palecomitrica: .
{8l cormes ponde )
2 Propésito de la evaluacion;
‘Validar el contenido del Inairumenio, por jukco de experios.
N Datos de la escala {Cobocar nombre de ks escals, CUeSBONANo o Nvenians)
Mombre do 1a Prusba: ‘Vabdacdin de cuestionano aplicado al personal adminisirafivo
. Miguel Sosa Aguino
Procedenda; Prusa
Adiminis aciin: Prople
Tiempo de agh i 10 = 15 mmulos
Amiilo de aplicacitn: Pl
Significacikin Escala de Liked, ordinal

{5) Shempre - (4) Casi Slempre - (3) A veces - (2) Cas Nunca - (1) Nunca
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4. Soports tebrico
{desoibe en funddn al models lednoo)

Escala/AREA Subescala Deefimicibm
(dimensiones)
';hmd‘:t:‘mtu . m::mm Segin Chiavenato (2020) Ia gestitn del talento humano
P — se basa en las poliiicas y praciicas indispensables para
- Recompansa bderar puesios que Denen relackn con personas,
. Desarclo aplicando procesca desinados a tode bo reladonade con
- Rt it s colaboradones, desde su reclulamento hasla su
. Audiona evaluaciin de desempafio.
Gmm“u : gmm Vilanueva y Vela ([2023) indcan que son ks
. Habidad conocimentos y habildades que ol rabajador tiena para
resolver una tafea o levar a cabo una actividad, tienen
i relacion directs en el grade de elecbvidad en Gue esta
tarea o actividad se Bevard a cabo y por tanio, pueden
causar refascs en  las  acividades loglsticas
mencionadas,

5 Prasan Jons

A coniEain, a usked be presento @ cuesBonano degido al personal adimngsFalivo de und muncipabdad

diafrital al none del Pend, slaborado por Miguel Sosa Aguing en ol afio 2023 de acuerdo con bos spuentes
indicadores calbgue Ghda und de o8 Nems Segin cofesponda,

Categoria Calificacién

Indicador

1. No cumple con e oiteno

El ltem no 5 dang,

CLARIDAD
El Hem sé& | 2. Bajo Nivel
GO prande

fachmente, ey

El ltem requiers bastantes modificaciones o una
modiicacion muy grande én o uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenackin de eatas.

deck, su SMactica
y semantica son 3. Moderado nivel

S respubine g MORTCHC NN My esped Nica de
algunos de los téominos del em.

El ltem es esencial
o mportante, e 2. Bajo Nivel

adecuadas.
El Hem es daro, Bene semaniica y sintaxis
4, Allo nived ; i
1. iolalmente en desacuerdo (no El ibem no ena redacdn kgicacon la dimensidn.
curmple con el eilernio)
COHERENCIA 2. Desacwerds  (bajo  nivel de | Elltem tiens wna relaciin tangencial lejana con
El flem bone acuerdo) la dimensidn
relacén Wgica con :
I dimensidn o
El Hlesm Bene una relacdn moderada con ky
indicador que estd | 3, Acuerdo (moderado nivel) ; i cus 80 sati mkliando.
mideando,
4. Totakmente de Acuerdo (alio El [lem = encuenira esté relacionads con la
nived) damension que estd midiendo,
El item puede ser elminado sn gue @8 vea
1. No curmiple con & ailefio afectada 13 medicdn dek dmension,
RELEVANCIA

El llem tiene alguna relevanda, pero olrg llem
pusede estar nduyendo o que mide éste.

decr debe ser

incluido 3. Moderado nivel

El Item aa relativamente importante.

4, Al Nivel

El ltem &5 muy rédevanie y debe ser inchuido,

4Leer con delenimienio g Tems y colllicr en Una escala de 1 & 4 30 valorasion, asl como soliciliamas brinde

SUs abservaciones gue considene perfinenle
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1 Ho cumple con el crlena
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4 Ao nivel X

Varlable: Gestidén del talento humano

Dimensiones del instrumento:
* Primera dimenskin: Integrackn
Objetivos de la Dimenssin: Determinar la relackin entre ta integrackin de personas vy las competenc
laborales del personal administraivo en una Municipalidad Distrital al norte de Perg,

Obsarvaciones/

indicado item Claddad | Coherenda | Relevanci
s B VANER 1 Recomendaciones

Rachiambanico ICree wsted que en|
munkcipalkdad =8

iy parosies O

rechlamiento

asegura 4 4 4
o
oG MG

loa  destindos

[Creses uested que hay

L]
il amene
nevied 0a s deos

SU eXpenencia

. Segunda dimensian: Organizacidn del alento humanao
Objetivos de la Dimensian; Determinar la retaciédn entre la organizaciin de personas v las
compelancias laborales deal parsonal administrativo an una Municipalidad Distrtal al norle da
Peni,

) Observaciones/
INDICADORES Item Claridad | Coherencia Relevancia Recomend acionas

(Crese uesledd que L
imstitucion

festablece las
fhiniones e 4 4 4

Disedfo de puesios o rabajadores
IConoce uated las

iones ¥
abidadas 4 4 4
S puesio segl
M anual
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KN
Funciones (MOF )
[Cree wsled que
Institucion par,

Evaliachin de [wempre  en
desempedfio resuliado de s

* Tarcara dimensiin: Recompeansa
Objetivas da la Dimansion: Detaminar la relacion de la recompansa a las parsonas y las
compelencias laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norie de
Pard.

Obsarvaciones/

INDICADORES item I ari dad Ieherencia Llﬂwmda Recomendaclonad

[Cree wsted que
Iremmumeracikin

Remuneracdn es afin g g 4
Tunciones
ed realiza en

Instiuckin

[Creste uested cpue Ll
estifuciin - cusmplel
Prastaconss joon  profeger  SusS 4 4 4
desechos laborales
jen lodo momeanto

ussled que

MuCkin  oum
ol 4 4 4
da Sus

iom de ley
[Cree uesled que k)
ineslifucion
-]
Incenfyos Hic
e T 4 4 4
lives
o de los
abajadores
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. Cuarta dimension: Desamallo
Objativos da la Dimensidn: Deteminar la ralacion antre &l desarmrallo de parsonas vy las competancias
laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Perd,

Observaciones!

INDICADORES item Claridad | Coherencla Relevanda Recomandad ones

\Crew usted que laf
instituciin
Fsim dcadin proamen & 4
|acinadades o8|
llormacdn para kos
rabagadores
G usted que Ll
instituciin
iaciones
fanles
|Aprendizaje con el f
mejoras &
pefio v
'8 NEUC
usted que
insliluc
Auimings fracibn del fen  dweclivas
jeonos ETento lorientadas
oo pa i
conocimiento ent
Jhos destinios

frabajadores

. Quinta dimensidn: Relencidn
Objetivos da la Dimensidn: Determinar la relacion entre la retencidn de parsonas v las compalancias
laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al narte de Perd,

Observaciones!

INDICADORES Item Claridad | Coherencia)|  Relevanda Ricomandacionss

Hagiense Inatituckin  cum

(Calidad devida  |un lugar adec 4 4 4

Relaciones entré  jpomunication
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. Sexla dimansion: Auditoria
Objetivos da la Dimeansion: Delerminar la relacidn entra la audiloria de parsonal y las competancias
laborales del personal administrathvo en una Municipalidad Distital al norte de Perd.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

ICree Lestedd quie S
ez canmphe
lcommeciaments con|
s objetivos

- Segunda dimensidn Conocimienio

Ob servaci ones!

INDICADORES tem Gl dad Coherencia Relevanca Recomendacionos

ILatoral vameanie c

[Trabajo en Equipo [rabago penmilen all

Dioeminio ded Tema
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- Tercara dimansidn: Habilidad

INDIC ADORES item Claridad Coherancia

Roelevancia

Cbservaciones!
Recomendacionas

ICrea usted que ad
cumple  con ks a a
metas v objetivog
|propuesios .

res usted que s4

amativas  parg
WTRE L]
Tvidades e

rea usted gue ad
jCrealinvickacd F
onstaniemania 4 4
ejoras  en e
[irakago,

O e usted que 59
an soluciones
reafvas a  boj

ales gue a9
preseniar

re usied  gued

Halbdwiades de
joomumnicacidn

& sartividad as qus

) |:“*- AD - PILiRA
Finma del evaluadaor
DMl 1BZ216157T
Celular; 969475544

Pd: el presems formato debe lomaren cusnta

Wiliams ¥ Webin (1904 | szl coma Powall {2003 |, manconan que no @i un conmanso resnecto al nomera de axpafos a
ampear. Por oim paria, o nimera de |jueces que sa debe amplear an un uico depende dal nivel de axpafica y da la
divarmsidad dal conocdmianto. Asl, mienims Galbla y Woll {12893}, Gram y Davis (1997 ), ¥ Lynn {1988} jdtados en MoGartand
atal. 2003} sugamn un ranga de 2 hasia 20 exparios, Hyriss of al. (2003 ) manfestan que 10 exparios brindamin una

Nota: Validacion por juicio de experto 1.




Figura 2
Evaluacion por juicio de experto 2
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado puez: Usied ha sido selecdonado para evaluar o instiremenio “Cuesiionario aplicado al personal
adminisirativo de una munidpalidad distrital al node del Pend, 2023°, La evaluackin del insiremento es de gran
relevanda para lograr que sea villkdo y que ks resuliados oblenidos a parlir de ésie sean uilizados

elidentements; aportande al quehacer psboligico, Aghadecemas su vallosa colaboracion,

1.  Datog generalos dol juez

César Augusto Atoche Pacharmes

Nombre del juesz:
Grado profesional; Maeskia { ) Dacior [EA]
Clinica | ) Sodial (%)

Area de formacian

académica: Educativa { ) Organizacional | X )
Areas de experencia Geslitn Piblica — Administrackén

profes ional:

Universidad hational de Piura

Institucion donde labora:

Tiempo de axpariencia Za 4 aflos { )
profesional en Mis de Saflos ([ x )

el drea:
Experancia an Invastigacion
Psicométrica: .

{5 comes ponda)

2, Propésito de la evaluaciin:

‘Validar el confenido del ins remenio, por juicio de experios,

3 Datos de la escala {Colocar nombre de la escala, cues Sonado o inventario)
‘alidaddn de cuestionario agicado al personal adminkirative

Nombre de la Prueba:
Ao Wiguel Sosa Aquino
Procedenda; Phee
Administacion: Propia
Amitito de aplicadin: Pams
Significaddin: Escala de Likerl, ordinal
(5) Siempre - (4) Casi Slempre - (3) A veces - (2) Casl hunca - {1) Munca
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4

{describic en fundidn d modelo tedico)

Escalal AREA Bubescala Definlcion
(dimenslones)
Gastion del talento | - Infegraciin
humene _ﬂ,"‘;gtm“ Segin Chiavenato (2020) la gestion del talents humano
1alento hurrans se basa en las poliicas y pracicas indispensalles para
- Recompensa Bderar puesios que Benen relackin con personas,
. Desamolio aplicando proocesos desiinados a lodo ko reboionado con
. Redencitn ks colaboradores, desde su rechiamiento hasla su
- Auditoria evaluaddn de desempadio.
Ganpaincies 'Mmm“ Vlweva y Vela (2023) indican que son los
laborales . Emm concamianios y hablidades que o trabajader fene pam
resolver una tarea o Bevar a cabo una acividad, tienen
una relacion directa en el grado de eleclhidad en que esta
larea o acividad se Bevara a cabo y por tanio, puaden
causar reasce en las  aclividades loglficas
mendonadas,

&

wlid

Lill

A coninuacidn, a usied e presenio el cueslonano dinigido al personal adminisrativo de una municipalidad

distrital al norie del Pend, elaborado por Miguel Sosa Aguino en el afio 2023 de acuerdo con bos siguientes
indicadores califique cada uno de los lems segin comesponda,

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el critendo Elltam no @5 daro,
CLARIDAD El lem requiere basianies modificadones o una
Bl fem  se |2 BajoNivel modilcackin muy grande en ol uso de L
o ; ' palabras de acuerdo con su significado o porla
ficlmente, - ordenacin de eglas,
chesclf, §u sinliclica
' Se fequiene una modilcackn muy especiica de
y semantica son | 3. Moderado nivel
) .y akgungs de bos Weomings del lem,
4. Allo nivel El item ea daro, tiena semanica y sintaxis
1. lolalmente en desacuerdo (no Elltem notiens relackin Kgicacon la dimension,
cumple con el aritenio)
CoH AA 2, Desacuerdo  (bajo  nivel de | Elilem Sene una relackdn angencial flejana con
El hom Sano acueso) Ia dimensidn
relaciin kigica con :
la dimensbin o
El llem fene una reladén moderada con la
indicador que estd 3, Amueerdo (moderado nivel)
Lllonda. dimension que S8 el midiendo,
4., Tolalmente de Acuerdo (alio El lem se encuenia esta relacionado con la
nive) dimensin que estd midiendo,
El liem puede ser efiminado =sin que s& vea
1. No cumple con el crlerlo alectada la medkibn de la dinension,
RELEVANCIA
El tem e esencial 2, Bajo Nivel El llem Sene alguna redevanda, pero olfo liem
aimporianie, es | puede esiar induyendo ko que mide désie.
daddr debe o
incuido, 3. Moderado nivel El llem ea relafivamenle imporante,
4, Ao Nivel El llem &4 muy relevanie y debe serf inchuido,

dLeer con delenimiento kg Dems y callicar &n Lng escals de 1.8 4 53U valomoidn, a8/ como sollclames bringe
Sus abservaciones que considens pertingnie
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1 Mo cwmple con el oriteno

Z. Bajo Mivel
3. Moderade nivel

4, Al rivel %)

Variable: Gestion dal talento humano

Dimensicnes del instrumento:
- Primara dimeansian: Inlagracian
Chjativos de la Dimansian; Determinar la relacion enire la inlegracion de personas v las compalencias
laborales del personal adminisirativo en una Municipalidad Distrital al norte de Perd,

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Cbaarvacionae’
Recomandaciones
Rechiamienio |Cres wsted que
municipalica d s
[T e ]
resciutamient
S U 4 4 4
P
o idaenos
ko clistlinios
x5
s el e ey
enic  de 4 4 4
ki
|Seleockin
4 4 4
4 4 4
- Segunda dimension: Organizackin del talenta humana

Objetivos de la Dimensidn: Determinar la relacion entre la organizacion de personas v las
competencias labarales del persanal administrativo an una Municipalidad Distrital al none de
Peril.

Dibs prvaci ones)

INDICADORES Itemn Clar dad Cohemrencla Relevancla Recomendacl cres

[Crea wstad qua lal

ableoe [HE]
ones 4 4 4
desem
|Diseflo de paeslos rabapadores

e ushed las

S s 0 5 e
LAERTTE: | ﬂal
i ¥
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Funciones (MOF )

o laboral

- Tarcara dimensian: Recompansa

Objetivos de la Dimensidn, Determinar la relacidn de la recompensa a las personas v las
competencias laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al none de
Ferd,

Obs ervaci ones!

INDICADORES itam G ari v Coharencia  |Relevancia Recomendaci ones

4 4 4
4 4 4
4 4 4
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. Cuarta dimensidn: Desarrollo
Objetivos de la Dimensidn: Determinar la relacidn entre & desamollo de personas v las competencias [
labaorales del parsonal administrativo en una Municipabidad Distrital al norle de Pand,

Observaciones/ [
INDIC ADORES item Clafidad | Coherencia | Relevancia Ruconm aydad ones

Cree usted que laf

ucin

Formadidn L]

hidades de{

adién para los

abajadores

usted que
iuckin
itaciones
SHES a a a
\Aprendizaje con el
mejorar  §
pefic
joda insliug
usled que
|Adminiarackin del jdsien  directivas
onocimients 4 4 4
pari .
imiento ent .
dislinios
abajadones .

® (CJuinta dimansian: Retencidn

Olbjetivas de la Dimension: Delarminar la relacion entre la relendion de parsonas y las compalendas
laborales del personal administrativa en una Municdpalidad Distital al nore de Pend.

Obgarvacionss!

INDICADORES ltem Claridad | Coherencla|  Relevancia Recomendaciones

Cree usied que
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. Sexta dimension; Auditoria
Objetivos de la Dimensian; Determinar la relacian entre la auditor[a de personal v las competencias
labarales del parsonal administrativo en una Municipalidad Distrilal al norle de Perd.,

Dbservaciones/
INDICADORES) item Claridad | Coherencial  Relevancia Recomandacines
En la inafuddén s
loustodian archives
[Banco de dalos las 4 4 4
L]
a G
i de
ackin
adirinis vativa 4 a 4
Variable: Competencias Laborales
Dimensionas del instrumento:
* Primera dimensidn; Motivos
indicadores jtem Claridad | Coherencla | Relevancia Lo aarvisian
Recomendaciones
iConoce usted los
] pbjetvos 4 4 4 4
Ideniiicaddin de fficos
Ovietvos  forea
a ugied ¢
disposkiin r:i 4 4 4
ar ks objelivos
diea
usled que u.‘
wciin be ofrec 4 4 4
Identiicaddn de fvos
Incenivos iCuenta usgled o
[peneficios  per 4 4 4
desam
m acividades
usied
[
Retroalimentaddn Eﬂ:lmhn [«
jele inmedial 4 4 4
mejora
pefio de lag
hidades
usted que g
inisiran
L iac]
inuas  par 4 4 4
pafio
ldentiicaddn de a us
resuliados resultados
en base a los 4 4 4
incentivos
prindados,
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uesled que &
Qnm
tamenig c

abjelivod

. Segunda dimension Conocimiento

Obs ervaciones/!
INDICADORES Item Claridad | Coherencla Relevancla Rocomondacionos
(Cres wsted que,
pesar  de  las
IAprandizaje ificubladaes,
ituciin be 4 4 4




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

- Tercera dimensidn: Habilidad

Obs ervaclones!
INDICADORES item Claridad Coherencia Ral a " S acd

Habilidades de jeomunicacidn  all
[eomunicaciin roalizarse ko)

[’ EESAR AUGLSTO ATOCHE FRIHERRES
5
RAEG. UNIC. DE GOLEG. H° 521

Firma del evaluadar
DMl 02658318

Pd: el presente farmato debe lamar en cuanta:
Wilkams y 'Webb {1994} asl como Powall {2003}, menconan que no axisle un consanso respecio al nimero de expados a
amplaw. Par afra parta, al ndmam da jusces que s dabs amplear an un idio depande dal nivel de axpardicia y da ka
divarsidad dal conocmibenta. Asi, mbeniras Gable y Woll {1993}, Grani y Davis {1997}, y Lynn {1985 jctados en MoGardand
ef al, 2003} sugieren un mngo de 2 hasta 20 expertos, Hyrics ef al 2003) manifestan que 10 expertos Brindasin una
aslirmacidn oo able de ka validez de contankdo da un nsrimento (camidad minimamenta recomend aila ara o0 REuc do nes
de nuevas instumantask S un 81 % da los aparios han estado da acuarda can la valdez de un Bam déste pusde sar
m:pmdn dhuummqumahnm & Liukkonen, 1995, citadas en Hyrks et sl {2003},
Y d A0 0 17 fcines F gl e oa bitliogrmtia.

mm IH\FESTIGA 8

e JCV

Nota: Validacion por juicio de experto 2.



Figura 3
Evaluacion por juicio de experto 3

ﬁ UMIVERSIDAD CESAR VALLEJD
Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez; Lisied ha sikdo selecdonado para evaluar el insemenio “CuesSonario aplicado al personal
administraiivo de una munidpalidad distrital al node del Peni, 2023°. La evaluaciin del instremento es de gran
relevands para lograr gue sea valido y gue ks resuliados oblenkdos a parlic de éste sean wilizrados
efidentemenie; aponando al quehacer psboligico, Agradecemos su valiosa colaboraciin,

1. Datos generales del juez
NHombre del jues: José Alfredo Hermara Farfan
Grado profesional; Maeswia { ) Daocior {X)
Clinica () Sodial )
Area do farmacion
académica; Educativa { X ) Ovganizacional | X )
Areas de experencia Gestidn Piblica — Administrackin
jprofes ional;
Institucién donde labora: Universidad hacional de Piura
Tiempo de axperiencia 2 a 4 aflos { ]
jprofesional en Misde Safles { x )
el drea:
Expariancia en Investigacion
Psicométrica: .
{5 oorres ponde )
2z Propbsito de la evaluacion:
‘Validar o contenido del insinem enio, por juicio de exparios,
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cues lonano o inventanis)
Mombre de la Prosha: ‘Validackin de cuestionario agicado al personal adminkiratvo
Austora: Miguel Sosa Aguing
Procedenda: Fiura
Pliminis Fackon: Fropla
Tiempo de aplicadon: 10 - 15 minuios
Furitsiles e aplsacion: Flura
Significaddin Escala de Likerl, ondinal
{5) Siempea - (4) Casi Slkempra - (3) A weces - (2) Casl Munca - (1) Bunca
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4, Soporte bedn oo
{deacrivir en funddn d modelo leddco)

Escala/ AREA Subescala Definicion
{dimensiones)
Gestltn del talento = Inmegrackin .
humano - Organizackn del Segin Chiavenalo (2020} la gestidn del lalento humano
Labenio huomand se basa en las poliicas v pracicas indispensaties para
- Recompensa Bderar puesics que Senen relackin con personas,
. Desamollo aplicando procesos deslinados a lodo ko rebelonado con
. Retencisn ks colaboradores, desde su rechdamisnic hasla su
- Audilona evaluaddn de desempefio.
c etencias - Mofves
T:mﬂﬂ . Conodmisnts Villanuava y Vela (2023) indican gque son ks
- Habidad concdmienics y hablidades que el irabajador Sene pam
resolver una rea o Bevar a cabo una acividad, Senen
una relaciin directa en el grado de efectividad an que esta
tarea o aclividad se Bevard a cabo y por fanio, pueden
causar reWasos  on las  aclividades logiscas
mendonadad,

5. Presentacién de instrucclones para el juez:

A confinuackin, a usied le presenio el cuesBonario dirigido al personal administraivo de una municipalidad
distital al none del Pend, elaborado wmmmm«mm&mnm:mmwu

indicadores cada uno debos Hems se COMmes
Categoria Calificacion Indicador
1. ho cumple con el critedo El ltem no s dano,
CLARIDAD El em requiere basianies modiicadones o una
El e ae | . Baio Mivel madificackin muy grande en ol uso de las
P ' palabras de acwendo con su significado o porla
ﬁ“‘ ¥ 1":. - ordenadin de estas,
dedir, su sintdctica
' Se requiers una modificackin muy espec fiica de
y semantica son 3. Moderado nivel
" — abgunos de bos [énminos del lam,
4. Ao nivel El Hem es daro, llene seméaniica v sintaxis
1. ielalmente en desacuerdo (no Elltem noliens relacidn Kagica con la dimensidn,
cumphe con ol ailenio)
COHERENGIA 2. Desacuerds  (baje  nivel de | Elitem Sene wna reladdén tangencial flejana con
El Roen one acuesio) Ia cimensin
relacidn Kgica con '
la dimensiin o
El llem Sene wna reladdin moderada con la
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) ™ ¥on que se esia midiendo.
mridienda,
4, Tolalmene de Acuendo (alio El em se encuenta estd relacionado con la
nival ) dimansion que asta midiendo,
El llem puede ser eliminado sin que s& vea
1. o cumpls oon sforitaria alectada la medicion de 1a dimensisn,
RELEVANCIA
El em es esencial 2 Mivel El ltem Sene alguna relevanda, pero olro llem
oimporiania, es - Bajo puede estar induyends b que mide éste,
dendir deba ger
nchuidio, 3. Moderado nivel El llem es relaiv amenle imponanie,
4., Allo hivel El ltem a5 muy redevanie y debe ser incluido,




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Leer con detenimiento los tems p calificar en una escala de 1 & 4 50 valoracion, asl como solickamoas brinde
5us observacionss que considere parfinenie
1 No cumple con el ailerio

2. Bapo Nivel

3. Moderado nivel

4, Al rivel

Variable: Gestidn dal talento humano
Dimensiones del instrumento:
- Primara dimansian: Inlegracian

Ohjafivos da la Dimensidn: Daterminar la relacion antra la inlegracion de personas vy las compalencias
laborales del personal administrative en una Municipalidad Distrital al norte de Perd.

Observaciones!

Indicadorns item Claridad | Coberncia Relevancia Recomandackones

Fechutamienio |Cree wsted que
municipalicad s

[Sedecciin

- Segunda dimensidn; Organizacion del talento humanao
Objetivos de la Dimensidn: Determinar la relackin entre la arganizackin de personas vy las
compelencias laborales del parsonal adminisirativo an una Municipalidad Distrital al none dea

Per,
O ervaci ones/
INDICADORES item Claridad Coherencla Relevancia Recomend sclonas
[Cree usted que la(
fucidn
e Rk

> dsoorpu| ! !

[Cesedio de poesios o rabajadores

e usied las
honas ¥ 4 4 4
abilidades

.%:%* INVESTIGA 3

s UCV
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U puesio s

o laboral

. Tarcera dimansion: Recompansa
Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion de la recompensa a las persanas v las
competencias laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al nore de
Perd,

Obs ervaci ones/
INDICADORES item IClar dad Coherencia [Relevancia Rocomend acionns

|Frestadones profeger  sus 4 4 4
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. Cuarta dimensian, Dasarralio

Objetivos de la Dimensian; Determinar la relacian entre e desamollo de personas y las competencias

labaralas dal parsanal administrativo an una Municipalidad Distrital al narte de Pard.

INDICADORES item Claridad

Coherencia

Relevancia

Ohsarvac iones!
Recomaendacionas

ICree usted que laf
instilucion

? 4
iidades ey
abajadornes

Formaddén

usted que
uckin
eapaciaciones
oons fantes 4
con el
majorar 8
pefio v
jora insliue

Ul que
inslituch
|Adminks rackin del ten  directivas
jeonad Iriento 4
parir
imienio ent
dislinios

abajadores

. Quirta dimensian; Retencian

Ohjetivos de la Dimensién; Determinar la relacion entre la retencidn de personas v las competencias

labaralas dal parsanal administrativo an una Municipalidad Distrital al narte de Pard.

Ohsarvaciones!
INDICADORES item Claridad | Coherencia|  Relevancia Recomendaciones
\Cree usted que la(
Highen inslilecion o phe
Iseguridad oo aplicar 4 4 4
E.}‘-';-f"ia y an
el rabajo
usled que
KN
ICalidad de vida lugar adec 4 4 4
frabaje para bos
usted que
Relaciones entre unicackin
empleados [2]
4 4 4
es  niveles
=
recusniemeanis

. Sexta dimenskin; Auditoria

Objetivas de la Dimensidn: Determinar la relackdn entre la auditor (a de personal v las competendas

labaorales del parsonal administrativo en une Municipalidad Distrital al norte de Perd,

[t

¢

>

]
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INDICADORES)

Claridad

Coharencia

Relevancia

Obsarvaciones/
Recomandacionas

Varlable: Competenclas Laborales

Dimensiones del instrumento;
. Primera dimansidn; Maotivos

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

kientilcaddn de
.

ECJ_I'K‘-':E usled los

s o

4

a usled ¢
disposCion par
ar boa objetives
el direa

kienliicacn de
Incenivos

pnstitucion ke ofrec

[Cree usted que u.‘
Encaniigg

lCuenta usted o
jos  por

o

Th
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* Segunda dimension: Conocimiano
Obs ervaciones/
INDICADORES Item Claridad | Coherencla Relevancia Recomondacionos
ICree wsted gue,
pesar  de  las
A prendizaje diic ullades ,
fuckin e 4 4 4
e5pae

Expediencia
Ll
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- Tercera dimensian: Habilidad

s ervaci ones)
INICADORES tam Claridad Coherancia Redevancia Racomandacionas

il e Ll Al
fooam LnBGaG Kn ks

S

Firma del evaluador
DMl 02640352

Pazel o BT
'\l‘illm\l Wiekh ﬂHdlﬂl:mPawdl GO, rreerec oren e RO el b wn al e - - P ofra
parte, ol ol | b =] = U kb depee: chel vl die e e b okl v sl cdlad el oo rmbendo. Ses i el andras
Gl y wwvm;. GI'“ ¥ Drarda 11ﬂ'-']. Ly (1965 (dtadon oy MCGaniand of Al JOCC] sugieren U rngs &6 T Fas i 20 sapania s,
Hyl“ﬂ ot al 00y o 1 briradardn ura [T T o

e Paseaes L 5w B0 % e los experios han esbado de acsendo con b valldes
dl-m.mﬁbpcudi-nflmﬂprmd e st o ot had mery & Lok koresn, 19565, citaaice e Fyrkds of ol (2003
[ e b 1 7 e B 17 % el cxpr wiiay

oo INVESTIGA 8
a2 UCV

Nota: Validacion por juicio de experto 3.



Figura 4
Evaluacion por juicio de experto 4
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado pama evaluar el instrumento “Cuestionario aplicado al personal
administrativo de una municipalidad distrital al norte del Perd, 2023, La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean uliizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico, Agradecemos su valiosa colaboracidn,

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Rayneldi Farfan Sanchez
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)
Clinica () Social (%)
Area de formacion
académica: Educativa ( x ) Organizacional [ X )
Areas de experiencia Gestion Pablica = Administracion
profesional:
Institucion donde labora: Universidad Nacional de Piura
Tiempo de experiencia 2 adanos [ )
profesional en Mas de5afos | x|
el drea:
Experiencia en Investigacion
Psicométrica: —
(si corresponde)

2, Pr i I luacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos,

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionarnio o inventario)
Nombre de la Pruba: Walidacion de cuestionario aplicado al personal administrativo
Autora: Miguel Sosa Aquino
Procedencia: Piura
Administracién: Propia
Tiempo de aplicacién; 10 - 15 minutos
Ambito de aplicacién; Piura
Significacian: Escala de Likert, ordinal
(5) Siempre - (4) Casi Siempre - (3) A veces - (2) Casi Nunca - (1) Nunca
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Dafinicion

Segun Chiavenato (2020) la gestion del talento humano
s& basa en las politicas y practicas indispensables para
liderar puestos que tienen melacién con personas,
aplicando procesos destinados a todo lo relacionado con
los colaboradores, desde su recutamiento hasta su

evaluacion de desempefio,

4,
(describir en funcidn al modelo tedrico)
Escala/AREA Subescala
(dimensiones)
Gestion del talento - Integracion
humano - Organizacion del
talento humano
- Recompensa
- Desarrolio
- Retencion
- Auditoria
Competencias - Motivos
laborales - Conocimiento
- Habilidad

Villanueva y \Vela (2023) indican gue son los
conocmientas y habilidades que el trabajador tiene para
resclver una tarea o llevar a cabo una actividad, tienen
una relacion directa en el grado de efectividad en que esta
tarea o actividad se llevara a cabo y por tanto, pueden
causar retrasos en las actividades logisticas
mencionadas.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario dirigido al personal administrativo de una municipalidad
distrital al norte del Perl, elaborado por Miguel Sosa Aquino en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los [tems segin comesponda,

Categoria Calificacién

Indicador

1. Mo cumple con &l criterio

El item no es daro.

CLARIDAD

El fterm se | 2. Bajo Nivel
comprende

facilmente, as

El ltem requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

decir, su sintactica
y semantica son 3. Moderado nivel
adecuadas.

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del ltem.

4. Alto nivel

El iterm es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

cumple con el criterio)

1. totalmente en desacuerdo (no El tem no tiene relacion légica con la dimension.

COHERENCIA
El item tiene

relacion logica con acuendo)

2, Desacuerdo (bajo  nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial flejana con

la dimensidn,

la dimension o
indicador que astad | 3. Acuerdo (moderado nivel)

El itern tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial

midiendo,
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
- El tem puede ser eliminado sin gue se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

o importante, es 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido, 3. Moderado nivel El tem es relativamente importante,
4. Alto Nivel El iterm es muy relevante y debe ser incuido,

%% INVESTIGA

e UCV
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Leer con detenimiento los ftems y calificar en una escala de 1 & 4 su valoracion, asfl como solicitamas brinde
sus observaciones que considere pertinente
1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel X

Variable: Gestion del talento humano

Dimensiones del instrumento:
. Primera dimensian: Integracién

Cbjetivos de la Dimensién: Determinar la relacién entre la integracion de personas y las competencias
laborales del personal administrative en una Municipalidad Distrital al norte de Perd.

Observacionas/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia Relevancia
Recomendaciones

R eclutamiento Cree usted que en|
a municipalidad s
realiza un procesd
de reclutamiento
que asegura lal 4 4 4
participacion de|
candidalos idoneos|
B los  distintos|
uestos

Cree usted que hay|
njerencia a
momente  de lal 4 4 4
Eeleccion de
Seleccidn ersonal

Cree usted que e
proceso de
Eeleccion de
personal se realiz 4 4 4
de una maner
publica ¥
ransparente

Cree usted que lal
Beleccion del
personal estd dadal
pstictamente  por|
Eu nivel de estudios
¥ su experienda

. Segunda dimension: Organizacién del talento humano
Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la organizacion de personas y las
competencias laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de
Perl.

Observaciones/

INDICADORES Item Claridad Coherancia Relevancia Recomendaciones

Cree usted que lal

nstitucion
establece las|
unciones que 4 4 4

debe desempefar
Disefio de puestos Jos trabajadores

Conoce usted las
unciones W 4 4 4
responsabilidades

oo INVESTIGA




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

He su puesto segun|
Bl  Manual de
Crganizacion ¥
Funciocnes (MOF)

Cree usted que |
nstituciaon par.
medir e
Hesempefo de 4 4
personal se bas
Evaluacion de Biempre en e
desempelio resultade de s
Hesempefio

Cree usted que
Evaluacion
Hesempefo 5
realiza de acuer
con las funciones y 4 4 4
responsabilidades
Rue I
corresponden a s
uesto

Cree usted que |
dentificacian  del
personal con |

s titucidan, 4 4
pptimiza -]
rendimianto laboral

. Tercera dimension: Recompensa
Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion de la recompensa a las personas y las
competencias laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de
Peru.

Observaciones/

INDICADORES Item IClaridad ICoherencia |Relevancia Recomendaclones

Cree usted que |
Femuneracion

R emuneracion percibida es afin
as funciones q

bsted realiza en |
nstitucion

Prestaciones fon  proteger s
derechos laborales

Cree usted que |
nstitucion  cumpl
5
en todo momento

pon el pa
pportune  de sus
beneficios de ley

Cree usted que |
nstitucion  cumpl

Cree usted que |
nstitucian
promueve u
Incentivos polltica

st imulos co
ncentivos e
beneficic de  los
lrabajadores
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. Cuarta dimension; Desarrollo

Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacién entre el desarrollo de personas y las competencias
laborales del personal administrative en una Municipalidad Distrital al norte de Perd.

Obsarvacionas/

INDICADORES ftem Claridad | Coherencia Relevancia Recomendacianes

Cree usted que laj
nstitucion
Fomacian promue ve
actividades def
formacion para los
trabajadores

Cree usted que |
nstitucion  brin
capacitaciones
ponstantes a
Aprendizaje personal con el fin
de mejorar sul
desempefio y “1
nejora institucional
Cree usted que en|
a institucidn|
Idministracién del pxisten  directivas
lconocimiento prientadas a
pompartir a
ponocimiento entrel
[¢-:] distintos
trabajadomes

. Quinta dimension: Retencidn

Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacidn entre la retencién de personas y las competencias
laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Perd.

Observaciones/
INDICADORES item Claridad| Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Cree usted que lal
Higiene y natitucion  cumpley
seguridad pon aplicar|
medidas de
peguridad y salud
en el trabajo

Cree usted que |
nstitucion  brin
(Calidad de vida pn lugar adecuado 4 4 4
e trabajo para los
Lrabajadores

Cree usted que lal
Relaciones entre  pomunicacion
lempleados B ntre los
rabajadores  def 4 4 4
diferentes niveles
Ee dal
frecuentemente

* Sexta dimension: Auditoria
Objetivos de la Dimension: Determinar la relacién entre la auditoria de personal y las competencias
laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Peru.

o.e.e INVESTIGA

> UCV



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendacionas

Eanco de datos

En la institucion se|
pustodian archivos
Fon las
pvaluaciones

realizadas a cadal
rabajador

Sistema de
informacidn
ladministrativa

En la institucidn|
disponen de|
nfomacidn

fespecte a cada
rabajador, lo que|
Birve COMmo
referencia para su
Evaluacion

Variable: Competencias Laborales

Dimensiones del instrumento:

. Primera dimensidn: Motivos

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

|dentificacian de
IObjetivos

Conoce usted los
phjetivos
especificos
frea

del

Cuenta usted con|
a disposicidn paral
ograr los objetivos
Hel drea

| dentificacion de
| ncentivos

Cree usted gue la
nstitucion le ofrece|
ncentivos

Cuenta usted con|
beneficios por el
buen desempe o
He las actividades

Retroalimentacion

Cree usted que
pxiste buenal
Fomunicacion  cony
bu jefe inmediato
hue  mejora el
Hesempefio de las
pctividades.

Cree usted qgue sef
Euministran

pvaluaciones
continuas paral
medir el
Hesempefio dell
prea

| dentificacion de
resultados

Dbserva usted|
buenos resultados
en base a los
ncentivos
brindados.

Cree usted gue sul
Hrea cumple
Eorrectamente con|

Bus objetivos

oo INVESTIGA
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. Segunda dimensién: Conocimiento

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Aprendizaje

Cree usted que, al
pesar  de las
dificultades, [E
nstitucidn le brindal
un espacio
permanente def
Bprendizaje

ree usted que en|
a institucion s
anejan nuevau:]
ecnologias g
yudan a optimizar,
| trabajo.

E xperiencia
L aboral

ree usted que se
provecha
ositivamente cadal
na de las
xXperiencias
aborales,

Cree usted que se|
pone en practic
as opinicnes
brindadas de pa
de los compaiieros
de trabajo.

Trabajo en Equipo

Cree usted que las
condiciones de s
frabajo permiten al
pquipo  tener |
putoridad para |
realizacién de u
larea

Irabajo al

Cree usted g
priste apoyo po
parte
compafieros
n
Eualguier situacion,

Dominio del Tema

nstitucion  tiene
n da
conocimiento

os temas a tratar

Cree usted que los
lrabajadores de |

manejan &
Facilidad términos
propics  de
nstitucién

Cree usted que los
Irabajadomes
O
I
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. Tercera dimensidn: Habilidad

Observaciones/

manema asertiva.

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Racormend mcioies
Cree usted que se|
cumple ocon las a a a
R endimiento metas y objetivos
ropuestos.
Cree usted gue se
proponen
plternativas  paraj
pptimizar las) 4 4 4
pctividades del
prea.
Cree usted que se
IC e atividad realizan
constantemente 4 4 4
mejoras en el
trabajo.
Cree usted que se
pportan soluciones
creativas a  los 4 4 4
problemas
aborales que se
uvedan presentar
Cree usted que
existe bue na
H abilidades de comunicacidn all 4 4 4
jcomunicacian realizarse los
planes ey
capacitacicon
Cree usted que se|
Eolucionan las|
problemas el 4 4 4
comunicacian
Cree usted que los
A sertividad problemas gL
puedan ocurir se 4 4 4
Eolucionan de lal
mejor manera
Cree usted que los|
lrabajadomres
B xpresan SUS 4 4 4
D piniones die

Firma del evaluador
DMI 02687550

Pd.: el presente fonmaioc delbe lomar en cuenia:
Wiliams y Waebb {1994) as| como Powall 2003), mendonan que no exisie un consenso mspacio al ndmeno de exparios a emplear. Por oira
pane, el ndmens de jusces que se debe emglear en un juicic depende del nivel de expenica v de la diversidad del conocimienio, Asi, mieniras
Gable y Woll {1993), Grant y Davis (1997), y Lynn {1986) {citados en MoGanland &t al. 2003) sugkesn un rango de 2 hasta 20 expanos,
Hyidis ef al, (2003 ) manilestan que 10 expoertos brindardn una es@maciin confiable de la valider de confenido de un instrumenio (canSidad

minkmameanta recomendable para oon

de

Instrurmenios). S un 80 % de los expenos han estads de acuverdo con la valider

de un em éste puede ser incosporado al insrumenio (Voutlainen & Liukkonan, 1995, chados an Hyrkas et al. {2003 ),

Wiar : hitns: esese néwis espacios, oo ol ed 201 7icied 301 7.3

oo INVESTIGA
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Nota: Validacion por juicio de experto 4.




Figura5
Evaluacion por juicio de experto 5
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Anexo 2

Evaluacioén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado pama evaluar el instrumento “Cuestionarno aplicado al personal
administrativo de una municipalidad distrital al norte del Pera, 2023°. La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia pam lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientements; aponando al guehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién,

1. Datos generales del juez

Mario Diaz Lopez

MNombre del juez:
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ()
Clinica () Social [ X)
Area de formacién
académica: Educativa ( ) Organizacional [ X )

Areas de experiencia Gestion Publica — Administracion — Planeamiento y Presupuesto
profesional:

Zona Registral N° | - Sede Plura

Institucién donde labora:
Tiempo de experiencia 2 a4 anos ( )
profesional en Mas de S afios | = )
el Area:

Experiencia en Investigacicon
Psicométrica:
|si corresponde)

2, Pr | | | ldn:
‘alidar el contenido del instrumento, por juicio de expertos,

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionarno o inventarnio)
Validacion de cuestionario aplicado al personal ad ministrativo

Nombre de la Prueba:

Autora: Miguel Sosa Aquino
Piura

Procedencia:

Adrministracidn: Propia

Tiempo de aplicacién: 10 - 15 minutos

Ambito de aplicacidn: Piura

Escala de Likert, ordinal

Significacion:

|5) Siempre - (4) Casi Siempre - (3) A veces - (2) Casi Munca - (1) Nunca

o%%°® INVESTIGA
e UCV
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4. Soporte teorico
(describir en funcion al modelo tedrico)
Escala/AREA Subascala Dafinicidon
(dimensiones)
Gestion del talento - Integracion
huUManc . OErizaciﬁn del Segun Chiavenato (2020) la gestion del talento humano
talento humano se basa en las politicas y practicas indispensables para
- Recompensa liderar puestos que tienen relacion con personas,
. Desarrolio aplicando procesos destinados a todo lo relacionado con
. Retencién los colaboradores, desde su recdutamiento hasta su
. Auditoria evaluacion de desempefio.
Competencias - Motivos -
Inboralos T Conseimiento Vilanueva y Vela (2023) indican que son los
- Habilidad conodmientos y habilidades que el trabajador tiene para
resclver una tarea o llevar a cabo una actividad, tienen
una relacidn directa en el grado de efectividad en que esta
tarea o actividad se llevara a cabo y por tanto, pueden
causar retrasos en las actividades logisticas
mencionadas.
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario dirigido al personal administrative de una municipalidad
distrital al norte del Perd, elaborado por Miguel Sosa Aquino en el affio 2023 de acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los [tems segin comesponda,

Categoria Calificacién Indicador
1. Mo cumple con el criterio El item no es claro,
CLARIDAD El lterm requiere bastantes modificaciones o una

modificacién muy grande en el uso de las

Eﬂmpre[rtedr se | 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
faciimente, es ordenacion de estas.

decir, su sintactica

y seméntica son 3. Moderado nivel Sa requiere una modificacién muy especlifica de

algunos de los términcs del ltem,

adecuadas,
. El itern es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no Elitem no tiene relacién logica con la dimension.
cumple con el critenio)
cg?ﬁ:i‘:ﬁ:ﬁ 2. Desacuerdo  (bajo  nivel de | Elltem tiene una nelacion tangencial flejana con
relacién Kgica con acuerdo) la dimensidn,
la dimensién o . .
L i 4o i El item tiene una relacion moderada con la
n o que estd | 3. Acuerdo er nivel) dimension gue se esta midiendo.
midiendo,
4. Totalmente de Acuverdo |alto El item se encuentra esta relacicnado con la
nivel) dimensién gue esta midiendo.
— El item puede ser eliminado sin gue se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVAMNCIA
El item es esencial 2 Baio Mivel El ltem tiene alguna relevancia, pero otro [tem
o importante, es - Bape puede estarincluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido, 3. Moderado nivel El ltem es relativamente importante,
4. Alto Nivel El ltem es muy relevante y debe ser incuido,

oeoo INVESTIGA
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Leer con detenimiento los (tems y calificar en una escaia de 1 a 4 su valoracian, asf como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente
1 Mo cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel x

Variable: Gestion del talento humano

Dimensiones del instrumento:
. Primera dimensian: Integracion

Objetivos de la Dimension: Determinar la relacién entre la integracion de personas y las competencias
laborales del personal administrative en una Municipalidad Distrital al norte de Peru.

Observaciones!

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia
Recomendaciones

R eclutamiento Cree usted que en|
a municipalidad se
realiza un proceso
de reclutamientol
gue asegura lal 4 4 4
participacion de|
candidatos idoneos
B los  distintos
uestos
ICree usted que hay
njerencia all
momento  de  la| 4 4 4
Eeleccidn del
Seleccian arsonal
Cree usted gue el
proceso def
Eeleccion de|
personal se realiz 4 4 4
He una maner
publica y
L ransparente
Cree usted gue la|
Eeleccion dey
personal estd dadal
pstictamente  por
Eu nivel de estudios
¥ su experiencia

- Segunda dimensidn: Organizacion del talento humano
Objetivos de la Dimensidn: Determinar la relacion entre la organizacion de personas y las
competencias laborales del personal administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de
Perd.

Observaciones/

INDICADORES Item Claridad Coharencia Ralavancia Recomendaciones

Cree usted gue lal

nstitucion
establece las
Funciones que 4 4 4

debe desempefiar|
Disefo de puestos Jos trabajad ores

Conoce usted las
funciones Y 4 4 4
responsabilidades

oo INVESTIGA
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He su puesto segun
Bl Manual de
[COrganizacion y
Funciones (MOF)

Cree usted que |
nstitucion par
medir e
Hesempeiio de 4 4
personal se bas
Evaluacion de Eiempre en e
desempefio resultade de s
desempeiio

Cree usted que
Ewaluacidn
desempeiio 5
realiza de acuen
fon las funciones y 4 4 4
responsabilidade s
Rue I
corresponden a s
uesto

Cree usted que |
dentificacion  del
personal con |

natitucion, 4 4
pptimiza [
rendimiento labaral

. Tercera dimension: Recompensa
Objetivos de la Dimension: Determinar la relacidn de la recompensa a las personas y las
competencias laborales del personal administrative en una Municipalidad Distrital al norte de
Peru.

Observaciones/

INDICADORES Item IClaridad ICoherencia Relevancia Recomendaclones

Cree usted que |
remunermacion
Remuneracion percibida es afin 4 4
as funciones g
usted realiza en |
nstitucion

Prestaciones fon  proteger suo
derechos laborales

Cree usted que |
nstitucion  cumpl
5
en todo momento

Lon el pa
pportune  de  sus
beneficios de ley

Cree usted que |
nstitucion  cumpl

Cree usted que |
natitecion
promueve u
| ncentivas polltica

stimulos ]
ncentivos e
eneficio de los
rabajadores
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. Cuarta dimensidn: Desarrollo

Objetivos de la Dimensién: Determinar la relacién entre el desarrollo de personas y las competencias
laborales del personal administrative en una Municipalidad Distrital al norte de Perd.

it Observaciones/
INDICADORES m Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones

Cree usted gue la
nestitucion
Fomacion [ romie e
pctividades de|
formacion pama los
trabajadores

Cree usted que |
nstitucién  brin
capacitaciones
constantes a
Aprendizaje personal con el fi
de mejorar s
desempefio y |
mejora institucicnal
Cree usted que &
a institucic
IBdministracidn del pxisten  directivas
lconocimiento prientadas
pompartir ]
conocimiento entr
[+ distintos)
frabajadores

. Quinta dimensidn: Retencidn

Objetivos de la Dimensidn: Determinar la relacion entre la retencién de personas y las competencias
laborales del personal administrative en una Municipalidad Distrital al norte de Perd.

Observaciones/
INDICADORES item Claridad | Coherencia Relevancia Recarmendacianes
Cree usted gue la
Higiena y natitucidn  curmple
seguridad con aplicar|
medidas de * 4 4
Eeguridad y salud
en el trabajo

Cree usted que |
nstitucidn  brin
ICalidad de vida pn lugar adecuado 4 4 4
de trabajo para los
Lrabajadores

Cree usted que la
Relaciones entre  pomunicacion
empleados e nitre los
trabajadones dey 4 4 4
diferentes niveles
) da|
frecuentemente

. Sexta dimensidn: Auditoria
Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre la auditoria de personal y las competencias
laborales del personal administrative en una Municipalidad Distrital al norte de Perq.

oo INVESTIGA
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INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Banco de datos

En la institucidn s

custodian archivos)

con

valuaciones
alizadas a cadal
rabajador

Sisterna de
infamacian
ladministrativa

n la institecidn
isponen e
nfomacian

especto a cadal
rabajador, lo que
irve COMmoy
eferencia para su
walua Cidin

Variable: Competencias Laborales

Dimensiones del instrumento:

- Primera dimensidn: Motivos

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

| dentificacion de
IObjetivos

Conoce usted los
objetivos
especificos
|rea

de)

Cuenta usted con|
a disposicidn paraf
agrar los objetivos)
del drea

| dentificacion de
| nocentivos

Cree usted gue la
nstitucidn le ofrece
ncentivos

Cuenta usted con|
beneficios por el
buen desempeiio
de las actividades

R etroalimentacion

Cree usted q
xiste bue
omunicacion  con
u jefe inmediato
e mejora el
esempeio de las
ctividades,

ee usted gque s
wministran
evaluaciones
continuas paral
medir el
desempefio del
prea

| dentificacion de
resultados

Cbserva usted
buenos resultados
En base a los
ncentivos
brindados.

Cree usted gue sul
Area curmiplel
correctamente ooy
Eus objetivos

oo INVESTIGA
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. Segunda dimensidén: Conocimiento

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones!
Recomendaciones

IAprendizaje

Cree usted que, 3
pesar de las
Hificultades, la|
natitucidn le brindal
un espaciol
permanente dey
pprendizaje

ree usted que en|
a institucion se
anejan  nuevas
ecnologias queJ
yudan a optimizar
| trabajo.

Experiencia
Laboral

ree usted que se
provecha
ositivamente cadal
na de las
xperiencias
aborales.

Cree usted que se
pone en practic
as opiniones
brindadas de pa
de los compaikeros
He trabajo.

Trabajo en Equipo

Cree usted que las
condiciones de s
rabajo permiten al
pauipo  tener |
putoridad para |
realizacidén de u
larea

Irabajo a

Cree usted g
pxiste apoyo po
parte
compafieros
n
Cualquier situacion.

Dominio del Tema

nstitucidn  tiene
un clal
conocimiento

os temas a tratar

Cree usted que los
lrabajadores de |

manejan Co
facilidad términos
propics de
nstitucion

Cree usted que los
Irabajadores
I
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. Tercera dimension: Habilidad
Observaciones/
INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Racon end acion &
Cree usted gue se
cumple con las 4 a
Rendimiento metas vy objetivas
ropue stos.
Cree usted que sel
proponen
plternativas  para) a 4
o ptirmizar las
pctividades del
Area.
Cree usted gue se
Creatividad realizan
constantemente 4 4
mejoras en el
trabajo.
Cree usted que s
Bportan soluciones
creativas a  los a 4
problemas
aborales que s
uedan presentar
Cree usted gque
pxiste buenal
Habilidades de pomunicacidn al a 4
comunicacion fealizarse los
planes dey
capacitacicon
Cree usted gue se
Eolucionan o) a 4
problemas de{
comunicacian
Cree usted que los
Asertividad problemas ey
puedan ocurnir se| 4 4
solucionan de |
mejor manera 51
Cree usted gque los|
lrabajadores
Expresan SUS 4 4
o pinicnes die
manera asertiva.

- e o P

G e o

Firma del evaluador
DI 02606407

Pd,; el presente formalo debe lomar en cuenta;

Williims y Webl {1994) as i como Powell {2003), mendonan que ne exisle un consenso mspecio al ndmerne de expenos a emplear, Por ora
pane, el ndmers de jueces que sa debe emplear en un juldo depende del nivel de expenida y de la diversidad del conoclimienio. Asl, misnims
Gable y Woll {1893}, Grand y Danis (18997), v Lynn {1988} [ciados en McGarland e al, 2003} sugiessn un rangs de 2 hasta 20 expertos,
Hyrikcha et al. (2003) maniestan que 10 expertos brindarsan una esSmackin confiable de 1a valider de contenido de un insrumento (canidad
minimamenta recomendabls para construcdionas de nuaves instrumanios). S un 80 % de lbs expenos han estado da acuerds con la validez
de un Hem éste puede ser incoporado alinsrumenio (Voutllainen & Liukkonen, 1995, cilados en Hyrkidis e al, (2003},

Wer : hiios: Nerere ronis tnespacios, com iated 201 7 icied #3017 -23 pdf entre dra tbdegrafia.

oo INVESTIGA
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ANEXO 4: CONSENTIMIENTO O ASENTIMIENTO INFORMADO UCV

Figura 6
Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: "Gestion del talento humano y competencias
laborales del personal administrativo de una municipalidad distrital al norte del
Pera, 2023"

Investigador: Sosa Aquino Miguel
Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada: "Gestién del talento humano
y competencias laborales del personal administrativo de una municipalidad
distrital al norte del Peru, 2023", cuyo objetivo es: Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano con las competencias laborales del personal
administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Perd 2023. Esta
investigacion es desarrcllada por estudiantes de posgrado del programa
académico de Maestria en Gestion Publica, de la Universidad César Vallejo del
campus sede Piura, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad
¥ con el permiso de la institucion: Municipalidad Distrital de Catacaos.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se diagnosticado una inadecuada administracion de personas en cuanto al
desarrollo y fortalecimiento de las competencias de cada uno de los trabajadores,
engran medida debido al debil sistema de personal que no conduce los procesos
de gestion conforme a los perfiles de puestos disefiados para la organizacion.
Segun el Plan Operativo Institucional, uno de los problemas que afecta la gestion
administrativa es |la limitada capacitacion al personal, por ende, la investigacion
permitira fortalecer factores positivos y enfrentar aquellos factores negativos de
la gestidn del capital humano, donde, por medio de |la ejecucion de instrumentos
permitiran obtener datos confiables respecto al tema investigado y asi proponer
propuestas que favorezcan a los trabajadores como también a los gobiernos
locales

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar
los procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Gestion
del talento humano y competencias laborales del personal administrativo
de una municipalidad distrital al norte del Perd, 2023".

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 a 15
minutos y se realizara en el auditorio de la municipalidad. Las respuestas
al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un nimero
de identificacidn y, por lo tanto, seran andnimas.

Oibligatonio a parir de los 18 afios



Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
deseaparticipar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no
desea continuar puede hacerlo sin ningln problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):
Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en

la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningldn beneficio econdmico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propasito fuera de
la investigacidn. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal
y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre |la investigacion puede contactar con el Investigador

Sosa Aquino Miguel, email: sosaguinomiguel@amail.com y Docente asesor
Alban Villarreyes, Victoria Amanda, email: |lbanvvi@ucyvirtual.edu.pe.

Consentimiento
Después de haber leido los propasitos de la investigacion autorizo participar en

la investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: Magali Ancajima Sandoval — jefa del Area de Personal
Fecha y hora: 29/05/2023, 10:53 am

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que
sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través
de un formulario Google.

Nota: Consentimiento sobre el procedimiento ético.



ANEXO 5: RESULTADO DE REPORTE DE SIMILITUD DE TURNITIN
Figura 7
Resultado de reporte de similitud en Turnitin

Titulodel ., Identificador del trabajo
Envio de Turnitin

Enviado Similitud Calificacion

Gestion del 2130384922 1200772023 18% ~ Entregar Trabajo || %
talento humano y, 214

competencias

laborales del

personal

administrativo de

=
o0

I

=

unicipalidad

distrital al norte
del Perd 2023

Nota: Resultado de reporte de Turnitin.



ANEXO 06: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS

Figura 8
Validez y confiabilidad de instrumento 1

Resumen descriptivo de la confiabilidad del cuestionario de Gestion del talento
humano

Resumen de procesamiento de casos

M L
Casos Valido 10 100,0
Excluido® 0 0
Total 10 100,0

a. La eliminacitn por lista se basa en todas las

varables del procedimisnto.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach M de elementos

959 21

Estadisticas de escala

Dieswviacion
Media Varianza estandar M de slementos

26,20 73,0687 2,548 21

Nota: Estadistico SPSS para validacion y confiabilidad del instrumento 1.



Figura 9
Validez y confiabilidad de instrumento 2

Resumen descriptivo de la confiabilidad del cuestionario de Competencias
laborales

Resumen de procesamiento de casos

M )
Casos  Valido 10 100,0
Excluido® 0 0
Total 10 100.,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

956

M de elementos
24

Estadisticas de escala

Desviacion
Media Varianza estandar M de elementos
93,30 94 900 9 742 24

Nota: Estadistico SPSS para validacion y confiabilidad del instrumento 2.




ANEXO 07: AUTORIZACION DE APLICACION DEL INSTRUMENTO FIRMADO
POR LA RESPECTIVA AUTORIDAD

Figura 10
Solicitud de aplicacion de instrumento

Nota: Solicitud a jefatura para la solicitud de aplicacién de instrumentos.



ANEXO 08: TABLA DE CONSISTENCIA
Tabla 17 Tabla de consistencia

Gestidn del talento humano y competencias laborales del personal administrativo de una municipalidad distrital al norte del Peru, 2023

Problema general Objetivo general Hipétesis general
Dimensiones

Integracion
¢Como se relaciona la gestién del talento humano con Determinar la relacién entre la gestion del talento Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano

las competencias laborales del personal administrativo humano con las competencias laborales del personal vy las competencias laborales del personal administrativo en Organizacion

en una Municipalidad Distrital al norte de Pert 2023?  administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de una Municipalidad Distrital al norte de Per( 2023 Recompensa
Pert 2023
Desarrollo
Retencion
Auditoria

Problemas Especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas
Dimensiones

¢, Cudl es la relacion entre la integracion de personas y Determinar la relacién entre la integracion de personas La integracion de personas se relaciona significativamente con

y las competencias laborales del personal y las competencias laborales del personal las competencias laborales del personal administrativo en una

administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de Municipalidad Distrital al norte de Pert 2023

Pert 2023? Pera 2023

¢ De qué forma se relaciona la organizacién de Determinar la relacién entre la organizacion de La organizacién de personas se relaciona significativamente

personas y las competencias laborales del personal personas y las competencias laborales del personal con las competencias laborales del personal administrativo en

administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de una Municipalidad Distrital al norte de Pert 2023

Pert 2023? Pera 2023

¢, Cudl es la relacion entre la recompensa a las Determinar la relacién de la recompensa a las La recompensa a las personas se relaciona significativamente

personas y las competencias laborales del personal personas y las competencias laborales del personal con las competencias laborales del personal administrativo en

administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de administrativo en una Municipalidad Distrital al norte de una Municipalidad Distrital al norte de Pert 2023

Pert 2023? Pera 2023

¢ Cémo se relaciona el desarrollo de personas y las Determinar la relacién entre el desarrollo de personas y El desarrollo de personas se relaciona significativamente con

competencias laborales del personal administrativo en las competencias laborales del personal administrativo las competencias laborales del personal administrativo en una

una Municipalidad Distrital al norte de Pert 2023? en una Municipalidad Distrital al norte de Pert 2023 Municipalidad Distrital al norte de Pert 2023

¢ Qué relacion existe entre la retencién de personasy Determinar la relacién entre la retencién de personas y La retencion de personas se relaciona significativamente con

las competencias laborales del personal administrativo las competencias laborales del personal administrativo las competencias laborales del personal administrativo en una

en una Municipalidad Distrital al norte de Perti 2023?  en una Municipalidad Distrital al norte de Pert 2023 Municipalidad Distrital al norte de Pert 2023

¢ Cudl es la relacién entre la auditoria de personal y las Determinar la relacion entre la auditoria de personal y La auditoria de personal se relaciona significativamente con

competencias laborales del personal administrativo en las competencias laborales del personal administrativo las competencias laborales del personal administrativo en una

una Municipalidad Distrital al norte de Perti 2023? en una Municipalidad Distrital al norte de Per( 2023 Municipalidad Distrital al norte de Pert 2023

Motivos

Conocimiento

Habilidad

Variable 1: Talento Humano

Indicadores

Reclutamiento

Seleccién

Disefio de Puestos

Evaluacién de Desempefio
Remuneraciones

Prestaciones

Incentivos

Formacién

Desarrollo

Aprendizaje

Administracion del Conocimiento
Higiene y seguridad

Calidad de vida

Relaciones entre empleados
Banco de datos

Sistema de informacién administrativa

Variable 2: Competencias Laborales

Indicadores

Identificacién de Objetivos
Identificacion de Incentivos
Retroalimentacion
Identificacion de Resultados

Aprendizaje
Experiencia Laboral
Trabajo en Equipo
Dominio del Tema

Rendimiento

Creatividad

Habilidades de Comunicacion
Asertividad

Escala

Ordinal

Escala

Ordinal




