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Resumen

La tesis “La Gestion del Talento Humano y el desempeno laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial Tambopata, 2021”, consta de
siete titulos: Introduccién, Marco Tedrico, Metodologia, Resultados,
Discusién, Conclusiones, Recomendaciones y posteriormente Referencias
Bibliogréaficas. El objetivo fue determinar en qué medida la gestion del talento
humano se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Tambopata, 2021. La muestra se realizé a 150
trabajadores de la Municipalidad provincial de Tambopata. El tipo de
investigacion fue aplicada, el disefio no experimental puesto que esta
investigacion no hubo manipulacion de las variables, corte transversal, con
un enfoque cuantitativo y para la realizacién de este estudio se utilizaron las
siguientes técnicas de encuesta, asi como los siguientes instrumentos como:
el cuestionario. El cuestionario aplicado a los trabajadores consta de 30 items
gue se les administraron en un solo momento con una escala Likert que
consta de cinco opciones de respuesta: (1) Nunca (2) Casi nunca (3) A veces
(4) Casi siempre (5) Siempre, y para el segundo cuestionario es (1) Nunca
(2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi siempre (5) Siempre. Se ha demostrado
gue existe relacion positiva entre las variables gestion del talento humano y
desemperio laboral alcanzando un indice de 0.996, con un nivel de confianza
del 95%.

Palabras clave:

Gestidn del talento humano, desempefio laboral, eficacia, eficiencia, trabajo

en equipo.
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Abstract

The thesis "The Management of Human Talent and work performance in the
workers of the Tambopata Provincial Municipality, 2021", consists of seven titles:
Introduction, Theoretical Framework, Methodology, Results, Discussion,
Conclusions, Recommendations and later Bibliographic References. The
objective was to determine to what extent human talent management is related
to the work performance of the workers of the Provincial Municipality of
Tambopata, 2021. The sample was made up of 150 workers of the Provincial
Municipality of Tambopata. The type of research was applied, non-experimental
design since this research had no manipulation of variables, cross-sectional, with
a quantitative approach and for the realization of this study the following survey
techniques were used, as well as the following instruments such as: the
questionnaire. The questionnaire applied to the workers consists of 30 items that
were administered to them at one time with a Likert scale consisting of five
response options: (1) Never (2) Almost never (3) Sometimes (4) Almost always
(5) Always, and for the second questionnaire is (1) Never (2) Almost never (3)
Sometimes (4) Almost always (5) Always. It has been shown that there is a
positive relationship between the variables human talent management and job

performance reaching an index of 0.996, with a confidence level of 95%.

Keywords:

Human talent management, job performance, effectiveness, efficiency,

teamwork.

Vi



l. INTRODUCCION

La gestion del talento humano ha ido tomando gran valor con el transcurrir
del tiempo y de la mano con la modernizacién del mundo, puesto que la idea
de considerar a los trabajadores como un gran costo que debe manejarse
para ser reducido lo mas posible, hoy en dia con la globalizacibn ha
presentado nuevas propuestas de administracion y estos se pueden ver
reflejados dentro de las entidades publicas asi como en las entidades
privadas, las cuales estan mucho mas enfocadas en resaltar y priorizar la
administracion de los recursos humanos, considerando a los trabajadores
como un recurso principal dentro de una organizacién, ya que, ellos son
responsables de dirigir y/o ejecutar actividades dentro de la organizacion,
resultando clave para lograr una buena gestiébn. Con esta modernizacion
consideramos que con la adecuada administracion de los recursos humanos
permitira que sus trabajadores puedan desempefiarse de manera positiva o
negativa dentro de su organizacién, generandose asi que la organizacion

cumpla o no con sus objetivos y planes.

Y es asi que, nuestro Estado peruano también se encuentra en un espacio
de Modernismo de su gestion, en busqueda de lograr que los trabajadores de
las entidades publicas brinden mejores servicios a los ciudadanos, y esta,
esta establecida en su propia politica en base a una planificacion integral, uso
de recursos para alcanzar resultados esperados, facilitar y mejorar los
procesos administrativos, que las instituciones estén mejor organizadas y
vinculadas, un servicio civil en base a capacidades y méritos, implementar
sistemas que permitan controlar y evaluar para tomar mejores decisiones
como darle valor e importancia a la sistematizacion de los conocimientos
adquiridos en la ejecucion de una funcion publica, por ultimo pero no menos
importante estaran en funcion de que se establezca el uso de las tecnologias,
participacion ciudadana, transparencia, las cuales estan expresadas en cinco
pilares y tres ejes transversales que seran de apoyo para consolidar en la

administracion publica el proceso de modernizacion, para crecer como pais.

Dentro de este procedimiento de la modernizacion de la gestion del Estado,

se pone un enfoque determinante al talento humano, ya que realizan la



funcidon publica, y de su desempefio depende lograr una administracion
publica adecuada y lograr esta consolidacion de cada pilar y eje de la
modernizacion, por ello la relevancia de una gestion del talento humano
adecuado en cada entidad publica, por lo que a través del Servicio civil, se
cred un sistema administrativo de Gestion de Recursos Humanos, teniendo
al ente rector SERVIR.

Sin embargo, esta gestion del talento humano no es tan sencillo, segun
SERVIR: “en nuestro pais, esta gestidbn es compleja presentando una
planificacién y direccién inadecuada, esto a consecuencia de los diversos
regimenes laborales que se manejan de diversas formas, ademas de la
existencia de un sistema de remuneraciones que presenta distorsiones, como
también el hecho del aumento excesivo de las contrataciones a corto plazo y
de que no prexiste una politica adecuada en esta gestion. Por esta razén los
intentos de aplicar una reforma no han tenido o alcanzado los resultados que

se desean”.

Un gran reto de las entidades publicas, es asumir la necesidad de tener un
buen impulso de la gestion de su talento humano, desde su etapa de
incorporacién hasta tener como resultados a mejores talentos dentro de su

organizacion.

Dentro del sector publico tenemos a la Municipalidad Provincial de
Tambopata, siendo este un 6rgano local de caréacter publico, que promueve
el desarrollo y la economia local dentro de su jurisdiccion, brindando servicios
municipales diversos hacia la ciudadania. Por lo tanto, esta institucion forma
parte de esta modernizacion, a través de la implementacion y consolidacién
de la politica, y por ende se entiende que es fundamental la realizacion de la
administracion de recursos humanos adecuado demostrando eficiencia a
través del desempefio de sus trabajadores cumpliéndose con la ejecuciéon de

sus actividades.

Una muestra que se podria tomar en cuenta para entender la problematica
es en cuanto a la ejecucion presupuestal del afio 2019 segun la Direccién
General de Presupuesto Publico del MEF, la Municipalidad Provincial de

Tambopata solo gastdo el 58.42% de su presupuesto de 61,547,429
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generando una preocupacion por el cumplimiento del rol de la municipalidad,
por lo que se pretende investigar si esta deficiencia en la ejecucién, por ende
del desempefio laboral de los trabajadores municipales que no permitieron
cumplir con sus actividades en porcentajes mas 0ptimos, es ocasionada por
problemas comprendido en materia de gestién del Talento Humano, dentro
de ellos un descontento con la seleccion del personal, con las contrataciones,
la falta de un buen plan de capacitaciones, sueldos injustos, falta de
motivacion, observandose asi que no esta existiendo iniciativa por parte del
personal por lo tanto no hay presencia de liderazgo, todas estas hacen que
afecte a los trabajadoresy por ello no se estan cumpliendo de forma efectiva,
eficiente la funcion publica, teniendo también como resultado una mala

gestion publica por parte de la Municipalidad.

Por lo expuesto se planed la siguiente pregunta para el estudio: “¢,En qué
medida la gestion del talento humano se relaciona con el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2021?”,
teniendo para los problemas especificos: a) ¢Qué relacién prexiste entre la
integracion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2021?, b) ¢Existe relacion
entre el desarrollo del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2021?, c) ¢ Existe
relacion entre la retencion del talento humano y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2021?

La presente investigacion se justifica de la forma siguiente: Teorica,
Chiavenato (2009) puntualiza a la gestion del talento humano como la
agrupacion de ciertas politicas y practicas imprescindibles para liderar la
direccion y administrar las caracteristicas y/o actividades referentes a los
cargos que estan netamente afines con las personas o recursos, asi mismo
conteniendo aspectos como reclutamiento, seleccion, capacitacion y
evaluacion. Aguirre (2000), especifica al desempefio laboral como un proceso
del cual se podra medir, evaluar e influir sobre las condiciones, conductas y
resultados que estan ciertamente vinculados al trabajo, asi como esta

relacionado también al grado de desercion o ausencia, con el propésito de



conocer y establecer cuan productivo es el trabajador, buscando mejorar su
rendimiento en el transcurso del tiempo.

Con respecto a estas dos definiciones proyectadas, la presente investigacion,
pretende generar conocimientos, con la intencion de poder exponer la
correspondencia que existe entre la gestién del talento humano con el
desempeiio laboral, teniendo como modelo a esta institucién y que pueda ser
aplicada en otras organizaciones y/o instituciones. Convirtiéndose asi en un
complemento desde un nivel tedrico para los temas relacionados con esta
investigacion y con esto permitir que las instituciones u organizaciones
puedan determinar la verdadera importancia del talento humano, puesto que
sin el recurso humano no existiria una organizacion o institucion, teniendo asi
la predisposicion para que el talento humano se reforme en su desempefio
laboral; asimismo, para que de esta forma todas las instituciones publicas y
privadas inviertan mucho mas en el talento humano, pues son la columna

dentro de ellas.

Justificacion Practica, la justificacion desde este nivel recae en que los
resultados de la siguiente investigacion serdn muy beneficioso para la
Municipalidad Provincial de Tambopata y otras instituciones publicas como
también al sector privado, dando asi una contribucién para llevar a cabo una
adecuada gestion del talento humano y por ende generar esa mejora en el
desemperio laboral, ya que al conocer las debilidades o deficiencias se puede
actuar para solucionarlas; asimismo, este estudio se constituira como una
fuente de referencias para otros estudios y/o investigaciones futuras, siendo
este tema de gran interés para los trabajadores, profesionistas, jévenes de
las universidades y como para las personas que lo vean de interés el estudio

llevado a cabo.

Justificacion Metodologica, Los métodos empleados, asi como los
procedimientos, técnica e instrumento operados en el estudio sobre Gestion
del talento humano y desempefio laboral manifestaron validez y confiabilidad;
por ello, logrardn ser manejados a modo de fuente y modelo para los
siguientes estudios y/o investigaciones. Justificacion social, puesto que

permitird que los trabajadores generen identificacion con la entidad y con la
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gestion, ademas de lograr optimizar el desempefio de estos trabajadores y
gue esto se refleje con la toma de mejores decisiones y accionar para que se
puedan efectuar con los objetivos institucionales y planes que tiene la entidad

publica.

La investigacion presentada obtuvo como objetivo general: “Determinar en
gué medida la gestion del talento humano se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tambopata,
2021.” Del mismo modo se diseid los objetivos especifico siendo los
siguientes: a) Establecer qué relacion existe entre la integracion del talento
humano y el desempeio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Tambopata, 2021. b) Determinar qué relacion existe entre el
desarrollo del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2021. c) ldentificar si existe
relacion entre la retencion del talento humano y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2021.

Igualmente, se plantea la hipotesis general: “La gestion del talento humano
se relaciona significativamente con el desempeiio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2021.” Siendo las hip6tesis
especificas: a) Existe una relacion significativa entre la integracion talento
humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Tambopata, 2021. b) Existe una relacion significativa entre el
desarrollo del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2021. c) Existe relacion
significativa entre la retencion del talento humano y el desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2021.



. MARCO TEORICO

En el estudio se tomé como antecedentes internacionales las
investigaciones que estudien la variable de administracion de recursos
humanos y los desempefios laborales, por lo tanto, para Barbosa y Blanco
(2019), en su investigacion titulada “Modelo para la gestion del talento
humano en las pymes del sector servicios de Barranquilla, Colombia”. El
propésito fue precisar cuales son las carestias de dicha gestién que tienen
las pymes pertenecientes al sector de estudio. Esta investigacion fue
cuantitativa, y de método descriptivo correlacional. El avance e innovacion
del mercado demanda que las empresas modifiquen los modelos
tradicionales para su adaptacién a estos cambios en el contexto y en el
ambito econdmico. De ello se deduce que es fundamental contar con talento
humano adecuado, organizado, capacitado e identificado con la empresa.
Considerando por eso que la gestion de talento humano generara un mejor
monitoreo a los procedimientos que ejercen los trabajadores. De esta
investigacion concluyen gue la implementacion de los mecanismos: integrar,

desarrollar y auditar es fundamental.

Torres (2017), en su investigacion titulada “Aspectos que afectan la gestion
del talento humano en el sector construccion en Colombia”, fue con el
propoésito de especificar y/o detallar cuales son los problemas mas
resaltantes en cuanto a administracion de recursos humanos, existentes en
esta zona. La investigacion hizo uso de las entrevistas y encuestas cuyo
contenido es de preguntas abiertas al personal administrativo en el rubro,
permitiendo tener una investigacion cualitativa. Segun la investigacion
llegaron a la conclusion que el sector de construccién en el pais de Colombia
hace frente a probleméticas en cuanto a gestién del talento humano como
inestabilidad y eventualidad laboral, informalidad, remuneraciones injustas,
falta de motivacion, exposicion y peligros fisicos, bilégicos como también
guimicos y psicoldgicos; todas estas probleméticas hacen que afecte a los
trabajadores y por ende existird desmotivacion y se vera comprometido su
progreso personal, por lo determinaron que las empresas de este sector

deben generar un sistemas soélidos en la administracidon de recursos



humanos, de esta manera lograr mas compromiso de sus colaboradores y
mayor productividad, por lo que no deben olvidar la importancia del recurso

humano para sus empresas.(Torres, 2017)

Romero y Salcedo (2019), en su investigacion “Estrategias para fortalecer el
proceso de gestion del talento humano en una entidad publica”, tuvo como
objetivo el plantear una serie de estrategias para que se pueda fortificar todo
este proceso en base a la calidad. El tipo de investigacion que se implemento
fue la cualitativa, ademas de utilizar la estrategia metodologia del andlisis de
contenido (AC) de informacién verbal y escrita. De esta investigacion se
dedujo primero, que es importante que se profundice en la implementacion
de los Sistemas de Gestiones de calidad, puesto que esta desactualizado y
esto se da puesto que, el personal no estad preparado y mucho menos
motivado en diversos aspectos, viéndose reflejados en las auditorias,
ademas la materia de recursos humanos no se encuentra con el control de
hacer cumplir los objetivos de este sistema segun sus competencias, no
existe recursos para fortalecer el Talento Humano, siendo considerado que
esta en declive y no se le brinda la importancia que deberia tener,
incumpliendo la esencia de los sistemas de gestiones de calidad. Concluyo
gue existen fallas en diversas etapas dentro de la Gestion de los Talentos
Humanos afectandose en tal sentido la articulacién que deberia existir entre
el Talento Humano y el Sistema de Calidad, los cuales estan previstos por

norma. (Romero y Salcedo, 2019)

Torre (2012) en la investigacion “Gestion de los recursos humanos y el
desempeno laboral’, quiso analizar cobmo es que las apreciaciones, las
perspectivas y el contentamiento laboral de los empleados intervienen entre
sus dos variables (tanto a nivel individual y organizacional). En esta
investigacion se utilizd una metodologia de un estudio correlacional, de
disefio no experimental de corte transversal y cuantitativo. Para la poblacion
de ese estudio estaba conformada por 47 organizaciones Yy resultando la
muestra con 835 empleados. Concluyendo de la investigacibn que las
actividades referentes a recursos humanos que se encuentran alineadas al

compromiso asimismo teniendo en cuenta a las competencias blandas
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generan un enfoque y expectativa del servidor de forma positiva, esta se ve
reflejada en los positivo encaminada al cumplimiento de las metas
establecidas en la entidad, por lo que se tiene implementar y ser percibidas
por los servidores, lo cual promueve rendimientos 6ptimos y contentamiento

personal. (Torre, 2012)

Agudelo (2018), en la investigacion “Formacion del talento humano y la
estrategia organizacional en empresas de Colombia”, se tenia como
proposito determinar como es que se efectian los procedimientos de los
adiestramientos de los recursos humanos en veinticinco compafias del Valle
del Cauca, y la correspondencia existente con las directrices principales de
dicha entidad. El disefio de investigacion implementada fue de un enfoque
cuantitativo, empleando procedimientos descriptivos y correlacional. De la
investigacion se concluyd que, si hay conocimiento en referencia a la
importancia de este proceso de formacion de recurso humano, sin embargo,
no se evidencia que se destine presupuestos adecuados para este propoésito.
Y por ultimo se indica que las organizaciones no toman en cuenta el trabajo

de los colaboradores en sus lineamientos estratégicos.

Garcia (2013) estudio el “Analisis de la gestion del recurso humano por
competencias y su incidencia en el desempefio laboral del personal
administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagogico”. La finalidad
de esta tesis es aportar con un sistema solido de administracion de los
recursos humanos por competencia, en beneficio a optimizar los
desempefios laborales de los colaboradores del instituto. Cuya investigacion
inicio con realizaciéon de un diagndstico situacional de la institucion, con el
propésito de identificar y analizar cdmo es su organizacion y la estructura en
cuanto al sistema de administracion de talento humano; esto con el propésito
de establecer las debilidades que existe en la administracion de los recursos
humanos; para que con la informacion obtenida determinar la propuesta del

Modelo que se adecue a las carestias de dicha organizacion. (Garcia, 2013,
p.1).



Marifio (2018) desarrollo la tesis: disefio de un sistema de capacitacion por
competencias para mejorar el desempefio laboral, en Ambato, Ecuador, la
finalidad de este estudio fue la de establecer los procesos de capacitaciones
por competencia y los desempefos laborales del colaborados de la entidad
Bioalimentar, dicha investigacion presenta enfoques cuantitativos vy
cualitativos, se hizo uso de la metodologia hipotética deductiva. Para el
disefio del estudio se consideré un estudio no experimental, de corte
transversal. Para la determinacion de los sujetos de estudio se consideré a
un total de 302 colaboradores, en la que se consideré un tamafo para la
muestra constituida por 172 trabajadores. Se llegd a concluir que los
procesos de capacitaciones actuales en la materia de administracion de
recursos humanos, el resultado de las variables independientes se refiere a
las capacitaciones por competencia, en el resultado se tiene que el nivel de
significancia de Pearson y de acuerdo a las correlaciones de Spearman se
tienen coeficientes equivalentes a 0.715 mismo que se encuentra por encima
de 0.5, que al utilizarlo por medio del chi cuadrado de Pearson equivale a
0.643.

Quinzo (2014) estudio el “Modelo de Gestion del Talento Humano y nivel de
desempenio laboral del personal del departamento financiero de la escuela
superior politécnica de Chimborazo — Espoch”, en Ambato- Ecuador, el
objetivo consistia en elaborar un piloto de acuerdo a las variables
mencionadas en su titulo. Cuya investigacion fue del tipo descriptiva,
asimismo exploratoria y por ultimo explicativa. La poblacion del estudio fue
de 130 empleados. La encuesta — entrevista fue la técnica usada para
recolectar informacion, y los cuestionarios que concurrieron a validez por
juicios de expertos fueron su instrumento de recoleccién de informacion.
Concluyendo que el modelo planteado mediante las competencias, favorece
con obtener niveles optimos en el desempefio de los empleados. (Quinzo,
2014)

Rodriguez y Lechuga (2019), con su investigacion titulada “Desempefio
laboral de los docentes de la Institucion Universitaria ITSA”, lo que se busca

es mostrar e factor y el nivel respecto a los desempefios laborales que
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presentan los profesores pertenecientes a dicha establecimiento. La
investigacion tiene un enfoque de tipo cuantitativa, descriptiva y el disefio del
estudio es no experimental, transaccional y de intervenciéon a campo. De la
investigacion se deduce que para lograr un aumento en la periodicidad de los
componentes de desempefio y lograr conseguir un nivel mas alto en los
profesores, se demanda que exista mas motivaciones, fortaleciéndose a la
vez de la importancia de entablar la comunicacion organizacional para

implantar un clima organizacional éptimo.

Dentro de los antecedentes nacionales se tomé en cuenta las investigaciones
gue del mismo modo coincidan con la variable de investigacién, tal como la
de Miranda (2018), en la investigacion denominada “Gestion del talento
humano y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Chota, 2018, se plante6 establecer la correlacion
entre su primera y segunda variable en dicha institucion estatal. El estudio
muestra un tipo correccional, con una poblacion total de 120 empleados
publicos de dicha entidad. Para las técnicas de recoleccion de datos se
escogié a las encuestas teniendo al cuestionario como instrumento. De la
investigacion se concluyé que la administracion de recursos humanos no es
distinguida para los empleados de dicha institucion, estableciéndose como
resultados el 67.8% y en cuanto al desempefio laboral un resultado del 69%,
por lo que se puede indicar que si existe una correspondencia significativa de

69% entre las variables.

Jara, Asmat y Alberca (2018), en la investigacion “Gestion del talento humano
como factor de mejoramiento de la gestiéon publica y desempefio laboral”
asumieron como objetivo, comprobar la repercusion generada por la
administracion de recursos humanos en el progreso que puede crearse en la
gestion publica y acerca de los desempefios laborales de sus empleados en
el departamento central de Administracion del Ministerio de Salud de Pera.
Esta investigacibn manejo una metodologia hipotética deductiva, asimismo
presenta un estudio no experimental de corte transversal. Esta investigacion

permitié concluir que la administracion de recursos humanos se torna
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apropiada y optima, en su incidencia de mejorar la administracion del estado

y desempeiio laboral de los trabajadores de dicho Ministerio.

Campos, Gutiérrez y Matzumura (2019), con su investigacion “Rotacién y
desempefio laboral de los profesionales de enfermeria en un instituto
especializado”, lo que querian lograr con esta investigacion fue establecer la
correspondencia existente entre sus variables del personal profesional. El
método empleado en dicha investigacion fue correlacional, prospectivo, con
un corte transversal. Se concluye de esta investigacion que a la hora que se
presenta el proceso de rotacion para los trabajadores esta es inadecuada y
no se les toma en cuenta ni se evalla el ambiente de este proceso. En cuanto
al desempefio laboral este se consider6 como un desempefio moderado.
Llegandose a la conclusion final que no se evidencio una correlacion

significativa de estas dos variables investigadas.

Siccha (2018) en el estudio denominado “Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral de los colaboradores en la Unidad de
Gestion educativa local de Chachapoyas-2018”, propuso determinar el nivel
de correlacion para ambas variables de estudio. La metodologia que empleo
fue la empirica enmarcada en un estudio no experimental; presentando un
disefio correlacional. Para el total de la poblacion se considerdé a los 30
empleados del area administrativa y teniendo un total de 27 encuestados para
su muestra. Se concluyo de este estudio, que, si existe una correlacion
significativa entre su primera y segunda variable, puesto que la correlacion

de Pearson dio como resultado 0.696 de significancia positiva.

Rojas y Vilchez (2018) realizaron un estudio acerca de la administracion de
los recursos humanos y la incidencia en los desempefios laborales de los
colaboradores del puesto de salud Sagrado Corazon de Jesus, con la
finalidad de establecer el nivel de incidencia entre las variables de estudio.
Presentdé una metodologia cuantitativa, con un disefio de estudio no
experimental, a la vez que se tienen un nivel de estudio correlacional y de
clase aplicada, los sujetos de estudio considerados para la muestra fueron

50 colaboradores, quienes participaron en esta investigacion. Este estudio
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permitié concluir que se tiene la existencia de un nivel de correlacion
significativo y positivo para la administracion de recursos humanos y los

desemperios laborales de los colaboradores.

Valentin (2017) en la investigacién denominada “Gestion del Talento Humano
y Desempefio Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur”, propone
se determine como la primera variable esta influyendo en los desempefos
laborales de los servidores en esta entidad o institucion. El tipo de estudio
utiizado fue de campo, de estudio explicativo, con un disefio de estudio
transversal, no experimental.

Se pudo concluir que el nivel de influencia de la primera variable con la
segunda variable es de manera directa de causa efecto, demostrando

resultados que expresan significancia alta.

Melgarejo (2018), realiza un estudio intitulado: “Influencia de la gestion del
talento humano y del desemperfio del personal de la Gerencia de Recursos
Humanos y Bienestar del Poder Judicial del Peru”. La finalidad de esta
investigacion fue la de lograr la identificacion de la influencia que presenta la
administracion de los recursos humanos y los desempefios de los
colaboradores. Este estudio presenta una investigacibn no experimental,
correlacional causal. Para la determinacién de la poblacién se consider6 a un
total de 100 colaboradores. Puesto que se consideraron a la totalidad de los
colaboradores para el estudio que es considerado como una investigacion
censal. Con respecto a los resultados a través de las pruebas de regresiones
y correlaciones de la variable arroj6 que, debido a que el valor P que se
calcul6 es equivalente a 0.000 <0.05, es aceptado que la administracién de
los recursos humanos presenta influencia en los desempefos de los
colaboradores. Se lleg6 a la conclusion que la administracion de los recursos
humanos presenta influencias en los desempefios de los colaboradores de la

gerencia de recursos humanos y bienestar social del Poder judicial de Pera.

Chéavez (2017) realiz6 un estudio acerca del talento humano y los
desemperios laborales de los colaboradores de enfermeria del centro de

salud Edgardo Rebagliati Martins, Lima. La finalidad de este estudio fue la de
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determinar en nivel de correlacién entre ambas variables que se mencionaron
con anterioridad. Esta investigacion presenta una metodologia hipotética
deductiva, presenta un estudio correlacional con un corte transversal. La
recopilacion de la informacién a través de las encuestas a 110 colaboradores
enfermeros dentro de los servicios de emergencias, se aplico el cuestionario
con la escala de Likert que fue validado con anterioridad. Esta investigacion
concluye que se tiene la existencia de un nivel de relacion positivo y alto para

la administracion del talento humano y los desempefios laborales.

En consideracion a las bases tedricas de la variable Gestion de Talento
Humano, Robbins y Coulter (2014), indicaron que es una agrupacion de
procesos que comprende planificar, organizar, desarrollar y retener a los
trabajadores o empleados, y que de este nacera el desempefio eficiente del
trabajador, el cual permitira el alcance de los objetivos y/o finalidades de la

entidad u organizacion.

Wether y Davis (2008) puntualiza que la gestion del capital humano es el
rumbo que permite una mejor productividad por parte de los trabajadores
beneficiando asi a su entidad, y el valor que se le brinde al talento humano

determinara el éxito que puede alcanzar la entidad.

Batallas (2012), afirmo que la administracion de los recursos humanos, son
las ocupaciones soélidas y de forma consistente de la aportacion de los
trabajadores, adquiriendo la constitucion de interacciones con los demas
trabajadores, mediante una adecuada direccion y comunicacion. Asimismo,
sefiala que la administracion de los recursos humanos mejorara si logramos
mas compromiso y motivacion entre los trabajadores, esto con el propdsito

de lograr lo planificado por la institucion.

Chiavenato (2012) expreso6 que la administracion de los recursos humanos
seria una agrupacion de condiciones concernientes con las relaciones
profesionales, que aportan a la capacidad de los trabajadores y/o servidores
y de las organizaciones, estas disposiciones tienen que ver con actividades

como integrar, estructurar, ordenar, compensar, desarrollar, retener y evaluar
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a los trabajadores; cuyas actividades corresponderian al area de recursos
humanos, como también el formar talentos en base a diversos procesos y el
de monitorear o controlar al recurso humano que se tiene, puesto que estos

resultan ser primordiales y fundamentales para cumplir con objetivos y metas.

Respectivamente, Dessler (2012) indico sobre el talento humano que esta
basada en capacidades, preparaciones, experiencia, capacitaciones, y
destrezas de los trabajadores de una organizacion, manifestandose asi, ser
de gran importancia el dia de hoy para conseguir el éxito institucional, puesto
que, los trabajadores son el punto de partida de las actividades productivas
por consiguiente tienen que ver directamente con el crecimiento de las
organizaciones, por lo tanto, indica que es de gran importancia el ambiente

laboral para obtener un buen desenvolviendo de parte de los trabajadores.

Garcia, Sanchez y Zapata (2008) realiza el concepto de la administracion de
recursos humanos como: aquella accién que se realiza con el propésito de
lograr la captacion de los recursos humanos necesarios, capacitarlos,
motivaros y hacer el reconocimiento de su logro, todo esto iniciando con los
sistemas organizados sujetos a las politicas institucionales, sus objetivos y
actividad con lo que se da las fortalezas de la gerencia de las empresas. Las
culturas organizacionales y el capital social, en las busquedas del alcance de

modo positivo institucional.

Rodriguez (2011), La administracion de los talentos humanos se debe de
entender como los conjuntos de funciones, técnica e instrumento que se
desarrolla y aplica en las instituciones, cuyos objetivos consisten en colocas
a las personas adecuadas en los puestos adecuados en los momentos
oportunos, formadas y motivadas para la contribucion eficaz en las

consecuciones de los objetivos de la entidad. (p.27).

Peiré (1999), Realiza la definicion: las facetas y desarrollos y gestiones del
talento humano en las entidades que se refieren a las gestiones de las
complejas interacciones de la relacién entre los demas quienes pertenecen a

la entidad y las propias organizaciones. Estas articulaciones son elementos
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fundamentales en los contratos psicolégicos y estan en estrechas relaciones

con otra faceta de las organizaciones.

Tejada (2003), sefiala que, la administracion de los recursos humanos como
principios de las legalizaciones en la que las capacidades humanas estan
vinculadas al método productivo eficiente, seguro y fuerte. Asi, como los
cargos que ocupan los directivos, conjuntamente desempefan lo que
diariamente realizan (para lo cual se relacionan con las orientaciones, tomas
de decision, la administracion, entre otras), es lograr el conocimiento que le
posibilite el descubrimiento apoyo, promocion, instalacion del método de
investigacion y estimulo de los intelectos de su socio y los suyos propios; ello

como un modo alternativo a las transformaciones organizacionales. (p. 117).

De lo manifestado, se puede inferir que la administracion de recursos
humanos son una sucesién de procedimientos de aspecto estratégico e
indispensable, lo que otorga a las organizaciones no solo desarrollar
aptitudes, capacidades, motivaciones, contentamiento de sus trabajadores,
si no, que de todo ese incorporado de contextos, la organizacién logra
efectuar sus objetivos planificados; en definitiva, conseguimos deducir que la
administracion de recursos humanos se encuentra destinada a que la
Organizacion tenga los medios y las condiciones para que su talento humano
de una manera mucho mas propicia pueda efectuar a cabalidad lo planificado

por la entidad.

Chiavenato (2001), preciso que la administracion de recursos humanos inicia
cuando una persona postula a un empleo y este culmina cuando contratan a

uno de los postulantes.

En cuanto las Teorias de gestion del Talento Humano, tenemos a los autores
Dolan, Valle, Jackson & Schuler (2012), que presentaron tres enfoques
encaminados a entender las transiciones que tuvieron lugar en

administracion del talento humano y el recurso humano.
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Con respecto a la primera teoria que es la Teoria clasica, indican que este
enfoque clasico esta basado en otras tres teorias: la organizacional de Taylor,
el modelo burocratico de Weber y el concepto de administracion de Fayol;
referente al estilo de organizacion cientifico Taylor puntualiz6 que una buena
forma lograr la realizacion de las tareas eran mediante una division hacia
elementos basicos, teniendo asi elementos con una simplicidad,
proporcionando el beneficio de que el trabajador con un minimo de
capacitacion pueda realizar la tarea en poco tiempo. Asimismo, este enfoque
inculca la ultra especializacion de las labores, las cadenas de montaje y los
honorarios con empefio.

En cambio, el modelo burocratico de Weber se enfoca en establecer
jerarquias, las cuales estan en base a lineas de autoridad, como también a
la sistematizacion de la conducta, indicandose que toda labor debe ser
realizada bajo una estructura estricta, administradas por normas, reglas o
directrices, y todo esto debe ser considerado de antemano, no improvisado
en las instituciones.

Por otra parte, la teoria de administracion de Fayol contribuye con cuatro
funciones principales de un administrador que demuestre ser competente, los
cuales son: la planificar, organizar, dirigir y realizar control, asimismo en esta
teoria dada por Fayol, se puede identificar a la autoridad y a quien recibe
Ordenes de alguien superior segun la jerarquia. (Dolan, Valle, Jackson &
Schuler, 2012)

La segunda teoria que esta denominada como las Teorias del
comportamiento, brindan proximidades sobre que nuevas necesidades
requiere satisfacer la humanidad. Elton Mayo con su propuesta de la escuela
de las relaciones humanas, indica que si existe un ambiente de buenas
relaciones humanas se tendra resultados satisfactorios, de acuerdo a este
enfoque lo que se pretende es que los trabajadores puedan identificarse con
la organizacion, se busca que haya participaciones de las tomas de decisién
de la entidad, existe claramente mas responsabilidad y voz del trabajador
dentro de la organizacion, teniendo como enfoque la importancia de que los
grupos pueden alcanzar los resultados del trabajo, y que el trabajo en grupo

requiere de liderazgo, capacidades, tiempo, voluntad. Consiguientemente
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cuando establece segun esta teoria que cuando se tratan apropiadamente
los equipos de trabajo lograran aumentar su productividad. (Dolan, Valle,
Jackson & Schuler, 2012)

La Tercera teoria establecida como las Teorias del sistema, seguin este
enfoque socio técnicas de pensamientos, sefiala que la administracion de los
trabajos, los procesos de producciones tecnolégicas y sociales, tienen una
relacion de interdependencia. Esta Teoria de sistemas estudia en primer
lugar la interaccion que puede existir entre la persona y el ambiente laboral,
asimismo considera el introducir nuevas tecnologias, como también la
disposicion es generalizar los centros laborales. Para esta teoriatoman gran
importancia la responsabilidad que asume el trabajador, como la
conformacion de equipos de trabajo con autonomia y con destrezas variadas.
(Dolan, Valle, Jackson & Schuler (2012).

Entre otras teorias tenemos el enfoque de administraciébn por competencia
de Pereda, Berrocal y Lopez (2014) y el enfoque de los sistemas de
administraciones de los recursos humanos de Wether y Davis (2008). Donde
el enfoque de la administracion por competencia de Pereda, Berrocal y Lopez
(2014) menciona que los individuos no son considerados como gastos para
las entidades, sino son valorados como los principales recursos competitivos
de las organizaciones. En tal sentido, tal cambio de los enfoques no solo es
cambiar los nombres, sino que se llevan a los cambios fisioldgicos,

conceptuales y de actuaciones. (Pereda, Berrocal y Lépez, 2014, p. 44).

La teoria de gestiones por competencia estd basada en las estructuras
organizacionales de las piramides invertidas, cuyos objetivos es que el cliente
se vuelva los centros de actividades, minimizas el nivel jerarquico a partir de

las direcciones generales hasta los niveles operativos.

Las selecciones de los recursos humanos por competencia se desarrollan
realizando la definicion de los perfiles requeridos para que se pueda
desempenfiar de manera eficaz y eficiente en su trabajo, trabajando de modo

seguro y alcanzando las satisfacciones. En los desarrollos de los individuos
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existen sistemas como los coaching ejecutivos que se concentra con los
crecimientos de la capacidad para los cambios del aspecto propio de las
personas: como la relacion persona, estilos de vidas, armonias y
organizaciones personales, asi como el empowerment que hace posible la
formacién de grupos de trabajos con las mas altas autonomias y liderazgos.
Las evaluaciones de los rendimientos, busquedas del reconocimiento de las
efectividades de los trabajadores y grupos en sus trabajos, asi como la
organizacion que exista el sistema de aprehensiones y fortalecimientos
dentro de los enfoques por competencia (Pereda, Berrocal y Lopez, 2014, p.
48-51).

Prosiguiendo con las etapas de la administracion por competencia, de
acuerdo con Pereda et al. (2011), sigue el pasar a la administracion de
conocimientos entendidos como las etapas de los aprendizajes o
distribuciones del conocimiento, en la que las tecnologias de la red
informatica contribuye un factor de mucha importancia, en ella se inicia la
planificacién, se prosigue la organizacion y aplican los sistemas para la
obtencién del resultado en el menor tiempo posible y con los minimos rangos

de error, que sera compartida para las mejoras continuas.

En cuanto al enfoque de sistemas de gerencia de recursos humanos de
Wether y Davis (2008) indican que la finalidad de la gerencia es la
optimizacion de la contribucion de producciones del colaborador orientadas
a las organizaciones en individuos que se encuentren comprometidos con las
metas establecidas, las conductas y sean sociables. Los retos mayores son
las del mantener los equilibrios entre el rango de optimizaciones del
empleado y las respuestas econdmicas de las organizaciones, para lo cual la
administracion de los recursos humanos son los responsables de la mejora
de la cooperacion que se aplica por parte de los colaboradores a través de

sus metas y las funciones determinadas (Werther y Davis, 2008, p.8).

Los procesos de la distincion y el registro del postulante competente en
funcién de obtener la vacante de las entidades se le denomina preparaciones

y selecciones. Después de contratar al nuevo colaborador, empieza la fase
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de desarrollos y evaluaciones, en las que se incluyen las capacitaciones para
los desarrollos de sus capacidades, orientaciones para el procedimiento y
politica de las empresas, de este modo se ayuda en los crecimientos para el
alcance de las funciones, de la misma manera, se evallan los rendimientos
de modo periédico, para tener identificados las cosas que pueden ser
corregidas. (Werther y Davis, 2008, pp. 66-69).

Luego, el factor sustancial para que pueda ser conservado y motivado los
colaboradores de las compensaciones adecuadas, con respecto a las
protecciones, las entidades vienen cuidando las integridades fisicas y
sociales de los colaboradores, a la vez que brindan proteccion al bien y el

alcance de sus objetivos trazados.

A final, se requiere que se tenga un correcto vinculo con los colaboradores lo
gue nos otorgara una calidad de vida institucional, que hara posible la
mantencion de los ambientes que garanticen las satisfacciones de los
personales con sus funciones. Los mecanismos encaminados a la mejora de
las productividades y el sostener de las satisfacciones, es a través de la
comunicacion que mantiene al tanto de las informaciones de quienes lo
integran (Werther y Davis, 2008, p.90).

En cuanto a las ventajas que ofrece la administracion de los recursos
humanos, People Tree (2016) menciona que realizar las exhaustivas
estrategias de administraciones de los recursos humanos es:

El individuo adecuado en los puestos adecuados. El identificar la habilidad o
capacidad de los colaboradores hace posible los balances de las
capacidades existentes en los centros de trabajo, asi como de los empleados,
debido a que, de ser el caso que se tenga al personal adecuado el nivel de
productividad y satisfacciones laborales aumentan.

Mantener al mejor talento: pese a que se cambi6 la economia global. Las
fugas de talentos contindian siendo un factor esencial de preocupacion dentro
de las empresas. La retencion de los talentos es de suma importancia para

los liderazgos y los crecimientos en el mercado. La entidad que no alcance la
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retencidn esta concentrada en el planteamiento de la estrategia para el
reclutamiento, formacién, retencion y comprensién de los agentes de calidad.
Mejor comprension de los empleados: Mediante las evaluaciones se logra
una vision profunda de la gestién de los empleados y podremos conocer sus
necesidades de desarrollo, las aspiraciones profesionales, fortalezas y
debilidades, capacidades y apetencias. De esta forma es mas facil determinar
gué motiva a quién y esto ayuda a mejorar el entorno laboral.
Contrataciones correctas. El nivel de calidad de las organizaciones se
encuentra en las fuerzas laborales que tienen. El mejor modo para poseer los
talentos en los grados superiores es por poseer los talentos en los niveles
inferiores. Cabe recalcar que en la actualidad el programa de administracion
de los talentos, capacitacion y evaluacion de contrataciones se convierte en
los aspectos integrales del proceso de recursos humanos.

Mejores comprensiones de los colaboradores: a través de la evaluacion se
obtienen las visiones profundas de las gestiones de los colaboradores y se
puede tener conocimiento de la necesidad de desarrollarse, aspiracion
profesional, fortaleza y debilidad, capacidad y competencia. De este modo se
torna con mayor facilidad el poder establecer cual es el motivo que lo ayuda
en las mejorias de los ambientes de trabajo. (p.1).

En relacibn con la importancia que tiene administracibn de recursos
humanos, segun Castillo (2010), manifesto que inicialmente la administracion
de recursos humanos no estaba considerada como significativa, y esto se
reflejaba por como las areas de recursos humanos solo limitaban su trabajo
a administrar la planilla, los folios de los trabajadores y la relacién colectiva
de trabajo, provocando un empeoramiento dentro de a entidad, y en el
transcurso del tiempo, se comienza a tomar conciencia de lo importante que
viene a ser el recurso humano, puesto que, el éxito para cumplir con los
objetivos y metas son del resultado del desempefio de los trabajadores,
entendiéndose entonces, qué si existe una inversion en los trabajadores este
produzca beneficios a la institucion, y por ende, es que, la administracién de
los talentos humanos se torna de un modo notable y/o relevante y con ello,
las areas encargadas de los recursos humanos se convierten en socio vitales

y estratégicos de las otras areas de la organizacién, ya que el propoésito de
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esta es aportar en el desarrollo completo del trabajador y de esta manera

alcanzar el crecimiento de la organizacion.

De la misma manera, Vallejo (2016), establece la existencia de colaboradores
gue estan en descontento con sus labores que efectian o el ambiente en el
gue se encuentran, transformandolas en preocupaciones para el gerente;
este problema, de no ser resuelto en el instante se transforma en una
urgencia por resolver. Por tal motivo que el sector financiero y los suministros
de pantas son muy necesarias para el sector industrial, el colaborador
presenta intereses, los talentos humanos suministran las creatividades en
todas las entidades, los individuos se encargan de la elaboracion y
proyeccion del bien y servicio, de realizar a inspeccion de la calidad, de a
comercializacion de los productos, del establecimiento de los recursos
financieros y la fijacion de los objetivos y la habilidad para la entidad. De no
haber colaboradores, no seria posible que las industrias cumplan con sus
objetivos. La funcion de los administradores de los recursos humanos son las

de tomar accionen en relacion de empresas-empleados (p.21)

Barreto (2012) menciona que los vinculos entre las organizaciones y los
talentos humanos por medio de las participaciones continuas en las
busquedas del alcance de los propésitos establecidos son demasiado
indispensables actualmente, a causa de ellas dependen la competitividad de
las empresas, y que a través de las capacitaciones de los recursos humanos
y el estar involucrados de todos los miembros de la empresa hace que todo
se vuelva posible.

Castillo (2010) menciona que la administracion de los recursos humanos es
un factor de mucha importancia dentro de las empresas, ya que el alcance
de los objetivos es factible gracias a los colaboradores quienes lo desarrollan,
en tal sentido la intervencion de los trabajadores contribuyen a la obtencion
de los logros, de la misma manera el area determinada como socio de todos
los departamentos es el del talento humano, volviéndose esta el encargado
del fortalecimiento de los trabajos en equipo y los desarrollos de los

individuos.
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La administracion de los recursos humanos se encuentra conformados de
tres dimensiones, teniendo como ellos a la Integracion, Desarrollo y
Retencion de los recursos humanos.

La dimensién 1 denominada Integracion del Talento Humano, se refiere a los
procesos que permitiran incorporar nuevos elementos (personas) a las
instituciones. A esta dimension la podemos designar como el proceso de
abastecimiento de personal, la cual implica las actividades reclutar y
seleccionar a los personales. (Chiavenato, 2009. p. 15)

La técnica que se utilizan encaminada a incorporar nuevo personal,
representa el camino que se tiene para poder ingresar a la institucion. Es el
proceso en el cual se tiene a postulantes que cuentan con capacidades que
estan ligadas a lo que requiere la organizacion. (Chiavenato, 2009. p.102)
Dentro del proceso de integracion se tiene un sub proceso para seleccionar
a los personales, mismo que se fundamenta en encontrar personas que
cumplan con el perfil del personal que necesita la institucion. No obstante,
cabe resaltar que no solo hay una seleccion por parte de la institucion, sino
gue es la persona quien también elige donde desean trabajar. Pero al
considerarlo desde la institucion, la incorporacion de personal estara
encargada por el 6rgano que administra los recursos humanos y esta sera

quien tome decisiones ante este recurso. (Chiavenato, 2009. p. 102)

Para Chiavenato (2011) van a existir varios requerimientos para que se
realice la integracion de personal, y entre ellos se pueden considerar los
siguientes: (1) La evaluacion de hojas de vida, comparadas con el perfil
requerido; (2) Pruebas de perfil y/o psicotécnicas, que permitirdn dar un
alcance sobre la personalidad y capacidades del postulante; (3) La entrevista
y evaluacién psicolégica, donde se generara tres tipos de entrevistas: una
preliminar, una técnica y una entrevista en profundidad; (4) Obtencion de una
lista, que indicara la ponderacion comparativa entre los postulantes; y
finalmente (5) Eleccion del postulante para su proceso de induccion. En ese
marco el realizar una contratacion de personal origina la prestacion de
servicios el cual esta determinada en la subordinacién o dependencia de una

institucion y cuyo servicio sera remunerado.
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Con respecto a la segunda dimension, tenemos al desarrollo del talento
humano, que segin Goémez-Mejia, Balkin & Cardy (2001) explicaron que esta
dimension es fundamental en cada institucion, puesto que con la
globalizacion ya no solo es importante la productividad o los costos que se
generan en el trabajo, sino que ha pasado a resaltar la competencia por
conocimientos, habilidades, creatividad e innovacién, con toda esta
evolucion, actualmente el desarrollo de personal permitira que se obtenga

trabajadores competitivos. (p.321)

Por lo que Chiavenato (2002) indica la finalidad de desarrollar los talentos
humanos es brindar informacion a los trabajadores, para que puedan adquirir
nuevos conocimientos y/o habilidades, ademas de que puedan lograr mejorar
en cuanto a habitos, conductas con el fin de que sean eficientes y eficaces,
el desarrollo del talento humano es fortalecer la personalidad del recurso
humano. (p. 302)

Segun Jiménez (2015) mencionado por More (2017) sefiala que la
capacitacion que se brindan a los trabajadores son fundamentales ya que
permiten un desarrollo del talento humano, obteniendo buenos resultados por
el cumplimiento de las actividades planificadas y que esta se podria
comprobar por el crecimiento que tendria la organizacién. Las capacitaciones
desarrollaran el conocimiento y destreza del colaborador.

Y con respecto a esto, Chiavenato (2013) precisa que las capacitaciones
propician en los trabajadores un desarrollo profesional, el cual generara que
su desempefio sea valorado por su institucién puesto que se lograria eficacia

y eficiencia en sus resultados, haciendo del trabajador mas productivo.

Para la tercera dimension, Retencion del talento humano, Chiavenato (2009)
sefala que seran los métodos que tiene la institucion para lograr que exista
un clima laboral adecuado, situaciones psicologicas adecuadas para que los
trabajadores realicen sus actividades. Los métodos que se utilizan para la
retencién del personal tienen como propdsito mantener a los trabajadores
motivados y compensados, y procurar tener las condiciones apropiadas para

gue sigan en la institucion, se identifiquen y comprometan con ella.
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Para Robbins y Coulture (2014), después de realizar e proceso de integracion
y desarrollos de los talentos humanos, se debe priorizar retener a los
trabajadores competentes con Optimos resultados laborales, por lo que se
debe desarrollar buenos planes de compensaciones como también de
beneficios. La compensacion segun estos autores se podrian considerar las
remuneraciones o sueldos, los incentivos que se brindan, recompensas, y
todos estos deben ser brindadas de forma equitativa para que la institucion

consiga fortaleza laboral, mejor productividad y equipo competitivo.

En cuanto se refiere a las fuentes de la teoria del Desempefio Laboral, segun
Garcia (2011), expresa que es el resultado obtenido por parte del trabajador
y que este depende del proceso de mediacion entre el empleado y la
institucion. Asimismo, considera que los desempefios laborales del trabajador
se encuentran vinculado a lo que la institucion le otorgue, como también como

lo acepte el trabajador.

Para Chiavenato (2012), los desempefios laborales son el proceder que tiene
cada colaborador en cuanto a los objetivos que estan planificados por la
institucion. Del mismo modo, Chiavenato indic6 que la satisfaccion laboral, el
coémo se desarrolla el trabajo en equipos, la autoestima y las capacitaciones
obtenidas, repercuten en los desempefios laborales de los trabajadores, por
lo que las instituciones deben considerarlas paratener trabajadores con buen

desempeiio.

EcuRed (2013) menciona que los desempefos laborales son aquellas
funciones o actos que desarrollan los trabajadores, en consideracion de no
solo a lo que ya sabe hacer, sino que al mismo tiempo considera no los
aspectos principales tal como: la aptitud requerida para el desarrollo de sus
funciones, los comportamientos que demuestran los trabajadores y la

cualidad que se necesita en los distintos puestos laborales.

Schermerhorn, (2006) citado por Rivera (2015 p. 38-39) determina como
desemperio laboral a las tareas realizadas en el trabajo, medidas por cantidad

y calidad. Asimismo, sefiala que diversas instituciones han implementado los
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criterios para los valores agregados para la evaluacion de los méritos en un

puesto de trabajo. (p.309).

Pedraza, Amaya y Conde (2010) menciona que los desempefios laborales
son toda accién que se observa en el colaborador, esta accion es de mucha
importancia, ya que cumple una funcibn de mucha importancia en los
cumplimientos de las metas organizacionales, mismo que es medido por
medio de la competencia que demuestran los trabajadores como las
contribuciones a la empresa. Los desempeiios laborales pueden ser positivos
0 negativos, esto depende varias veces de las conductas que manifiestan los

trabajadores.

Segun Robbins (2004), puntualizd que el desemperio laboral esta relacionado
con la psicologia del rendimiento, este puntualizara los propésitos, para
estimular la conducta y el progreso del rendimiento, ya que permitird que la
persona pueda encaminar su energia para cumplir con objetivos que pueden

considerarse dificiles.

Tejedor y Garcia (2010), sefialan que los desempefios laborales son el
alcance de la culminacion de las funciones que se cumplen. Hacer lo que se
determina a uno de manera eficaz, orientada al alcance de las mejoras
continuas y la consecucion del nivel elevado, dentro de ellas también la

habilidad, valor, actitud y conocimiento (p.68).

Goldman (2014) menciona que los desempefios se encuentran influenciados
por la manera en que el directivo imponen los liderazgos, como el equipo de
labores que pertenecen a las organizaciones efectian dentro de ellas la
calidad de la relacion humana, las cargas laborales a causa de los excesivos
nameros de funciones asignadas, el estandar de disefios ineficientes para la
evaluacion de los desempefios del trabajador y en tal sentido la toma de
decisiones empresariales, los malos manejos de los procesos del seleccionar
los personales y no proporcionar las resoluciones de la problemética que

incide la actividad laboral por medio de las retroalimentaciones que
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repercuten la actividad laboral por medio de las retroalimentaciones de los

colaboradores.

Segun Chiavenato (2008) las cualidades de los desempefios laborales son
las siguientes: participaciones, responsabilidades, claridades, interacciones,

flexibilidades, focalizaciones, creatividades y velocidad.

Segun Chiavenato (2007) el principio de los desempefios laborales es: las
capacitaciones del talento humano, compensacién, motivaciones, desarrollos
y promociones, comunicaciones, adaptaciones a los puestos laborales y

descripciones de los puestos.

Con respecto a las Teorias sobre desempefio laboral se tiene diversas dentro
de las cuales tenemos a la teoria de las necesidades de Maslow, enfoque de
las expectativas, enfoque de las caracteristicas del trabajo, la teoria de
equidad, Teoria de desempefio laboral por competencia, Teoria del

desempeifio laboral segun Certo.

La Teoria de las necesidades de Maslow segun Varela (2010), citado por
Maslow (1943), los individuos tienen cinco necesidades que son primordiales:
la fisiologica, seguridad, amor y pertenencias, estimas y autorrealizaciones.
La necesidad fisioldgica representa las necesidades que se tienen para poder
saciar el apetito, por descansar, por estar activos y esforzarnos al minimo; y
si estas no son atendidas provocara una limitacion en la persona, provocando
gue sean mucho mas importante que cualquier otra necesidad. Y si se habla
en cuanto a las instituciones esta necesidad estard representada para el
trabajador en su sueldo que le permitira subsistir, en el ambiente donde va a
trabajar, en las horas de descanso que tendra y en la alimentacion que tiene
durante sus horas de trabajo. Con respecto a la necesidad de seguridad para
las personas tiene que ver con las dependencias, estabilidades,
protecciones, ansiedades, sentimientos de proteger, necesidades de tener
una organizacion, el limite y la ley; el sentimiento de proteger es muy fuertes.
Dentro de las instituciones tendra que ver con la estabilidad laboral que quiere

conseguir el trabajador, una proteccion legal, lograr seguros médicos,
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espacios de trabajo seguros y otros. La necesidad de afecto y pertenencias
se fundamentan en las necesidades de poseer la relacion afectuosa con los
familiares y amistades, considerar la pertenencia a este grupo y las demas.
Dentro de las instituciones seria que los trabajadores puedan interactuar con
los demas trabajadores y poner formar equipos de trabajo. Las necesidades
de estima se ven directamente relacionadas al personal como lo que se
quiere en una institucion, en esta necesidad se tendran dos grupos, en el
primero existird los deseos de estar en la fuente de logros, ser competentes,
tener mucha confianza; dentro del grupo dos se puede encontrar los deseos
por poseer prestigios, reputaciones, dominios de las personas, importancias,
reconocimientos, atenciones, aprecios por los demas y las dignidades. Por lo
gque Maslow puede concluir que, de lograrse la satisfaccion de estas 5
necesidades basicas en lo personal y en el trabajo, pues las personas se

sentiran valoradas, capaces y fortalecidas.

La segunda teoria denominada Teoria de las expectativas conforme Zamudio
(2015) sefialado por Vroon (1964), este enfoque esta referido a como es las
conductas de las personas en sus lugares de trabajo, la cual se proyecta a
como es la decision para elegir una tarea y el esfuerzo que se pondréa para
poder cumplir con ello; por lo que alli inicia la dependencia en cuanto a las
expectativas de relacion esfuerzo — desempefio, que generara el grado de
esfuerzo que se aplicé y como resultado el desempefio querido, asimismo,
existira la intervencidon de las creencias por la relacion desempefio -
resultado, esto tiene que ver con el grado de desempeio que se utilizara y
gue este traera con ello una recompensa, y sobre los valores que se dan a

los resultados.

Otra teoria es el enfoque de la caracteristicas laborales o disefios laborales,
para Méndez (2009), este enfoque se enfoca en el disefio de los puestos en
el centro laboral, para que los trabajadores puedan percibir la motivacién
intrinseca, ademas de que para lograr un buen disefio de puestos laborales
es preciso que se tome en consideracion cinco caracteristicas: diversidad de
destreza, identidades de las tareas, importancias de las tareas, las

autonomias y las retroalimentaciones.
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En cuanto a la Teoria de la equidad, segun Méndez (2009), sefiala este
enfoque proyectado por Adams indica que se busca la equidad mediante la
comparacion entre el analisis de aportaciones y resultados de los
trabajadores. Puesto que los trabajadores predisponen a calificar de acuerdo
a sus propios aportes, resultados y recompensas, ademas de considerar para
su calificacion los aportes, resultados y recompensas de los demas
trabajadores. Como aportaciones del trabajador se puede estimar al
rendimiento, los estudios, la energia, el tiempo, la dedicacién, y otras; y para
los resultados se puede considerar: el sueldo, bonificaciones, recompensas,

estabilidad, y otros.

El enfoque de los desemperios laborales por competencias de Alles (2005)
menciona que la gerencia del talento humano por competencia es relevantes
para las personas debido a que se encuentra conectadas con las
instituciones, no se juntan solo para los beneficios para las personas, también
son los refuerzos de las empresas a ser sostenibles en los mercados, la
mejora de las productividades.

Los desempefios se miden de acuerdo a la competencia necesitada para las
plazas o empleos, debido a que las ventajas de centrarse en la conducta para
la evaluacion de los desempefos radican en que la pauta que se usa es
precisa.

El nivel de conductas brinda al colaborador el ejemplo del comportamiento
gue posibilita o no el hacer las cosas para poseer el éxito en sus labores, ya
gue, si conoce la competencia solicitada para el puesto, confrontan, analizan
y regulan sus propios comportamientos acerca de lo determinado (Alles,
2005, p. 48).

En suma, menciona que las evaluaciones de los desempefios no se evallan
la caracteristica de las personalidades, por otra parte, las identificaciones y
la valoracion del comportamiento en el trabajo y los vinculos con los cargos
ocupados. Al mismo tiempo se vuelve viable la indicacién de la operacion
especifica como las recomendaciones para los evaluados, como la
asignacion del proyecto, retroalimentaciones constantes, y demas (Alles,
2005, pp. 50-52)
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En enfoque de los desemperios laborales de acuerdo con Certo (2001) indica
gue las valoraciones tienen el propdsito de ayudar al colaborador con
meétodos organizados en ayuda con los incrementos salariales, oportunidad
de ascensos, no obstante, al mismo tiempo existiran culminaciones
contractuales. También busca la facilitacion del medio para mencionar a sus
trabajadores acerca de sus rendimientos, ya que se tiene la sugerencia de
modificar sus comportamientos, actitudes, capacidades o formaciones para
los cargos que se desarrollan. Con estas valoraciones proporcionan los
registros valiosos para los controles y supervisiones. (Certo, 2001, p. 47).

A pesar de ello, certo menciona que también conllevaria a contraer alguna
debilidad potencia, tal como: el centrarse en la recompensa en un tiempo
corto para el trabajador y recudir lo importante que son las competitividades
de las empresas a largos plazos, ello implica que los personales vinculan los
desempeiios como las recompensas o castigos. De la misma manera, el
integrante se enfoca en la realizacion de los procedimientos como los
papeleos, que efectuarlos de manera constructiva de los rendimientos
individuales. (Certo, 2001, p. 50)

Con respecto a la importancia del desempenio laboral, segun el autor Vecino
(2013), precisa que el desempeiio laboral se ha convertido en una
preocupacion para quienes manejan la administracion de recursos humanos
en las diversas instituciones y que de ahi nace su importancia ya que se
busca darse cuenta de como se da las aportaciones de los trabajadores hacia
Su organizacion y de operar en los procesos para mejorar, puesto que los
resultados que se obtengan y reflejen el desempefio laboral del trabajador,
involucra prestar atencién a los demas accionares dentro de la organizacion

para poder intervenir en cumplir con los objetivos y metas esperadas.

Para Herrera (2011) es de mucha importancia que el trabajador tenga
conocimiento y valore sus desempefios en sus centros de trabajo, ya que se
considera sus satisfacciones con lo que realizan, y la mejora de sus

capacidades. (p. 115)
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Para Zambrano (2019) los desempefios laborales son de mucha importancia,
ya que hace posible que se conozcan los niveles de desarrollos de los
trabajadores en sus funciones encargadas, y de este modo la obtencion de
las eficiencias y eficacias en sus puestos.

De la misma manera, para las empresas también son de mucha importancia,
debido a que hace posible la consideracion de la politica con respecto a su

capacitacion, recompensa, funciones y ascenso, entre otras.
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

Para este estudio se realizé una investigacion de tipo aplicada por abarcar un
problema de la realidad y los resultados generan recomendaciones para
contribuir en la solucién, como también se puede indicar que es transversal

porque la recopilacion de la informacion se dio en un solo momento.

Vargas (2018) sefiala que el tipo de investigacion aplicada tiene como fin
solucionar problemas, los cuales estan de acuerdo a una realidad y que los
resultados conseguidos originaran las recomendaciones para contribuir en la
sociedad.

Sampieri (2014), precisa que es transversal porque se recopila los datos solo

una vez y en un determinado tiempo.

El disefio de esta investigacion fue no experimental, puesto que esta
investigacion no hubo manipulacion de las variables, asimismo, fue
correlacional puesto que se establecié el grado de relacién que existe entre
la primera y segunda variable referente a los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Tambopata.

Carrasco (2006) consideré no experimental cuando las variables no poseen
manipulacion premeditada y no tienen grupo control. (p.69)

Sampieri (2014), sefiala que este tipo de investigacion correlacional se
enfoca en conocer el nivel de asociacion o relacidn que pueda existir entre

las dos variables en un contenido particular.

Es de enfoque cuantitativo ya que se tuvieron resultados estadisticos y se
comprobaron las hipotesis.
Segun Bernal (2010) indica que es cuantitativo cuando los datos conseguidos

han sido procesados estadisticamente.

El disefio que se empled es del tipo transversal correlacional. Mediante el

esguema presentado a continuacion:
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01X

0Y

Ddnde se tiene:

M = Muestra de estudio.

01X = Observacion de la variable 1: Gestién del Talento Humano.
02Y = Observacion de la variable 2: Desempefio Laboral.

r = Indica el grado de relacion entre ambas variables.

Por lo tanto, segin Hernandez Sampiere la presente investigacion fue
cuantitativo, en otras palabras, fue secuencial, deductivo, probatorio, maneja
la estadistica descriptiva e inferencial, en ultimo lugar me facultara a

sistematizar resultados.

3.2. Variables y operacionalizacién
Variable Independiente “Gestion del Talento Humano”

Chiavenato (2002) sefialo que gestion del talento humano es un espacio muy
perceptible a la ideologia que prevalece en las diferentes entidades. Esta
gestién tiene las caracteristicas de ser eventual y/o fortuito, puesto que,
dependera de la cultura organizacional, de la estructura organizacional
acogida por la institucion, las particularidades del entorno, del negocio al que
se dedica la institucion, el uso de tecnologia, los procesos internos y entre
otras caracteristicas. (p. 5)

Para la medicién de esta primera variable independiente se utiliz6 como
técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, con una escala

ordinal para fijar la relacién entre las variables.

La variable gestion del Talento Humano considera las siguientes

dimensiones: (a) Integracion del Talento Humano, con sus respectivos
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indicadores: planeamiento, reclutamiento y seleccion de Personal, (b)
Desarrollo del Talento Humano, con los indicadores: orientacion,
capacitacion, desarrollo de personas y (c) Retencion del Talento Humano,
con los indicadores: compensacion y beneficios. Es asi que se aplicé un
cuestionario como instrumento de medicion, se utiliz6 la escala de Likert,
consto de 5 niveles de respuesta: (1) Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4)

Casi siempre (5) Siempre.

Variable Dependiente “Desempeiio Laboral”

Palaci (2005), proyecta que: El desempefio laboral es el rendimiento
esperado en un periodo de tiempo para aportar a una institucion o entidad
por parte de un trabajador y esta aportacion se da por los diferentes sucesos
conductuales del trabajador. Estas conductas que vienen del trabajador o de

todos los trabajadores, aportaran a la eficiencia organizacional. (p. 155).

Para la medicion de esta segunda variable dependiente se usé como técnica
la encuesta y como instrumento el cuestionario, manejando una escala

ordinal para establecer la relacion entre las variables.

La variable Desempeiio Laboral incluye las siguientes dimensiones: (a)
Eficacia Laboral, con sus respectivos indicadores: Objetivos logrados y
Calidad de Trabajo, (b) Eficiencia Laboral, con los indicadores: Uso adecuado
de Recursos. Responsabilidad, nivel de conocimiento técnico, adaptabilidad
del personal y (c) Trabajo en equipo, con los indicadores: conocimiento del
trabajo, calidad de servicio y liderazgo. Es asi que se aplicé un cuestionario
como instrumento de medicion, se utilizo la escala de Likert, consto de 5
niveles de respuesta: (1) Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi siempre
(5) Siempre. La operacionalizacion de las variables se encuentra en el anexo

N°01 y matriz de consistencia en el anexo N°02

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Segun el Cuadro para Asignacion de Personal (CAP) de la Municipalidad
Provincial de Tambopata la poblaciéon fue de 245 trabajadores, distribuida en
los siguientes cargos:
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Tabla 1

Poblacion
Descripcion del Cargo N° Plaza CAP
Funcionario Publico 1
Empleado de Confianza 13
Directivo Superior 24
Servidor Publico Ejecutivo 38
Servidor Publico Especialista 82
Servidor Publico de Apoyo 82

Total 245

Para puntualizar el tamafio de la muestra se empleé la formula:

B Z°p.q.N
T e2(N—-1)+Z2.p.q

n

En el que:
n = tamafo de la muestra que se espera.

py g = Simbolizan la posibilidad de la poblacion de quedar o no contenidas
en la muestra. Segun la doctrina, p y q tendran el valor de 0.5

respectivamente.

Z = Constituyen la desviacion estandar que en la curva normal definen error=
0.05, correspondiendo un intervalo de confianza del 95 % de la muestra, por

ende, el valor Z=1.96
N = representa la totalidad de la poblacion.

E = Simboliza el error estandar de la estimacion. Para esta investigacion se
considera el valor de 0.05

Por lo tanto, con la aplicacion de la formula, la muestra para este estudio fue

de 150 trabajadores de dicha Municipalidad.
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La muestra fue del tipo de Muestreo Aleatorio Simple y se selecciond por
muestreo probabilistico o al azar puesto que todos los trabajadores tienen la
probabilidad a ser seleccionados para la investigacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

En esta investigacion se emple6 como técnica: la encuesta. Segun lo
sefialado por Aleld, Cantin, Lopéz y Rodriguez (2010), la encuesta viene a
ser una técnica que tiene como proposito obtener informacion o datos de las
personas encuestadas mediante el rellenado de cuestionarios elaborados
con anticipacion, el cual presenta preguntas sobre las variables a estudiar y

queremos medir.

Asimismo, en este estudio se utilizO como instrumento un cuestionario con
respuestas en base a las actitudes con escala Likert. Al respecto Hernandez,
et al (2014), manifiesto que la escala de Likert presenta items de la forma de
afirmaciones o juicios y que ante ellos se solicita una respuesta u opinion del
encuestado, y se solicita que se pronuncien por una de las cinco alternativas
de escala Likert. Este cuestionario fue elaborado de forma estructural, en el
que se utilizo la escala de valor ordinal como sigue: (1) Nunca (2) Casi nunca
(3) A veces (4) Casi siempre (5) Siempre. En el anexo N°02 se encuentran

los cuestionarios.

El cuestionario para medir la gestion del Talento Humano, estuvo elaborado
en funcién a cada dimension de la variable, teniendo un total de 31 preguntas,
de las cuales estan acorde a las siguientes dimensiones: Integracion de
Trabajadores (13 preguntas). Desarrollo de los trabajadores (12 preguntas).
Retencion de los Trabajadores (6 preguntas).

El cuestionario para medir el desempefio laboral, estuvo elaborado en funcién
a cada dimension de la variable, teniendo un total de 21 preguntas, de las
cuales estan acorde a las siguientes dimensiones: Eficacia Laboral (6

preguntas). Eficiencia laboral (9 preguntas). Trabajo en equipo (6 preguntas).

Para esta investigacion la validez del instrumento fue realizada por medio de

un equipo de expertos, puesto que una vez que el cuestionario es elaborado,
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se identifica a los expertos en la materia, los mismos que validan los
instrumentos que fueron manejados en el presente estudio. El equipo fue
conformado por cuatro expertos, que estudiaron los instrumentos usaron tres
criterios de las cuales son la pertinencia, relevancia y claridad, determinando
gue, si cumplen con dichos criterios, debido a que todos los items analizados

son relevantes, fundamentales y concisos.

Para poder obtener los datos de confiabilidad de esta investigacion, se opto
por analizarlo mediante el coeficiente de alfa de Cronbach, por tratarse de
respuestas politbmica. Tomando en consideracién la Tabla N°02 en cuanto a
los niveles de confiabilidad. La Confiabilidad de esta investigacion segun los

resultados de la Tabla N°3 es fuertemente confiable.

Tabla 2
Niveles de Confiabilidad

VALORES NIVELES

De-1a0 No es confiable

De 0.01 a0.49 Baja Confiabilidad

De 0.50 a0.75 Moderada Confiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte Confiabilidad

De 0.90 a 1.00 Alta Confiabilidad

Tomado de: Ruiz Bolivar, C. (2002)

3.5. Procedimientos

La presente investigacion se realiz6 en la Municipalidad Provincial de
Tambopata, donde se requirié a través de una carta al alcalde de esta entidad
la autorizacion concerniente para la realizacion de los cuestionarios con los

trabajadores de la municipalidad.

Después de ello, se efectud una coordinacion con la Municipalidad Provincial
de Tambopata para establecer un cronograma y horario para poder iniciar
con la recoleccién de datos que se realizaron mediante los cuestionarios,

recurriendo a cada trabajador en su oficina y puesto de trabajo.
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3.6. Meétodo de andlisis

Se utiliz6 la estadistica descriptiva, para lograr analizar los datos en sus
distintas etapas, asimismo se logré conformar y agrupar las bases de datos,
como también mostrar las tablas de frecuencias para interpretar los datos a

través de una precisa descripcion.

En la presente investigacion se us6 como instrumento el programa de Excel,
donde se elabord distintos cuadros estadisticos, y para poder analizar y hallar
la correlacion se uso el IBM SPSS STATISTICS V. 22 for Windows, estos
resultados nos brindaron informacién que nos ayudd en la discusion que se
presentdé mediante graficas y tablas conforme a las variables y dimensiones
gue se plantearon en esta investigacion, esto para que posteriormente se
analice e interprete teniendo en consideracion nuestro marcotedrico, ademas
para poder realizar el contraste de las hipétesis formuladas se utilizé la
prueba Correlacion de Pearson

3.7. Aspectos éticos

Para poder realizar esta investigacion, primero se tuvo la autorizacion de la
Municipalidad Provincial de Tambopata, luego se recogié los datos mediante
la encuesta aplicada que fue de forma anonima y asimismo la informacion
proporcionada sera confidencial, de la misma forma se respet6 las Normas
APA y sobre todo el estatuto de la Escuela de Posgrado de la Universidad
Cesar Vallejo y finalmente el proceso que se ha utilizado es en base a la

metodologia de la investigacion cuantitativa.
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V. RESULTADOS

4.1. Confiabilidad y validacion del instrumento
Para determinar el grado de fiabilidad de la informacion obtenida a traves de los

instrumentos de recoleccion de datos, se utilizd el estadistico “Alfa de Cronbach”.

Tabla 3

Confiabilidad del instrumento

COEFICIENTE DE

INSTRUMENTOS ESTADISTICO CONFIABILIDAD

Cuestionario Gestion del

Alfa de Cronbach. 0,781.
Talento Humano

Cuestionario desempefio

Alfa de Cronbach. 0,803.
laboral.

Fuente: Elaboracion propia

“El coeficiente de Alfa de Cronbach es mayor a 0,7 para los dos instrumentos de
la investigacibn, a mayor valor de Alfa, mayor fiabilidad”. Autores como
Hernandez, et al. (2014); Los valores 0,801 y 0,862 se tienen un valor elevado,

es decir, los instrumentos tienen una confiabilidad aceptable.

Tabla 4

Validacion de Instrumento

EXPERTO VALIDACION CALIFICACION

Experto 1. Validez de forma, contenido y Bueno.
estructura.

Experto 2. Validez de forma, contenido y Bueno.
estructura.

Experto 3. Validez de forma, contenido y Bueno.
estructura.

Experto 4. Validez de forma, contenido y

Bueno.

estructura.

Fuente: elaboracidn propia
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Tabla s

Descripcién de lavariable:

Gestion del Talento Humano

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Vélido  Nunca 0,7 0,7 0,7
Casi nunca 5 3.3 3.3 4,0
Algunas veces 61 40,7 40,7 44,7
Casi siempre 66 44,0 44,0 88,7
Siempre 17 11,3 11,3 100,0

Total 150 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Segun la Tabla 5, se observa que el 44,0% de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Tambopata, se ubican en un rango Casi siempre, el

40,7% en un rango Algunas veces, el 11,3% en un rango Siempre, el 3,3% en

un rango casi hunca y 0,7% en un rango nunca; lo que evidencia que la mayoria

de trabajadores tiene Gestion del talento Humano.

Tabla 6

Descripcion de la dimension: Integracion de Trabajadores

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido  Nunca 0,7 0,7 0,7
Casi nunca 8 53 5,3 6,0
Algunas veces 62 41,3 41,3 47,3
Casi siempre 58 38,7 38,7 86,0
Siempre 21 14,0 14,0 100,0

Total 150 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Segun la Tabla 6, se observa que el 41,3% de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Tambopata, se ubica en un rango algunas veces, el

38,7% en un rango casi siempre, el 14,0% en un rango casi siempre, el 5,3% en

un rango casi nunca y el 0,7% en un rango nunca, lo que evidencia que la

mayoria de los trabajadores Publico tiene integracion de los trabajadores.
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Tabla 7
Descripcion de la dimension: Desarrollo de los Trabajadores

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 0,7 0,7 0,7
Casi nunca 11 7,3 7,3 8,0
Algunas veces 53 35,3 35,3 43,3
Casi siempre 60 40,0 40,0 83,3
Siempre 25 16,7 16,7 100,0

Total 150 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Segun la Tabla 7, se observa que el 40,0% de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Tambopata, se ubica en un rango casi siempre, el
35,3% en un rango algunas veces, el 16,67% en un rango siempre, el 7,3% en
un rango casi nunca y el 0,7% en un rango nunca, lo que evidencia que la
mayoria de los trabajadores tiene un desarrollo de parte de los trabajadores de

la Municipalidad Provincial de Tambopata.

Tabla 8

Descripcién de la dimension: Retencidon de los Trabajadores

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 2,7 2,7 2,7
Casi nunca 10 6,7 6,7 9,3
Algunas veces 61 40,7 40,7 50,0
Casi siempre 65 43,3 43,3 93,3
Siempre 10 6,7 6,7 100,0

Total 150 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Segun la Tabla 8, se observa que el 43,3% de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Tambopata, se ubica en un rango casi siempre, el
40,7% en un rango algunas veces, el 6,7% en un rango siempre, el 6,7 %en un
rango casi nuncay el 2,7% en un rango nunca, lo que evidencia que la mayoria

de los trabajadores tiene retencion, reconocimiento o bonificacion.
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Tabla 9

Descripcion de la variable: Desempefio Laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 6 40 4,0 4,0
Casi nunca 26 17,3 17,3 21,3
Algunas veces 49 32,7 32,7 54,0
Casi siempre 59 39,3 39,3 93,3
Siempre 10 6,7 6,7 100,0

Total 150 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Segun la Tabla 9, se observa que el 39,3% de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Tambopata, se ubica en un rango casi siempre, el
32,7 % en un rango algunas veces, el 17,3% en un rango casi nunca, el 6,7% en

un rango siempre y el 4,0% en un rango nunca, lo que evidencia que la mayoria

de los trabajadores tienen desempefio laboral casi siempre.

Tabla 10

Descripcién de la dimension: Eficacia Laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 5 3,3 3,3 3,3
Casi nunca 18 12,0 12,0 15,3
Algunas veces 48 32,0 32,0 47,3
Casi siempre 53 35,3 35,3 82,7
Siempre 26 17,3 17,3 100,0

Total 150 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Segun la Tabla 10, se observa que el 35,3% de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Tambopata, se ubica en un rango casi siempre, el
32,0% en un rango algunas veces, el 17,3% en un rango siempre, el 12,0% en
un rango casi nunca y el 3,3% en un rango nunca, lo que evidencia que la

mayoria de los trabajadores tiene eficacia laboral casi siempre.



Tabla 11

Descripcion la dimension: Eficiencia Laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 1,3 1,3 1,3
Casi nunca 17 11,3 11,3 12,7
Algunas veces 50 33,3 33,3 46,0
Casi siempre 61 40,7 40,7 86,7
Siempre 20 13,3 13,3 100,0

Total 150 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Segun la Tabla 11, se observa que el 40,7% de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Tambopata, se ubica en un rango casi siempre, el
33,33% en un rango algunas veces, el 13,3% en un rango siempre, el 11,3% en
un rango casi nunca y el 1,3% en un rango nunca, lo que evidencia que la

mayoria de los trabajadores de la municipalidad tiene eficiencia laboral casi

siempre.

Tabla 12

Descripcion de la dimension: Trabajo en equipo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 3 2,0 2,0 2,0
Casi nunca 20 13,3 13,3 15,3
Algunas veces 74 49,3 49,3 64,7
Casi siempre 40 26,7 26,7 91,3
Siempre 13 8,7 8,7 100,0

Total 150 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Segun la Tabla 12, se observar que el 49,3% de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Tambopata, se ubica en un rango algunas veces, el
26,7% en un rango casi siempre, el 13,3% en un rango casi nunca, el 8,7% en

un rango siempre y el 2,0% en un rango nunca, es decir que la mayoria de los

trabajadores tiene trabajo en equipo algunas veces



4.2. Estadisticainferencial

Pruebas de normalidad.

Antes de realizar la prueba de hipétesis, es necesario saber que los datos

recogidos, se comportan normalmente; es decir, se ajustan a la distribucion, para

lo cual se tendra en cuenta lo siguiente: La muestraes grande (>= 50 individuos),

en la investigacion intervienen 150 trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Tambopata, para lo cual se utilizard el estadistico de prueba de
KOLMOGOROV - SMIRNOV, con los siguientes criterios:

Sig. Asintotica (bilateral) >= a, distribucion normal & < a, no distribucién normal.

Tabla 13

Prueba de normalidad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Parédmetros Méximas diferencias
normalesab extremas Sig.
Desv. Absolut Positiv  Negativ Estadistico asintética(b
N Media  Desviacion 0 o] 0 de prueba ilateral)

Gestion del Talento 150 91,15 7,494 0,107 0,107 -0,091 0,107 0,000¢
Humano
Integracion de 150 38,41 4427 0,146 0,146 -0,107 0,146 0,000¢
Trabajadores
Desarrollo de los 150 35,32 3,176 0,207 0,107 -0,085 0,107 0,000¢
Trabajadores
Retencion de los 150 17,42 1,372 0,173 0170 -0,173 0,173 0,000¢
Trabajadores
Desempefio Laboral 150 64,13 6,434 0,100 0,100 -0,079 0,100 0,001¢
Eficacia Laboral 150 18,56 1,744 0,126 0,100 -0,126 0,126 0,000¢
Eficiencia Laboral 150 27,89 3564 0,085 0,085 -0,082 0,085 0,010¢
Trabajo en equipo 150 17,68 2211 0,114 0,114 -0,113 0,114 0,000¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccién de significacion de Lilliefors.

Observando la Tabla 13, el p-valor asociado

al estadistico de prueba, de

Kolmogorov-Smirnov (Sig. asintét. (Bilateral)) a = 0,00; es menor a 0.05 para

ambas variables y dimensiones. Por lo tanto, se concluye que los datos
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recogidos respecto a la gestion del talento humano: Integracion de Trabajadores,
Desarrollo de los Trabajadores, Retencién de los Trabajadores y la variable
Desempefio Laboral: Eficacia Laboral, Eficiencia Laboral, Trabajo en equipo de
los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tambopata se comportan
normalmente, por lo tanto, se continua con el procedimiento de prueba de

hipotesis utilizando el estadistico paramétrico de Rho de Spearman.

PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL.
Tabla 14

Correlaciones de las variables: Desempefio Laboral y Gestion del Talento Humano

Gestion del

Desempefio Talento

Laboral Humano
Rho de Spearman Desempefio Coeficiente de correlacion 1,000 0,996
Laboral Sig. (bilateral) . 0,000
N 150 150
Gestion del Talento Coeficiente de correlacion 0,996 1,000

Humano Sig. (bilateral) 0,000

N 150 150

**_La correlacidn es significativaen el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: aplicacién de cuestionario a trabajadores de la Municipalidad de Tambopata.

La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Interpretacion: se
observa que el valor p=0.000 < 0.01, por lo que podemos establecer que existe
una relacion positiva directa y altamente significativa entre el la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial Tambopata; siendo el Rho Spearman = 0,996, lo que indica que a

mayor gestion del talento humano mejor desempefio laboral.
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Figural

Correlaciones de las variables: Desempefio Laboral y Gestién del Talento Humano
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Fuente: aplicacién de cuestionario a trabajadores de la Municipalidad de Tambopata.

HIPOTESIS ESPECIFICA 1.
Tabla 15
Correlacion de la variable Desempefio Laboral y la dimensién Integracionde

Trabajadores
Desempefio  Integracion de
Laboral Trabajadores

Rho de Spearman Desempefio Coeficiente de correlacion 1,000 0,994
Laboral Sig. (bilateral) . 0,000
N 150 150
Integracion de Coeficiente de correlacion 0,994 1,000

Trabajadores Sig. (bilateral) 0,000
N 150 150

**_La correlacion es significativaen el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: aplicacion de cuestionario a trabajadores de la Municipalidad de Tambopata.

La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Interpretacion: se
observa que el valor p=0.000 < 0.01, por lo que podemos establecer que existe
una relacion positiva directa y altamente significativa entre el desemperio laboral

y la dimensién Integracion de Trabajadores de los trabajadores de la
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Municipalidad Provincial Tambopata; siendo el Rho Spearman = 0,994, lo que

indica que a mayor integracion de equipo mejor es el desempefio laboral.

Figura 2

Correlaciones de las variables: Desempefio Laboral y la dimension Integracion de

Trabajadores
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HIPOTESIS ESPECIFICA 2.
Tabla 16
Correlacion de la variable Desempefio Laboral y la dimension Desarrollo de los

Trabajadores
Desarrollo de
Desempefio los
Laboral Trabajadores
Rho de Spearman Desempefio Coeficiente de correlacion 1,000 0,991
Laboral Sig. (bilateral) . 0,000
N 150 150
Desarrollo de los  Coeficiente de correlacion 0,991 1,000
Trabajadores Sig. (bilateral) 0,000
N 150 150

** La correlacion es significativaen el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: aplicacién de cuestionario a trabajadores de la Municipalidad de Tambopata.

La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Interpretacion: se
observa que el valor p=0.000 < 0.01, por lo que podemos establecer que existe
una relacion positiva directa y altamente significativa entre el desemperio laboral
y la dimension Desarrollo de los Trabajadores de los Trabajadores de la
Municipalidad Provincial Tambopata; siendo el Rho Spearman = 0,991, lo que

indica que a mayor desempefio laboral mejor Desarrollo de los Trabajadores.
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Figura 3

Correlaciones de las variables: Desempefio Laboral y la dimension Desarrollo de los

Trabajadores
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HIPOTESIS ESPECIFICA 3.

Tabla 17
Correlacion entre la variable Desempefio Laboral y la dimension Retencion de los
Trabajadores
Retencién de
Desempefio los
Laboral Trabajadores
Rho de Spearman Desempefio Coeficiente de correlacion 1,000 0,968
Laboral Sig. (bilateral) . 0,000
N 150 150
Retencion de los  Coeficiente de correlacion 0,968™ 1,000
Trabajadores Sig. (bilateral) 0,000
N 150 150

** La correlacion es significativaen el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: aplicacion de cuestionario a trabajadores de la Municipalidad de Tambopata.

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Interpretacion: se
observa que el valor p=0.000 < 0.01, por lo que podemos establecer que existe

una relacion positiva directa y altamente significativa entre el desempefio laboral
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y la dimension Retencién de los Trabajadores de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial Tambopata periodo 2020; siendo el Rho Spearman =
0,968, lo que indica que a mayor desempefio laboral mejor retencion de los

trabajadores.

Figura 4
Correlaciones de las variables: Desempefio Laboral y la dimension Retencion de los
Trabajadores
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V.

DISCUSION

El descubrimiento inicial es la existencia de un coeficiente de correlacion
entre las variables desempefio laboral y gestién del talento humano es de
0.996, por ende muestra una correlacion positiva, con un nivel de
confianza del 95%, por tanto, se niega la hipotesis nula y se admite la
hipotesis alterna, Resultados que tienen similitud con Torre (2012) en la
investigacion “Gestion de los recursos humanos y el desempefio laboral”,
quiso analizar cémo es que las apreciaciones, las perspectivas y el
contentamiento laboral de los empleados intervienen entre sus dos
variables (tanto a nivel individual y organizacional) Concluyendo de la
investigacion que las actividades referentes a recursos humanos que se
encuentran alineadas al compromiso asimismo teniendo en cuenta a las
competencias blandas generan un enfoque y expectativa del servidor de
forma positiva, esta se ve reflejada en lo positivo encaminada al logro de
los objetivos en la entidad. Al mismo tiempo se puede corroborar con los
resultados de Agudelo (2018), en su investigacion en donde se concluyé
gue, si hay conocimiento en referencia a la importancia de este proceso
de formacién de recurso humano, sin embargo, no se evidencia que se
destine presupuestos adecuados para este propdsito. Y por udltimo se
indica que las organizaciones no toman en cuenta el trabajo de los
colaboradores en sus lineamientos estratégicos, estos resultados también
se asemejan con

Siccha (2018) en el estudio denominado “Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral de los colaboradores en la Unidad de
Gestion educativa local de Chachapoyas-2018”, propuso encontrar el
nivel de correlacion para las dos variables de investigacion. La
metodologia que empleo fue la empirica enmarcada en un estudio no
experimental; presentando un disefio correlacional. Para el total de la
poblacion se consideré a los 30 empleados del area administrativa y
teniendo un total de 27 encuestados para su muestra. Se concluy6 de
este estudio, que, si existe una correlacion significativa entre su primera y
segunda variable, puesto que la correlacion de Pearson dio como

resultado 0.696 de significancia positiva.
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Un segundo descubrimiento es la existencia del coeficiente de correlacion
entre la variable desempefio laboral y la dimension integracion de
trabajadores de 0.994, indicando una correlacion positiva, con un nivel de
confianza del 95%, por ende, se niega la hipétesis nula y se admite la
hipotesis alterna. Resultados que se asemejan con Garcia (2013) estudio
el “Andlisis de la gestién del recurso humano por competencias y su
incidencia en el desempeiio laboral del personal administrativo y de
servicios del Instituto Superior Pedagogico”, cuya finalidad de este estudio
fue aportar con un método solido de administracion de los recursos
humanos por competencia, en beneficio a optimizar los desempefios
laborales de los colaboradores del instituto. Cuya investigacion inicio con
realizacion de un diagndstico situacional de la institucion, con el propdsito
de identificar y analizar como es su organizacion y la estructura, también
se corrobora con Marifio (2018) el cual concluye que los procesos de
capacitaciones actuales en la materia de administracion de recursos
humanos, el resultado de las variables independientes se refieren a las
capacitaciones por competencia, en el resultado se tiene que el nivel de
significancia de Pearson y de acuerdo a las correlaciones de Spearman
se tienen coeficientes equivalente a 0.715 mismo que se encuentra por
encima de 0.5, que al utilizarlo por medio del chi cuadrado de Pearson
equivale a 0.643, estos resultados también se asemejan con Rojas y
Vilchez (2018) realizaron un estudio acerca de la administracion de los
recursos humanos y la incidencia en los desempeios laborales de los
colaboradores del centro de salud Sagrado Corazén de Jesus, con la
intencion de instaurar el nivel de incidencia entre las variables de estudio.
Presentdé una metodologia cuantitativa, con un disefio de estudio no
experimental, a la vez que se tienen un nivel de estudio correlacional y de
clase aplicada, los sujetos de estudio considerados para la muestra fueron
50 colaboradores, quienes participaron en esta investigacion. Este estudio
permitié concluir que se tiene la existencia de un nivel de correlacion
significativo y positivo para la administracion de recursos humanos y los

desempernios laborales de los colaboradores.
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Un tercer descubrimiento es la validez del coeficiente de correlacion entre
la variable desempefio laboral y la dimension desarrollo de los
trabajadores es de 0.991, indicando una correlacion positiva, con un nivel
de confianza del 95%, por ende, se niega la hipétesis nula y se admite la
hipotesis alterna. Resultados que se asemejan con Quinzo (2014) estudio
el “Modelo de Gestion del Talento Humano y nivel de desempefio laboral
del personal del departamento financiero de la escuela superior
politécnica de Chimborazo — Espoch”, Cuya investigacion fue del tipo
descriptiva, asimismo exploratoria y por ultimo explicativa. La poblacion
del estudio fue de 130 empleados. La encuesta — entrevista fue la técnica
usada para recolectar informacion, y los cuestionarios que concurrieron a
validez por juicios de expertos fueron su instrumento de recoleccion de
informacion. Concluyendo que el modelo planteado mediante las
competencias, favorece con obtener niveles 6ptimos en el desempefio de
los empleados, también fueron corroborados con Rodriguez y Lechuga en
su investigacion titulada “Desempefo laboral de los docentes de la
Institucién Universitaria ITSA”, lo que busca es mostrar el factor y el nivel
respecto a los desempefios laborales que presentan los profesores
pertenecientes a dicha establecimiento. La investigacion tiene un enfoque
de tipo cuantitativa, descriptiva y el disefio del estudio es no experimental,
transaccional y de intervencion a campo. De la investigacion se deduce
gue para lograr un aumento en la periodicidad de los componentes de
desemperio y lograr conseguir un nivel mas alto en los profesores, se
demanda que exista mas motivaciones, fortaleciéndose a la vez de la
importancia de entablar la comunicacién organizacional para implantar un
clima organizacional 6ptimo, estos resultados también se asemejan con
Valentin (2017) en la investigacion denominada “Gestion del Talento
Humano y Desempeiio Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas
Sur”, propone se determine como la primera variable esta influyendo en
los desempefios laborales de los servidores en esta entidad o institucion.
El modelo de estudio utilizado fue de campo, de estudio explicativo, con
el disefio de estudio transversal, no experimental.

Se pudo concluir que el nivel de influencia de la primera variable con la

segunda variable es de manera directa de causa efecto, demostrando
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resultados que expresan significancia alta, también se pudo corroborar
con Melgarejo (2018), quien realiza un estudio intitulado: “Influencia de la
gestion del talento humano y del desempefio del personal de la Gerencia
de Recursos Humanos y Bienestar del Poder Judicial del Perud”. La
finalidad de esta investigacion fue la de lograr la identificacion de la
influencia que presenta la administracion de los recursos humanos y los
desempeiios de los colaboradores. Este estudio presenta una
investigacion no experimental, correlacional causal. A fin de determinar de
la poblacion se considerd a un total de 100 colaboradores. Puesto que se
consideraron a la totalidad de los colaboradores para el estudio que es
considerado como una investigacion censal. Con respecto a los
resultados a través de las pruebas de regresiones y correlaciones de la
variable arroj6 que, debido a que el valor P que se calculo es equivalente
a 0.000 <0.05, es aceptado que la administracibn de los recursos
humanos presenta influencia en los desempefios de los colaboradores.
Se lleg6 a la conclusién que la administracion de los recursos humanos
presenta influencias en los desempefios de los colaboradores de la
gerencia de recursos humanos y bienestar social del Poder judicial de
Perq, sin embargo también se corrobora con Chavez (2017) quien realizé
un estudio acerca de la capacidad del humano y los desempefios
laborales de los colaboradores de enfermeriadel puesto de salud Edgardo
Rebagliati Martins, Lima. La objetividad de esta investigacion fue la de
precisar el nivel de correlacion entre ambas variables que se mencionaron
con anterioridad. Esta investigacion presenta una metodologia hipotética
deductiva, presenta un estudio correlacional con un corte transversal. La
recopilacion de la informacibn a través de las encuestas a 110
colaboradores enfermeros dentro de los servicios de emergencias, se
aplico el cuestionario con la escala de Likert que fue validado con
anterioridad. Esta investigacion concluye que se tiene la existencia de un
nivel de relacion positivo y alto para la administracion de la capacidad del
humano y los desempefios laborales.
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Un cuarto descubrimiento es la existencia del coeficiente de correlacion
entre la variable desempefio laboral y la dimension retencién de los
trabajadores es de 0.968, indicando una correlacion positiva, con un rango
de confianza del 95%, por tal, se niega la hipétesis nula y se ademite la
hipotesis alterna. Resultados que se asemejan con de Miranda (2018), en
la investigacion denominada “Gestién del talento humano y su incidencia
en el desempefo laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Chota, 2018, se planted establecer la correlacién entre su
primeray segunda variable en dicha institucion estatal. El estudio muestra
un tipo correccional, con una poblacion total de 120 empleados publicos
de dicha entidad. Para los metodos de recoleccion de datos se escogio a
los formularios teniendo al cuestionario como instrumento. De la
investigacion se concluyo que la administracion de recursos humanos no
es distinguida para los empleados de dicha institucién, estableciéndose
como resultados el 67.8% y en cuanto al desempeiio laboral un resultado
del 69%, por lo que se puede sefalar que si hay una correspondencia
significativa de 69% de ambas variables, también se asemejan con Jara,
Asmat y Alberca (2018), en la investigacion “Gestion del talento humano
como factor de mejoramiento de la gestion publica y desempefio laboral”
asumieron como objetivo, comprobar la repercusién generada por la
administracion de recursos humanos en el progreso que puede crearse
en la gestion publica y acerca de los desempefios laborales de sus
empleados en el departamento central de Administracién del Ministerio de
Salud de Peru. Esta investigacion manejo una metodologia hipotética
deductiva, asimismo presenta un estudio no experimental de corte
transversal. Esta investigacion permitié determinar que la administracion
de recursos humanos se torna apropiada y optima, en su incidencia de
mejorar la administracion del estado y desempefio laboral de los
trabajadores de dicho Ministerio, al mismo tiempo se corrobora con
Campos, Gutiérrez y Matzumura (2019), con su investigacion “Rotacién y
desempefio laboral de los profesionales de enfermeria en un instituto
especializado”, lo que querian lograr con esta investigacion fue establecer
la correspondencia existente entre sus variables del personal profesional.

El método empleado en dicha investigacion fue correlacional, prospectivo,
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con un corte transversal. Se concluye de esta investigacion que a la hora
gue se presenta el proceso de rotacion para los trabajadores esta es
inadecuada y no se les toma en cuenta ni se evalta el ambiente de este
proceso. En cuanto al desempefio laboral este se consideré6 como un
desempefio moderado. Llegandose a la conclusién final que no se
evidencio una correlacion significativa de estas dos variables

investigadas.
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VI.

CONCLUSIONES

Primero

Existe relacion positiva entre las variables gestion del talento humano y
desempefio laboral alcanzando un indice de 0.996, con un nivel de
confianza del 95%. se observa que el 44,44% de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Tambopata, se ubican en un rango Casi

siempre.

Segundo

Existe relacion positiva entre la variable desempefio laboral y la dimension
integracion de trabajadores, alcanzando un indice de 0.994, con un nivel
de confianza del 95%. Ademas, se observa que el 41,33% de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tambopata, se ubica en un

rango algunas veces.

Tercero

Existe relacion positiva entre la variable desempefio laboral y la dimensién
desarrollo de los trabajadores alcanzando un indice de 0.991, con un nivel
de confianza del 95%. Ademds, se observa que el 40,00% de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tambopata, se ubica en un

rango casi siempre.

Cuarto

Existe relacion positiva entre el desempefio laboral y la dimension
retencidn de los trabajadores alcanzando un indice de 0.968, con un nivel
de confianza del 95%. Ademas, se observa que el 43,33% de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tambopata, se ubica en un

rango casi siempre.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primero
Incentivar y valorar el trabajo para lograr mejores objetivos e innovar
cambios en la entidad y de esta manera aumentar la productividad del

personal en la institucion.

Segundo
Se recomienda promover la unidad laboral, incentivo econémico, mejorar
los ambientes laborales brindando una mejor comodidad, limpieza y

ventilacion.

Tercero

Se recomienda delegar responsabilidades a todos los trabajadores para
mejorar la productividad laboral, asumir todas las funciones y metas
dadas por la institucion, para un mejor desenvolvimiento en sus labores

cotidianas.

Cuarto

Fomentar el trabajo en equipo, realizando dinamicas de grupo, para el
mejoramiento de las relaciones interpersonales, organizar reuniones en
donde se destaquen temas de interés tanto para el empleador como para

el empleado.
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Anexo 01: Operacionalizacion de Variables

Variables de | Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimension Indicadores Escala de
Estudio Medicion
La gestion del talento ::"1 S]Z;tézr;ge:nzzligg Integracion de 1. Planeacion
humanoesun conjunto de , L Trabajador 2. Reclutamiento de personal Ordinal
A o través de la Técnica: -
préacticas y politicas Encuesta 3. Seleccion de personal
indispensables para poder Instrumento: Cuestionario
Gestion del orientar y dirigir el trabajo con 31 items: ] B
Talento de las personas, desempefio | » oo oo Ltilizg la escala | Desarrollo de los 1. Orientacion _
Humano y potencial, e incluso el de Likert. con 5 trabajadores 2. Capacitacion Ordinal
reclutamiento, laseleccion, | . - "0 respuesta: (1) 3. Desarrollo de personas
capacitacion, y valoracion Nunca (2) Casi nun(.:a 3)A
de su rendimiento A, i
Retencion de los - .
(Chiavenato, 2009, p. 47) vSeC(;s. (4) Casi siempre trabajadores 1.Compensacion Ordinal
(5) Siempre 2. Beneficios
Tejedor & Garcia (2010), ~ . | Eficacia Laboral 1. Objetivos logrados .
sostienen que el desempefio Eegiedssr:tpg\]/césl_gsolr:l sera 2. Calidad de Trabajo Ordinal
laboral es “realizar la tarea Teécnica: Encuesta 1. Uso adecuado de Recursos
encomendada, que la S . . S 2. Responsabilidad
gjecutacon responsabilidad Lr;ztrzljln}f:;?é Cuestionario | Eficiencia Laboral 3. Nivel de Conocimiento Ordinal
Desempefio y eficacia, para alcanzar la Ademas. se u.tilizé la escala técnico
Laboral mejora continuay de Liker:[ con 5 4. Adaptabilidad del Personal
conseguir excelentes - ' )
X . niveles de respuesta: (1 . . . .
niveles, incluyendo las Nunca (2) Casi nunca(1 ()3) A Trabajo en equipo 1. Conocimiento del trabajo
habilidades, valores, 2. Calidad de servicio Ordinal

actitudesy conocimientos”

(p.68).

veces (4) Casi siempre
(5) Siempre

3. Liderazgo
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Anexo 02: Matrizde Consistencia

TITULO: La Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral en los trabajadores de laMunicipalidad Provincial de Tambopata, 2021

AUTOR: Judith Milagros Osorio Madera

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES / CATEGORIAS Y SUBCATEGORIAS

Problema principal:
¢En qué medida la gestién del talento
humano se relaciona con el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Tambopata, 20217?

Problemas secundarios:
Problema Especifico 1

¢, Qué relacion prexiste entre la
integracién del talento humano y el
desemperio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Tambopata, 2021?

Problema Especifico 2

¢ Existe relacion entre el desarrollo
del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Tambopata, 2021?

Problema Especifico 3

¢ Existe relacion entre la retencién
del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Tambopata, 2021?

Objetivo general:
Determinar la en qué medida la
gestion del talento humano se
relaciona con el desempefio laboral
de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Tambopata, 2021.

Objetivos especificos:

Objetivo Especifico 1:

Establecer qué relacion existe entre
la integracion del talento humano y
el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Tambopata, 2021..

Objetivo Especifico 2:
Identificar si existe relacién entre la
motivaciény el desempefio laboral
de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Tambopata, 2021.

Objetivo Especifico 3:
Identificar si existe relacién entre la
retencion del talento humano vy el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Tambopata, 2021

Hipétesis general:

La gestion del talento humano se
relaciona significativamente con el
desemperfio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Tambopata, 2021.

Hipétesis especificas:

Hipotesis especifica 1

Existe una relacién significativa
entre la integracién talento humano
y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Tambopata, 2021

Hipotesis especifica 2

Existe una relacién significativa
entre el desarrollo del talento
humano y el desempefio laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Tambopata, 2021.

Hipétesis especifica 3

Existe relacion significativa entre la
retencion del talento humano vy el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Tambopata, 2021.

Variable/categoria 1: Gestion del Talento Humano

Concepto: La gestion del talento humano es un conjunto de practicas y
politicas indispensables para poder orientar y dirigir el trabajo de las
personas, desempefio y potencial, e incluso la reclutamiento, la
seleccion, capacitacion, y valoracion de su rendimiento (Chiavenato,

2009, p. 47).
Dimensiones Indicadores Niveles o rangos
1)Nunca
L (2)Muy Pocas
. . L. Planeamo_n (3)Algunas Veces
Integracion de Trabajadores  |2. Reclutamiento de personal (4)Casi Siempre
3. Seleccion de personal (5)Siempre
1)Nunca
1. Orientacién (2)Muy Pocas
: 2. Capacitacién (3)Algunas Veces
Desarrollo de los Trabajadores 3. Desarrollo de personas (4)Casi Siempre
(5)Siempre
1)Nunca

Retencion de los Trabajadores

1.Compensacion
2. Beneficios

(2)Muy Pocas
(3)Algunas Veces
(4)Casi Siempre
(5)Siempre
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y
MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

TIPO: correlacional, porque se
busca medir el grado de relacion
gue existente entre la Gestiéon del
Talento Humano y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Tambopata.

DISENO: disefio no experimental de
tipo transeccional o transversal
correlacional.

El disefio se aplico al tipo
transversal correlacional. Mediante
el siguiente esquema:

01X

M r

O2Y

Doénde:
M = Muestra de estudio.

01X = Observacion de la variable 1:
Gestion del Talento Humano.

0O2Y = Observacion de la variable 2:
Desempefio Laboral.

r = Indica el grado de relacion entre
ambas variables.

ENFOQUE: la presente
investigacion es de enfoque

cuantitativo

POBLACION: Segun el CAP dela
Municipalidad Provincial de Tambopata
tenemos una poblacion de 245
trabajadores.

TIPO DE MUESTREO: Férmula para
poblaciones finitas:

Z%p.q.N
ne————/—#+
e(N—1)+Z%p.q

Donde:

n= Es el tamafio de la muestra que se desea
conocer.

py g = Representan la probabilidad de la
poblacién de estar o no incluidas en la
muestra. De acuerdo a la doctrina, cuando
no se conoce esta probabilidad por estudios
estadisticos, se asume que p y g tienenel
valor de 0.5 cada uno.
Z = Representa las unidades de desviacion
estandar que en la curva normal definen una
probabilidad de error=0.05, lo que equivale
a un intervalo de confianzadel 95 % en la
estimacion de la muestra, por tanto, el valor
Z=1.96

N = Es el total de la poblacién.

E = Representa el error estandar de la
estimacion. En este caso se ha tomado 0.05

TAMARNO DE MUESTRA: La muestra esta
representada por 150 trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Tambopata

TECNICA: Encuesta

INSTRUMENTO: Cuestionario

Variable/categoria 2: Desempefio Laboral

Concepto: Segun Chiavenato (2009) el desempefio laboral, “es el
aporte de los trabajadores a los objetivos fijados, o que constituye
la estrategia que utilizara para lograr dichos objetivos”. (p. 359)

Tejedor & Garcia (2010), sostienen que el desempefio laboral es
“realizar la tarea encomendada, que la ejecuta con responsabilidad
y eficacia, para alcanzar la mejora continua y conseguir excelentes
niveles, incluyendo las habilidades, valores, actitudes y
conocimientos” (p.68).

Niveles o

Indicadores
rangos

Dimensiones

(1)Nunca

(2)Muy Pocas
(3)Algunas Veces
(4)Casi Siempre

1. Objetivos logrados

Eficacia Laboral 2. Calidad de Trabajo

(5)Siempre
1)Nunca
1. Uso adecuado de Recursos (2)Muy Pocas
Eficiencia Laboral 2. Responsabilidad (3)Algunas Veces
3. Nivel de Conocimiento técnico |(4)Casi Siempre
4. Adaptabilidad del Personal (5)Siempre
1. Conocimiento del trabajo 1)Nunca
Trabajo en equipo 2. Calidad de servicio (2)Muy Pocas

3. Liderazgo (3)Algunas Veces

(4)Casi Siempre
(5)Siempre
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Anexo 03: Cuestionario

CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como propdsito recabar informacion sobre la Gestién del Talento
humano y el desempefio laboral que usted perciba en esta institucion. Para lo cual solicitamos
que responda a las interrogantes con la mayor veracidad posible, asimismo indicar que la
informacion proporcionada sera manejada bajo confidencialidad y anonimato, se agradece
anticipadamente su colaboracion y su tiempo.

Instrucciones: Leer las interrogantes y responder marcando con una “X” en la casilla
correspondiente de cada pregunta, segun considere conveniente.

Donde:

(1) Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi siempre (5) Siempre

VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

ITEMS

INTEGRACION DE TRABAJADORES

Planeacion

¢ Para el proceso de planificacion la MPT considera los
Planes Operativos Anuales y sistemas de recursos
humanos?

¢Las estrategias asumidas por la Sub gerencia de Personal
o |se encuentran alineadas con los objetivos de la MPT?

¢La MPT evalla las necesidades reales del personal para
3 | cubrir requerimientos de las Unidad y Oficinas?

¢ Se elabora los perfiles de puestos acorde a las
4 |necesidades?

¢Los recursos monetarios que la MPT asigna a los puestos
5 | de trabajos son adecuados?

Reclutamiento de Personal

¢En la MPT se realizan coordinaciones de reclutamiento
para atraer candidatos para cubrir un nuevo puesto de
6 |trabajo?

¢ Para iniciar con el reclutamiento de personal, la MPT tiene
actualizada la informacion de los trabajadores que laboran
7 |de manera permanente y no permanente?

¢Las convocatorias de personal que realiza la MPT incluyen
el perfil de puesto, funciones, remuneracion, lugar de
prestacion de servicios, modalidad de contratacion,

g |cronograma y las etapas del procedimiento de contratacion?

¢La MPT cumple con publicar las ofertas laborales en la
pagina
9 |web de la entidad y de difundirlo por otros medios?
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¢El proceso de seleccién de la MPT se lleva a cabo
respetando el principio de imparcialidad, igualdad y ética
10 | profesional?

¢Las evaluaciones llevadas a cabo para la seleccién de un
personal son las adecuadas para seleccionar un personal
11 |id6neo?

¢JLas entrevistas realizadas en la seleccion del nuevo

personal son las adecuadas para cumplir con el perfil
12 | solicitado?

¢En el proceso de seleccion de personal se toma en
consideracion la experiencia, habilidades y actitud del
13 | postulante?

¢El nuevo personal pasa por un proceso de induccion, es

14 decir de aprendizaje y/o adecuacion al cargo asumido?

¢, Se identifica adecuadamente las funciones que debe

15 cumplir en cada puesto de trabajo?

¢La MPT da a conocer su visién, misidn, objetivos, Planes

16 de trabajo, Plan Concertado de Desarrollo municipal y POI?

¢ Se realiza recorrido de las instalaciones de la MPT con el

17
nuevo personal?

¢La MPT realiza la presentacion del nuevo personal ante el

18 jefe inmediato y compafieros de oficina?

¢En la MPT se realizan capacitaciones dirigida a los
19 |trabajadores?

¢Las capacitaciones que brinda la MPT priorizan las
20 | necesidades de fortalecimiento del personal?

¢la MPT realiza programas de desarrollo personal para los
21 |trabajadores, como cursos externos?

¢La MPT acepta y asume el costo de la capacitacion que los
trabajadores solicitan siempre y cuando guarde relacién con
22 | las funciones del puesto que ocupa?

¢,De acuerdo a las capacidades obtenidas, los trabajadores
23 | pueden asumir cargos de mayor complejidad?

¢La MPT brinda ayuda para prepararse ante futuras
24 | responsabilidad?

25 | ¢ LA MPT realiza la rotaciéon de cargos ?
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¢Considera Ud. que a los trabajadores municipales se les
proporciona la retribucién monetaria tomando en cuenta el
26 | desarrollo de sus funciones?

¢Los pagos de planilla se efectian en la fecha programada
27 | por Ley y normas correspondientes?

¢Las negociaciones colectivas se respetan de acuerdo a

28 Lei?

¢, Se reconoce el esfuerzo y empefio que el servidor aporta
29 |enla MPT?

30 ¢, Se reconoce los logros obtenidos por los servidores?

¢, Se realizan actividades de bienestar social para los
31 | servidores?

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

¢ Considera usted que se cumplen con eficacia las metas y
1 actividades programadas de la MPT?

¢, Considera usted que se cumplen de forma adecuada y
oportuna con las actividades financieras programas de la
2 |[MPT?

¢ Los objetivos logrados por el personal son resultados que
3 |van de acuerdo a lo planificado por la MPT?

¢ Considera usted que realiza las tareas o actividades que
4 |se le asignan sin inconvenientes?
¢ Considera usted, que los trabajadores ejecutan las

actividades en el tiempo previsto y respetando las fechas
5 | designadas?

¢, Considera usted que se cumple con la entrega de trabajos
6 |asignados plasmando calidad en ellos?

¢ Considera usted que los trabajadores de la MPT utilizan los
recursos materiales de la forma méas adecuada?

¢ Considera usted que la MPT sus realiza las actividades
utilizando correctamente los recursos?

¢, Considera usted que los trabajadores de la MPT cumplen
9 |la programacion adecuada para pagos de bienes y
servicios?

| ‘
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10

¢ Considera usted que existe responsabilidad y
predisposicion para el logro de los objetivos que persigue la
MPT?

11

12

¢ Considera usted que asume las causas y consecuencias
de su toma de decisiones segun el grado de responsabilidad
de su cargo?

¢ Considera usted que las capacitaciones recibidas por la
MPT han fortalecido parte de su conocimiento técnico?

13

14

¢ Considera usted que el nivel de conocimiento técnico que
posee le permite desarrollar un buen trabajo en su puesto?

¢ Considera que logra adaptarse con rapidez a los cambios
gue se generan por cambio de gestion?

15

¢ Considera usted que se adecua con facilidad a otras areas
de trabajo?

16

¢ Considera usted que los conocimientos adquiridos en
trabajos realizados en cargos similares ayudan a mejorar el
trabajo en equipo?

17

18

¢Los trabajos que se realizan en equipos repercuten en el
cumplimiento oportuno, es decir son entregados en el
momento

adecuado?

¢ Considera usted que el trabajo en equipo se ve reflejado en
la calidad del servicio que se brinda al ciudadano?

19

20

¢ Considera usted que la actitud que tiene el trabajador hacia
la ciudadania es de calidad?

¢El liderazgo en el trabajo en equipo ayuda a tener mayor
impacto al lograr una meta?

21

¢, Considera usted que realiza propuestas que originan
acciones innovadoras en el desempefio laboral?
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Anexo 4: Formato de Validez

ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VARIABLE 1 GESTION DEL TALENTO HUMANO

[~

DIMENSIONES / items

Pertinencla!

elevancia?

L

DIMENSION 1: inte racién de Trabajadores

Claridad?

I

Sugerencias

1 (Panaelp de planif laMPT idera os o

de
geshon, ncmw.bodu thEltm Planes OpuamAnulhly
| sistemas de
¢Lummupotl| SubgumeudePomnd-mtm

alineadas con los objetivos de la MP

e

/

:,LllPTwmlluMdsndudd | para cubr
las Unidad y Oficnas?"

Q de

\\

¢ Se elabora los perfiles de acorde a las necesdades?

N
N

o o

¢Los recursos monetanios que la MPT asigna a los puestos de trabajos son
adecuados?

/)

LEn la MPT se reall ) de

para atraer canddatos para
cubnr un nuevo puesto de trabajo?

-~

¢an.mdmbamuwrmnumu
n de los trabajadores que laboran de manera permanente y no

perm.

SNSRI

¢antnsdapumiqmmduIIWanymdpuﬁldom
lugar de de servicios, modalidad de

9
10

conratacion, cronograma y las etapas del procedimiento de contratacion?

p,LllPTumobwnmluohmslm-\laptgmnbdehmbddy
de difundirio por otros medios?*

¢BmamahWTnMudepmcwa
imparcialidad ébca

.—.[ sJ 2

roalidad igualdad y ébca profesional?
¢Las evaluacones llevadas a cabo para la seleccidn de Un personal son las
adecuadas seleccionar un 2l idoneo?

(Las entrevistas realizadas en la del nuevo p a son las ad d

| para cumplir con el perfil solicitado?
L&dmumumdummmmmoa\hw

W¥WNM?
2: Desarrolio de los Trabajadores

Si /| No

¢El nuevo p pasa por un p de ind es decrr de aprendzaje y/o
adecuacion al cargo asumido?

'¢$ommum-uumumwmmma

¢La MPT da a conocer su visin, mision, objetivos, Planes de trabao, Plan
de Desarmollo POI?

| Concertado de Desarmolo municipal y
‘gmwaumauarrmdmwz
¢La MPT reaiza la presentacion del nuevo personal ante el jefe inmediato y

de oficina?

?

e reaizan )da a los
uqﬁu-umummumnmu

| VF Amm«mnmumumm

NN \:Q\\\\”l NSNS NS
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JLLSARLA O P03
L = / .

2 ¢La MPT acepla y asume el costo de la capacitacidn que los trabajadores solicitan / /
siempre y cuando relacion con las funciones del ue ocupa? l/ 4 y
2 g?mdollummmwubsnm“mmmmkum ‘// / '//
24| ¢La MPT brinda ayuda para preparse anle fuluras responsabilidad? v/ /§ v
25 | ;LA WPT realiza la rotacién de ? 7 / v/
3: Retencion de los Trabajadores Si No Sl | No | si/| No
26 | (Considera Ud. que a los trabajadores municipales se les proporciona |a retnbucion / / /
monetana tomando en cuenta el desarolio de sus funciones? / y:
a Los de a se efectan en la fecha Ley y normas
¢Los pagos .v:l programada por Ley y ‘// // //
| 28| 4Las negociaciones oolectivas se respelan de acuerdo a Ley? v/ /, v/
| 20| ¢ Se reconcce el esfuerzo y empefio que el servidor aporta en la MPT? // v/ v/
30 | ¢ Se reconoce los logros oblenidos por los servidores? Y/ // v
31| ;Se reaizan actividades de bienestar social para os servidores? / / P

-3 e o
Observaciones (precisar si hay suficiencia); f‘bf bav .5/1//0/00)'108

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] e después de eomglr No aplicable [ ]
%&do (. ar u—) DNI: 7261/66 qq

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: CIJW c)cm C"{/Q"’fl

Especialidad del validador:........ qg/.s'ﬁz—r (qashm Tt 6/ Jies)

Pertinencia:El tem comesponde al conceplo tednico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componenie o

dimension especifica del construcio
Claridad: Se entiende sn dificultad alguna el enunciado del tem, es

conciso, exach y direcio
Nota: Suficencia, se dice suficiencia cuando los tems planteados
3 dimension
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ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VARIABLE 2 DESEMPENO LABORAL

N

DIMENSIONES / items

Pertinencla' Relevancla? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Eficacia Laboral sl No Si, | No | si No
1 | (Considera usted que se cumplen con eficacia las metas y actividades programadas / / /
de la MPT? /
2 | (Considera usted que se cumplen de forma adecuada y oportuna con las / 7 /
actvidades financieras programas de la MPT? 5 /
3 | ¢Los objetivas logrados por el personal son resultados que van de acuerdo a lo / / /
planificado por la MPT? /
4 | (Considera usted que realiza las tareas o actividades que se le asignan sin / / 7
ventes? /
§ | (Considera usied, que los trabajadores ejecutan las actividades en el tempo / / '/
previsto y respetando las fechas designadas? / /
6 | (Consdera usted que se cumple con la entrega de rabajos asignados plasmando / / /
calidad en elios?
DIMENSION 2: Eficiencia Laboral si No Si | No | st | No
7 | (Consdera usted que los trabajadores de la MPT utilizan los recursos matenales de / / /
la forma mas adecuada? Y /
[] ¢Cmm:uﬁthTmnﬁusmnuumeuWh / / '//
los /
9 | (Consdera usled que los irabajadores de la MPT cumplen la programacion / / /
adecuada para pagos de bienes y servicios? / 7|
10 Lcmmwmmwnypmwmdmau / / 4
Vi /
1" (,Cmmuhdummmyommdowm«dm / '/ /
segun el grado de responsabiidad de su cargo? £ A [
12 | (Considera usied que las capacitaciones recibidas por la MPT han fortalecido parte / / /
de su conocimiento lécnico? / / 7
13 | (Considera usted que el nivel de conoomiento técnico que posee le permite / / /
desarrollar un buen trabajo en su puesio? 57 /
14 | ,Consdera que logra adaplarse con rapidez a los cambios que se generan por / / /
cambio de geston? /
15 | ;Considera usled que se adecua con faciidad a olras areas de trabajo? v
| DIMENSION 3: Trabajo en equipo _ S| No [ si/[ No | si;[ No
18 g,qunummmmmmapma / / /
similares a L] / /
17 Uulﬂam.n&mmmwmdmmm / / /
s decir son eniregados en el momento adecuado? b/ v/ o
18 | (Consdera usted que ol trabajo en equipo se ve reflejado en la calidad del servico / / '/
se brinda al Giudadano? / '/ /
19 | (Consdera usied que la actitud que bene el trabajador hacia la ciudadania es de // // //
|| caidad?
20 | ¢Eliiderazgo en el trabajo en equipo ayuda a tener mayor impacio al lograr una \// ]/ //
. 'ﬁ +Considera usied que realiza propuestas que orignan accones innovadoras en el / / /
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ﬁ'] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VARIABLE 1 GESTION DEL TALENTO HUMAN

N® DIMENSIONES / items Pertinencla! Relevancia? | Claridad® Sugerencias

L DIMENSION 1: Intagracion de Trabajadores No | St | No | Si [ No

1 ¢<Para el proceso de planificacion la MPT considera los documentos intemos de /

Qeson, nomativas legales, Planes Estratégicos, Planes Operalivos Anuales y
sistemas de h ? /

alineadas con los objetivos de la MPT?*

3 ¢La MPT evalua las necesidades reales del personal para cubnr requenimientos de

s manos’? e e ) /]
2 ¢Las estrategas asumidas por la Sub gerencia de Personal se encuentran

/
las Unidad y Oficinas?" I//

4 (Se elabora los perfiles de puestos acorde a las necesid ades?

\X\\\ \\\

[] ¢Los recursos monetanos que la MPT asigna a los puestos de trabajos son
adecuados?

[} ¢&hWTun&nmammbmwa\ddmun
cubnr un nuevo puesto de trabajo?

7 Para iniciar con el reclutamiento de personal, la MPT tiene actualizada la
informacidn de los rabajadores que laboran de manera permanente y no
permanente?

8 ¢Las convocalonas de personal que realiza la MPT incluyen el perfil de puesto,
funciones, remuneracion, lugar de prestacion de servicos, modalidad de
contratackn, cronograma y las elapas del procedimiento de contratacion?

SR e

N

ghWTWmWIuMIWmhmamahmwdy
de difundirio por otros medios?*

(B proceso de seleccion de la MPT se lleva a cabo respetando el principio de
imparcialidad, | ébca

¢Las evaluacones llevadas a cabo para la seleccion de un personal son las /
adecuadas para seleccionar un personal idneo? /.

¢Las entrevistas realizadas en la seleccion del nuevo persona son las adecuadas /
con el perfi solcitado? /

SRS NSNS

actitud del postulante?

2: Desarrolio de los Trabajadores Si /| No

gammdmwmmamm.uwamz*yb
adecuacdn al cargo asumido? /|

¢La MPT da a conocer su visién, mision, objetivos, Planes de rabajo, Plan |//

/
*¢Se identfica adecuadamente las funcones que debe cumpiir en cada puesto de / L //,
| rabajo?” / /
de Desarrolo POI? ‘5/

@Mumdoluhﬁmahlﬂmdmmj Y
¢La MPT reaiza la presentacin del nuevo personal ante el jefe inmediato y /

P /[
M‘&M "4 77/

v,
'//
Vs
£
(En ! procesdde seleccion de personalse o en considracn a sperenca, |/ Ve
%,
//
Y
/,

¢Las capacitaciones que brinda la MPT pronizan s necesdades de fortalecmiento /) v/ //

L nﬁmaﬁm&mdmum como / 'I /
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ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VARIABLE 2 DESEMPENO LABORAL

N

DIMENSIONES / items

Pertinencla' Relevancla? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Eficacia Laboral sl No Si, | No | si No
1 | (Considera usted que se cumplen con eficacia las metas y actividades programadas / / /
de la MPT? /
2 | (Considera usted que se cumplen de forma adecuada y oportuna con las / 7 /
actvidades financieras programas de la MPT? 5 /
3 | ¢Los objetivas logrados por el personal son resultados que van de acuerdo a lo / / /
planificado por la MPT? /
4 | (Considera usted que realiza las tareas o actividades que se le asignan sin / / 7
ventes? /
§ | (Considera usied, que los trabajadores ejecutan las actividades en el tempo / / '/
previsto y respetando las fechas designadas? / /
6 | (Consdera usted que se cumple con la entrega de rabajos asignados plasmando / / /
calidad en elios?
DIMENSION 2: Eficiencia Laboral si No Si | No | st | No
7 | (Consdera usted que los trabajadores de la MPT utilizan los recursos matenales de / / /
la forma mas adecuada? Y /
[] ¢Cmm:uﬁthTmnﬁusmnuumeuWh / / '//
los /
9 | (Consdera usled que los irabajadores de la MPT cumplen la programacion / / /
adecuada para pagos de bienes y servicios? / 7|
10 Lcmmwmmwnypmwmdmau / / 4
Vi /
1" (,Cmmuhdummmyommdowm«dm / '/ /
segun el grado de responsabiidad de su cargo? £ A [
12 | (Considera usied que las capacitaciones recibidas por la MPT han fortalecido parte / / /
de su conocimiento lécnico? / / 7
13 | (Considera usted que el nivel de conoomiento técnico que posee le permite / / /
desarrollar un buen trabajo en su puesio? 57 /
14 | ,Consdera que logra adaplarse con rapidez a los cambios que se generan por / / /
cambio de geston? /
15 | ;Considera usled que se adecua con faciidad a olras areas de trabajo? v
| DIMENSION 3: Trabajo en equipo _ S| No [ si/[ No | si;[ No
18 g,qunummmmmmapma / / /
similares a L] / /
17 Uulﬂam.n&mmmwmdmmm / / /
s decir son eniregados en el momento adecuado? b/ v/ o
18 | (Consdera usted que ol trabajo en equipo se ve reflejado en la calidad del servico / / '/
se brinda al Giudadano? / '/ /
19 | (Consdera usied que la actitud que bene el trabajador hacia la ciudadania es de // // //
|| caidad?
20 | ¢Eliiderazgo en el trabajo en equipo ayuda a tener mayor impacio al lograr una \// ]/ //
. 'ﬁ +Considera usied que realiza propuestas que orignan accones innovadoras en el / / /
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ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VARIABLE 1 GESTION DEL TALENTO HUMANO

N*

DIMENSIONES / items

Pertinencia' Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: Integracion de Trabajadores

Si

Si No

Si_ | No

1

¢Para el proceso de planificacdn la MPT considera los documentos internos de

gestdn, normativas legales, Planes Estratégicos, Planes Operativos Anuales y
sistemas de recursos humanos?

/

A

i

7

(Las estrategias asumidas por la Sub gerencia de Personal se encuentran
aineadas con los objetivos de la MPT?*

¢La MPT evalua las necesidades reales del personal para cubrir requerimientos de
las Unidad y Oficinas?*

NN Y

¢ Se elabora los perfiles de puestos acorde a las necesidades?

NN

AN

¢Los recursos monetanos que la MPT asigna a los puestos de trabajos son
adecuados?

LEn la MPT se realizan coordinaciones de reclutamiento para atraer candidalos para
cubrir un nuevo puesto de trabajo?

P

¢ Para inciar con el reclutamiento de personal, la MPT tiene actualizada la
informacidn de los trabajadores que laboran de manera permanente y no
permanente?

SN

¢Las convocatonas de personal que realiza la MPT incluyen el perfil de puesto,
funciones, remuneracidn, lugar de prestacion de servicios, modalidad de

contratacion, el y las etapas del procedimiento de contratacion?

¢La MPT cumple con publicar las ofertas laborales en la pagina web de la entidad y
de difundirio por otros medios?*

NOI
N

¢El proceso de seleccdn de la MPT se lleva a cabo respetando el principio de
imparciahdad, igualdad y ética profesional?

RUENIENG

¢Las evaluaciones levadas a cabo para la seleccidn de un personal son las
adecuadas para seleccionar un personal idoneo?

¢Las entrevistas realzadas en |a seleccidn del nuevo personal son las adecuadas
para cumplir con el perfil solicitado?

¢En el proceso de seleccidn de personal se foma en consideracion la experiencia,

habldades J cth el pot e
2 : Desarrollo de los Trabajadores

L El nuevo personal pasa por un proceso de induccion, es decir de aprendizaje y/o

BRI NN

adecuacidn al cargo asumido?

*¢ Se entffica adecuadamente las funciones que debe cumplir en cada puesto de

2La MPT da a conocer su vision, mision, objetivos, Planes de irabajo, Plan
Concertado de Desarrolio municipal y POI?

N\

Se realza recormido de las instalaciones de la MPT con el nuevo personal?

\\\\

+La MPT realiza la presentacion del nuevo personal anie el jefe inmediato y

N

de oficina?
Mﬂ’

NN NRE NN

Las capacitacones que brinda la MPT priorizan las necesidades de fortalecimiento
del perso

whQ

<La MPT realiza programas de desarrollo personal para los trabajadores, como

NONNNNNNNEN NNN )N

S TVEEN
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relacidn con las funciones del
&DUMUNWMNMWMW

La MPT bnnda ante futuras
%MM&!M“%E’I

3: Retencidn de los Trabajadores
¢ Considera Ud. que 2 los trabajadores municipales se les proporciona la retribucion
maonetana lomando en cuenta el desarrolio de sus funciones?
¢Iamﬂn=humnhmmeAyym

xones colectivas se de acverdo a
¢ Se reconoce el esfuerzo y empefio que el servidor aporta en la MPT? LA

¢ Se reconoce os logros obtenidos por los servidores? yod
¢ Se reaizan activdades de bienestar social para los servidores? e

: 5 hg\'/ Sultr(pn(ia

ulg
!E
*i
SRS

BN

\l'l\\‘\\
NI

SRS RN
N

NGRS

N

e GG

NN
N

E
-
2

Opinidn de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable despuss de corregir [ ] No aplicable [ 1
w y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...E(QO.\...H.\LQ\M!49....&“1.&!.\....33. NENES....
ot vaidacor:.. 0G24 .S, Gesdion. Poblice.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VARIABLE 2 DESEMPENO LABORAL

4
]

[N ] : — DIMENSIONES / items %m
3 L
BT e e o R DS
-
Considera usted cumplen de forma adecuada y oportuna con las
‘ e BAdechs Warciom b P o A L 4%
o resullados do acuerdo a lo 3
e ottt 8 0 52 4050 A
i ¢ usted que realiza las lareas o actividades que se le asignan sin / ) / //
Ty mu:&wumuwwumdm /’ b o7
i usted de
f hdcnd:? que se cumple con la entrega de irabajos asignados plasmando i_ C-_ 7|8
- [ DIMENSISN 2: Eficiencia Laboral Feewa Si | No | S | No | si |[No =
7| ¢Considera usted que s rabajadores de la MPT wilizan s recursos materises o | f‘7 T 7| e ko
| laforma mas adecuada? = 5 A
LE& sled que 1 NPT S eaiza s acivades Ukzando comecianene | 7/ e
&l fl ¢ usted que los trabajadores de la MPT cumplen la programacion 7 / o i
5 mwmw s AT
"mpn /i o1 7 | /./ 7/-." o b
hgnmue::uymnhdnmmmm } /) 74T
su s |l Vs (R /AL PR}
% ed que las cap mmhﬁmmm., WS 288
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ﬁ'] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VARIABLE 1 GESTION DEL TALENTO HUMAN

N® DIMENSIONES / items Pertinencla! Relevancia? | Claridad® Sugerencias

L DIMENSION 1: Intagracion de Trabajadores No | St | No | Si [ No

1 ¢<Para el proceso de planificacion la MPT considera los documentos intemos de /

Qeson, nomativas legales, Planes Estratégicos, Planes Operalivos Anuales y
sistemas de h ? /

alineadas con los objetivos de la MPT?*

3 ¢La MPT evalua las necesidades reales del personal para cubnr requenimientos de

s manos’? e e ) /]
2 ¢Las estrategas asumidas por la Sub gerencia de Personal se encuentran

/
las Unidad y Oficinas?" I//

4 (Se elabora los perfiles de puestos acorde a las necesid ades?

\X\\\ \\\

[] ¢Los recursos monetanos que la MPT asigna a los puestos de trabajos son
adecuados?

[} ¢&hWTun&nmammbmwa\ddmun
cubnr un nuevo puesto de trabajo?

7 Para iniciar con el reclutamiento de personal, la MPT tiene actualizada la
informacidn de los rabajadores que laboran de manera permanente y no
permanente?

8 ¢Las convocalonas de personal que realiza la MPT incluyen el perfil de puesto,
funciones, remuneracion, lugar de prestacion de servicos, modalidad de
contratackn, cronograma y las elapas del procedimiento de contratacion?

SR e

N

ghWTWmWIuMIWmhmamahmwdy
de difundirio por otros medios?*

(B proceso de seleccion de la MPT se lleva a cabo respetando el principio de
imparcialidad, | ébca

¢Las evaluacones llevadas a cabo para la seleccion de un personal son las /
adecuadas para seleccionar un personal idneo? /.

¢Las entrevistas realizadas en la seleccion del nuevo persona son las adecuadas /
con el perfi solcitado? /

SRS NSNS

actitud del postulante?

2: Desarrolio de los Trabajadores Si /| No

gammdmwmmamm.uwamz*yb
adecuacdn al cargo asumido? /|

¢La MPT da a conocer su visién, mision, objetivos, Planes de rabajo, Plan |//

/
*¢Se identfica adecuadamente las funcones que debe cumpiir en cada puesto de / L //,
| rabajo?” / /
de Desarrolo POI? ‘5/

@Mumdoluhﬁmahlﬂmdmmj Y
¢La MPT reaiza la presentacin del nuevo personal ante el jefe inmediato y /

P /[
M‘&M "4 77/

v,
'//
Vs
£
(En ! procesdde seleccion de personalse o en considracn a sperenca, |/ Ve
%,
//
Y
/,

¢Las capacitaciones que brinda la MPT pronizan s necesdades de fortalecmiento /) v/ //

L nﬁmaﬁm&mdmum como / 'I /
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ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VARIABLE 2 DESEMPENO LABORAL

N

DIMENSIONES / items

Pertinencla' Relevancla? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Eficacia Laboral sl No Si, | No | si No
1 | (Considera usted que se cumplen con eficacia las metas y actividades programadas / / /
de la MPT? /
2 | (Considera usted que se cumplen de forma adecuada y oportuna con las / 7 /
actvidades financieras programas de la MPT? 5 /
3 | ¢Los objetivas logrados por el personal son resultados que van de acuerdo a lo / / /
planificado por la MPT? /
4 | (Considera usted que realiza las tareas o actividades que se le asignan sin / / 7
ventes? /
§ | (Considera usied, que los trabajadores ejecutan las actividades en el tempo / / '/
previsto y respetando las fechas designadas? / /
6 | (Consdera usted que se cumple con la entrega de rabajos asignados plasmando / / /
calidad en elios?
DIMENSION 2: Eficiencia Laboral si No Si | No | st | No
7 | (Consdera usted que los trabajadores de la MPT utilizan los recursos matenales de / / /
la forma mas adecuada? Y /
[] ¢Cmm:uﬁthTmnﬁusmnuumeuWh / / '//
los /
9 | (Consdera usled que los irabajadores de la MPT cumplen la programacion / / /
adecuada para pagos de bienes y servicios? / 7|
10 Lcmmwmmwnypmwmdmau / / 4
Vi /
1" (,Cmmuhdummmyommdowm«dm / '/ /
segun el grado de responsabiidad de su cargo? £ A [
12 | (Considera usied que las capacitaciones recibidas por la MPT han fortalecido parte / / /
de su conocimiento lécnico? / / 7
13 | (Considera usted que el nivel de conoomiento técnico que posee le permite / / /
desarrollar un buen trabajo en su puesio? 57 /
14 | ,Consdera que logra adaplarse con rapidez a los cambios que se generan por / / /
cambio de geston? /
15 | ;Considera usled que se adecua con faciidad a olras areas de trabajo? v
| DIMENSION 3: Trabajo en equipo _ S| No [ si/[ No | si;[ No
18 g,qunummmmmmapma / / /
similares a L] / /
17 Uulﬂam.n&mmmwmdmmm / / /
s decir son eniregados en el momento adecuado? b/ v/ o
18 | (Consdera usted que ol trabajo en equipo se ve reflejado en la calidad del servico / / '/
se brinda al Giudadano? / '/ /
19 | (Consdera usied que la actitud que bene el trabajador hacia la ciudadania es de // // //
|| caidad?
20 | ¢Eliiderazgo en el trabajo en equipo ayuda a tener mayor impacio al lograr una \// ]/ //
. 'ﬁ +Considera usied que realiza propuestas que orignan accones innovadoras en el / / /
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Anexo 5: Ficha Técnica

Ficha técnica del cuestionario sobre la Gestién del Talento

Humano

Nombre del instrumento:

Cuestionario sobre la gestion del Talento
Humano

Autor:

Descripcion:

Objetivo:

Lugar:
Afio:

Universo de estudio:

Nivel de confianza:
Margen de error:
Tamafio muestral:
Tipo de técnica:

Tipo de instrumento :

Aplicacion:

Fecha de Aplicacion:

Escala de medicion:
Tiempo utilizado:

Br. Judith Milagros Osorio Madera

Cuestionario impreso de aplicacion
individual, que consta de 31 items con
respuestas multiples y medida segun
escala de valores tipo Likert.

Determinar la valoracion de los
trabajadores, respecto a la variable gestion
del talento humano, que se desarrolla en la
Municipalidad Provincial de Tambopata

Municipalidad Provincial de Tambopata
2021
150 trabajadores

150 trabajadores
Encuesta
Cuestionario
Directa

Mayo 2021

(1) Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4)
Casi siempre (5) Siempre
15 minutos
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Ficha técnica del cuestionario sobre el Desempefio Laboral

Nombre del instrumento:

Cuestionario sobre el Desempefio Laboral

Autor:

Descripcion:

Objetivo:

Lugar:
Afo:

Universo de estudio:

Nivel de confianza:
Margen de error:
Tamafio muestral:
Tipo de técnica:

Tipo de instrumento :

Aplicacion:

Fecha de Aplicacion:

Escala de medicion:

Tiempo utilizado:

Br. Judith Milagros Osorio Madera

Cuestionario impreso de aplicacion
individual, que consta de 21 items con
respuestas multiples y medida seguin
escala de valores tipo Likert.

Determinar la valoracion de los
trabajadores, respecto a la variable
desempefio laboral, que se desarrolla en
la Municipalidad Provincial de Tambopata

Municipalidad Provincial de Tambopata
2021

150 trabajadores

150 trabajadores

Encuesta

Cuestionario

Directa

Mayo 2021

(1) Nunca (2) Casi nunca (3) A veces
(4) Casi siempre (5) Siempre

15 minutos
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Anexo 6: Autorizacion de la Entidad




