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Resumen

El objetivo principal del presente trabajo es determinar la relacién que existe entre
la gestion del talento humano y el rendimiento laboral de los trabajadores de la
comuna de Mérrope. En esta investigacion se ha enfocado en identificar el nivel de
selecciéon de personal segun la percepcion de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Morrope, asi como de identificar el nivel de capacitacion del personal
segun la percepcion de los colaboradores de la Comuna de Mérrope y establecer
la relacién que existe entre seleccion de personal y el trabajo en equipo de la
Comuna de Morrope. El tipo de investigacion es cuantitativo, descriptivo, no
experimental, aplicada a una poblacién de 72 colaboradores, la metodologia
escogida para la recoleccion de datos fue mediante la encuesta, mediante

preguntas para marcar y escala de Likert.
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Abstract

The main objective of this work is to determine the relationship between the
management of human talent and the work performance of workers in the commune
of Mérrope. This research has focused on identifying the level of personnel selection
according to the perception of the workers of the District Municipality of Mérrope, as
well as identifying the level of training of the personnel according to the perception
of the collaborators of the Morrope Commune and establishing the relationship that
exists between personnel selection and teamwork in the Municipality of Mérrope.
The type of research is quantitative, descriptive, non-experimental, applied to a
population of 72 collaborators, the methodology chosen for data collection was

through the survey, through questions to mark and Likert scale.

Keywords: Management, Human Talent, job performance, human capital.
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I. INTRODUCCION

En esta época, encontramos a la globalizacién, con la apariciéon de nuevas
tecnologias y el cambio de las metodologias, que se globalizan de acuerdo al
talento humano y al desempefio laboral. Hoy en dia, es un desafio permanente que
las instituciones puedan lograr eficiencia y eficacia sin ayuda del recurso humano,

ya que este es un elemento clave en las organizaciones.

Ramirez (2019) manifiesta que las organizaciones son creadas para generar
beneficios econdmicos, de esta manera se pueda lograr con la intervencion vy el
esfuerzo de un conjunto de personas, quienes son el recurso humano clave para
llevar a cabo los procesos que comprenden este fin. Cabe resaltar, que la
organizaciéon de hoy en dia son distintas a las de hace mas de diez afos, ademas,
los requerimientos del mercado son otras, cada dia tenemos a usuarios que exigen
mayor calidad tanto en bienes como servicios. Asi mismo, los cambios en cuanto a
la tecnologia han jugado un rol importante, logrando que esto exija tener personal
mas capacitado para adaptarse y llevar a cabo el desarrollo de sus funciones (Diaz
& Quintana, 2021).

La OMS Organizacion Mundial de la Salud (2020) a raiz de la de pandemia
a generado por el Covid-19 el diagnéstico de distintos paises que forman parte de
América latina, en el que se han manifestado problemas de aspecto social, ademas
de un incremento en cuanto a la pobreza existente en esos paises Cepal (2020) la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS) reflexiona en cuanto al manejo del recurso
humano, que exige adaptarse a practicar nuevas funciones bajo el escenario de la
crisis sanitaria que se viene enfrentado a nivel mundial, La Organizacion Mundial
de la Salude (2020). Asi mismo, continuando con América Latina la Organization
for Economic, Cooperation and Development (2020) diagnosticO que en la
actualidad, bajo este contexto, se han integrado politicas y nuevas practicas para
dirigir el talento humano, las misma que se han efectuado en Paraguay, Venezuela
y Uruguay, por otro lado en nuestro pais, el proceso para la reactivacion econémica
se ha visto interrumpida ya que el estado no estuvo capacitado para enfrontar este

nuevo desafio generado por el COVID-19.



De la Calle-Duran et al. (2020) indican en analisis de estudio, que muchas
veces la gestion de talento humano (GTH) en las empresas no es vista como una
vision estratégica, algo ajeno a la realidad, pues existe vinculo entre el talento y el
alcance de ventaja competitiva. En tal sentido, con el diagnostico que estos autores
realizaron en Espafa, se puede informar que las empresas establecen la GTH en
forma distinta, algunas organizaciones prestan mayor atencion a las personas, en
cambio otras instituciones se centran en el andlisis de los puestos clave. De otra
parte, algunas organizaciones dan mayor importancia al desarrollo de retencién del
talento humano, en tanto otras ponen énfasis en el desarrollo del talento interno de
la compaiiia. Dicho todo esto, de cualquier manera, que sea establecida la GTH
brinda beneficios tanto a las organizaciones como a los colaboradores, mediante
su aplicacion permite incrementar los conocimientos y habilidades, brindar

herramientas para el desarrollo de su talento y el crecimiento en la institucion.

Este trabajo de investigacion, se desarroll6 ante la necesidad de entender
todo acerca de la administracion del capital humano, identificando los niveles con
los que viene siendo valorada la GTH y analizar de como influye con el rendimiento

laboral dentro de la comuna de Mérrope.

El tema de investigacién acerca de los colaboradores de la comuna de
Morrope, permitira conocer la problemética de la institucion, respecto a las
limitaciones en la implementacion y aplicacién de la administracion del capital
humano con su repercusion en el rendimiento de trabajo, de esta manera, permitira

que el distrito desarrolle en forma integral.

Por todo lo expuesto, se plantea el problema de investigacion: ¢ Qué relacién
existe entre la gestion de talento humano y el rendimiento laboral de los
colaboradores de la comuna de Morrope, en el afio 2021?, ademas, los problemas
especificos son: a) ¢ Cudl es el nivel de seleccion de personal segun la percepcion
de los colaboradores de la comuna de Morrope?, b) ¢Cual es el nivel de
capacitacion del personal segun la percepcion de los colaboradores de la
municipalidad distrital de Mérrope?, y finalmente c) ¢ Cual es la relacion que existe
entre seleccién de personal y el trabajo en equipo de la comuna de Mérrope, en el
afo 20217



La justificacion de este estudio, esta dada con un enfoque tedrico, aportando
conocimiento a los colaboradores de la comuna de Morrope en cuanto a los temas
GTH y rendimiento laboral (RL), fundamentado en que el recurso humano es un
elemento clave para llevar a cabo el funcionamiento de las instituciones, porque es
mediante ellos que se lograra los objetivos y metas institucionales. Ademas, este
estudio es de alcance practico, pues ha permitido identificar como es que los
colaboradores de la comuna de Mérrope evallan las gestiones realizadas para el
talento humano ademas del rendimiento laboral, con el propésito sugerir mejoras

en beneficio de los colaboradores y los usuarios de comuna de Maorrope.

Para responder el problema de este estudio, se establecié el siguiente
objetivo general: Determinar la relacion que existe entre la gestion de talento
humano y el rendimiento laboral de los colaboradores de la comuna de Mdrrope,
en el afio 2021, ademas los siguientes objetivos especificos: a) identificar el nivel
de seleccion de personal segun la percepcién de los colaboradores de la
municipalidad distrital de Morrope, b) identificar el nivel de capacitacion del personal
segun la percepcion de los colaboradores de la comuna de Mérrope, c) establecer
la relacién que existe entre seleccion de personal y el trabajo en equipo de la
comuna de Morrope, en el afio 2021.

De la misma manera, se realizé la formulacion de la hipétesis general: existe
relacion significativa entre la gestion del talento humano y el rendimiento laboral de
los colaboradores de la comuna de Marrope, en el afio 2021; ademas la hipotesis
nula: no existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el

rendimiento laboral de los colaboradores de la comuna de Morrope, en el afio 2021.



Il. MARCO TEORICO

En cuanto a este capitulo, se presentara el marco teérico en donde se
desarrolla y conceptualiza los temas de GTH y RL, asi como los enfoques que
sustentas estas variables ademas de antecedentes de estudios realizados en el
ambito internacional, nacional y local

Iniciando en el ambito internacional, tenemos Calle (2020) en su
investigacion aplicada en Guayaquil-Ecuador, que tuvo como finalidad comprobar
la relacion de la gestion del talento humano en la variable rendimiento, siendo un
estudio basico, con disefio no experimental, correlacional, habiendo aplicado
encuestas a una muestra de 51 colaboradores. Obteniendo como resultado y
conclusion mas relevante, que la GTH se relaciona con gran significancia con la
variable rendimiento, hallando un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.788.

Ramirez et al. (2019), quienes realizaron una investigacion en los paises de
Colombia, Venezuela y Chile, cuya finalidad fue analizar la GTH en el enfoque
estratégico del sector mineria en los paises mencionados. Estos autores emplearon
un método cuantitativo, asi mismo su muestra estuvo determinada por 55 gerentes
a quienes se les aplicé el debido. Uno de los resultados evidencié predominancia
de la estrategia organizacional y falencias en el modelo funcional, concluyendo que
el sector minero de los paises de estudio le da prioridad a la estrategia
organizacional.

Ramos et al (2019) realizaron una investigacion cuantitativa en Ecuador, de
tipo basica con disefio no experimental correlacional, con el objetivo de entender la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores,
concluyendo que, el colaborador demuestra un mejor desempefio cuando percibe
un buen clima; determinando asi la aceptacion de hipotesis del estudio realizado.

Torres (2018) en esta investigacion sobre la selecciébn de personal y
rendimiento laboral, desarrollada en Espafa, estudio realizado con 36
colaboradores del ingenio azucarero San Andrés de Villa, parte administrativa, cuyo
resultado fue 71% es positivo en la eleccion es positivo, con rendimiento aceptable,
manifiesta que si hay un buen clima laboral todo caminara con éxito y se llegar al
logro de objetivo que se trazan.

A nivel nacional tenemos a Torres (2021) con su estudio realizado en Lima,

cuyo propoésito de investigacion fue identificar la correlacion entre las variables



gestion administrativa, talento humano y rendimiento laboral. Considerando que fue
un estudio de tipo basico, de nivel correlacional multiple. La muestra estuvo
compuesta por 40 individuos, teniendo como instrumento el cuestionario de escala
tipo Likert, que ademas fue validado por juicio de expertos. Como conclusion
principal, se obtuvo un grado de correlacion para ambas variables de 0.540, valor
que permitio aceptar la hipétesis de estudio.

Por otro lado, Ballena (2021) llevé a cabo un estudio que tuvo como fin
identificar la relacién que existe entre las variables GTH y la satisfaccion laboral.
Esta investigacion fue de tipo basica. La muestra estuvo establecida por 81
colaboradores, quienes resolvieron dos respectivos cuestionarios conformados por
20 preguntas, los mismos que fueron validados por tres expertos. La conclusion
mas importante infiere que es necesario fortalecer el nivel de GTH encontrado para
mejorar la satisfaccion laboral.

Del mismo modo Atoche (2020) realiz6 una investigacion para determinar la
relacion entre las variables GTH con el rendimiento laboral. Siendo un estudio de
enfoque cuantitativo, de tipo basica, nivel correlacional, y con disefio no
experimental, teniendo una muestra de 77 colaboradores a quienes se les aplicé el
cuestionario de escala de Likert. Una de las conclusiones mas importantes de este
estudio fue que se identificd un nivel de correlacion positiva considerable con un
Rho 0.653.

Continuando con Garcia (2019) y su estudio realizado en San Martin, para
determinar la relacion entre la GTH y el desempefio laboral, se puede indicar que
esta investigacion fue de tipo basica, y que tuvo una muestra determinada por 67
personas, de donde se pudo obtener como conclusion principal que existe relacion
positiva entre las variables de estudio, donde la GTH se ubic6 en un nivel medio y
el desempefio laboral en un nivel alto.

También Morin (2019) realiz6 un estudio en Truijillo, para concluir cual era la
relacion entre las variables GTH y el desempefio laboral, donde utilizé encuestas a
20 colaboradores para recolectar informacion. Una de las conclusiones mas
importante fue la existencia de una correlacion positiva alta para las variables GTH
y el desempefio laboral con un valor de 0,819 lo que permite observar que un

cambio en la gestion de talento humano afecta al desempefio laboral.



Zuaiiga (2019) concluyé un estudio en Lima, que tuvo como finalidad
identificar la relacion en la variable capacitacion y la variable rendimiento, siendo
esta una investigacion aplicativa. El resultado mas relevante de este estudio fue la
obtencién de una correlacion positiva media entre ambas variables con un valor de
0,874.

Acerca de las bases tedricas que sustentan este estudio, se basan en el
talento humano y rendimiento laboral y en carga suficiente que estos tengan
respecto a la informacion que nos pueda proporcionar y solventar en el marco de
la rigurosidad cientifica de la investigacion:

Chiaventato (2008) conceptualiza como Administracion del capital humano a
un conjunto de formas y actividades importantes para la conduccién de los recursos
humanos teniendo en cuenta la seleccién, formacioén, evaluacion y estimulos por
rendimiento.

Eslava (2004) sefiala como un enfoque estratégico de conduccién, cuya
finalidad es lograr generar valor para institucion.

Segun Castellanos (2021) sefala como fases de la gestion: a) planificacion: para
poder lograr los objetivos propuestos, b) coaching: es el entrenamiento para que
fortalezcan las habilidades para el logro de resultados, c) revision: apreciacion del
desempeiio, d) el desempefio bajo un sistema de conocimientos y habilidades,
teorias concernientes a las variables de estudio.

Variable 1: Gestion del talento humano.

Para las definiciones conceptuales sobre talento humano, hay que iniciar
indicando que hace referencia a los diversos procesos que son inherentes al ser
humano dentro de su interioridad, por lo que las organizaciones o instituciones, se
basan en esta peculiaridad para poder contar con el mejor talento de las personas,
considerando como lo mas valioso y el primordial activo de una institucion
organizacional.

Chiavenato (2008) por su parte, en su texto referido a la GTH, exterioriza
que la gestion del personal de una institucion merece situarse en un area especifica
donde se le brinde atencion especial, debido a que esta depende de diversas
situaciones que estan enmarcadas en muchos aspectos y que varian en distintas

instituciones, el autor menciona distintos aspectos como: la estructura de una



organizacion, el entorno ambiental, la tecnologia que utilizan las organizaciones,
los procesos internos, el estilo de liderazgo, entre otros que enmarcan la GTH.

Asi mismo, este autor sefiala ademas, que la GTH moderno abarca técnicas
y procedimientos que son coherentes el uno con el otro, y que sirven para identificar
errores, los mismo van a permitir orientar al trabajo organizacional en funcién a
obtener una optimizacion del clima laboral, mejora de la cultura organizacional y
una conducta favorable de las personas involucradas, en tal sentido, cada técnica
y proceso pudiera ser beneficioso o perjudicial, ello dependera de la aplicacion que
el area administrativa encargada del personal realice, puesto que, esta area tiene
con fin mejorar el proceso productivo de cada trabajador a bien de la institucion a
la que representa. De lo mencionado, se precisa que se pretende integrar al
colaborador, haciéndolo sentir responsable de su desempefio, considerando que
esto es un desafio para lograr ascender en la empresa, pero se lograra obtener
colaboradores que se desempefien con eficiencia y eficacia (Werther & Dauvis,
2008).

La GTH es de vital importancia por las siguientes razones, propicia el alcance
de los distintos objetivos organizacionales, ademas de generar equilibrio entre los
objetivos personales de los colaboradores y los objetivos organizacionales. Asi
mismo, se considera que generar ciertas ventajas para la institucion que destina
tiempo para desarrollar el talento de sus colaboradores como: reducir la
competencia, obtener una mejora continua, fomenta una cultura para lograr los
objetivos organizacionales, entre otros.

Castillo (2020) menciona que la GTH fue vista de manera complementaria,
sin darle mayor importancia. El recurso humano que trabaja en una organizacion,
pasa mayor parte del tiempo ahi, puesto que las horas efectivas de trabaja le
permiten desarrollarse en funcion a su crecimiento laboral, en este proceso el
crecimiento consiste en desarrollar sus aptitudes que le permiten adquirir nuevos
conocimientos, y desarrollar su talento de diversas formas.

En ese sentido, se menciona que la GTH se logra transformar en un aspecto
muy importante, ya que el éxito de las empresas en gran medida depende recurso
humano, de lo que ellos ejecuten y de cdmo lo ejecuten, tal es asi que las
organizaciones hoy en dia invierten para que su personal genera mayores

beneficios.



Continuando con esta linea, tenemos a Castro (2020) quien manifiesta que
el talento humano, es visto como un diferenciador para la busqueda del camino
hacia el éxito, en un mundo actual globalizacién considerado como moderno. Cabe
mencionar que el talento que poseen las personas es un adicional a las
competencias y capacidades potenciales, y que estas pueden ser utilizadas para
ejecutar un cambio en la organizacion y aprovecharlas como parte de la innovacion.
Es aspecto viene a ser un agregado diferenciador en cuanto a la busqueda del éxito
organizacional es este mundo globalizado.

Las personas, son parte primordial del activo de las organizaciones, es
entonces que los lideres deben dar mayor importancia a sus colaboradores que
forman parte de su organizacién. Chiavenato (2018) dice que las metas de la
gestién de las personas son diversas, de ello se infiere que la administracion del
talento humano pretende lograr distintos objetivos tales como: que la organizacion
logre sus objetivos y alcance su misidn; contribuir con rasgos de competencia para
la institucion, lo que permite crear, extender y emplear habilidades asi como
también las destrezas del equipo de trabajo, también proveer a las empresas
personas que se encuentren entrenadas y motivadas apropiadamente, lograr el
bienestar de las personas en su centro de labores, fomentando y atesorando la
calidad de vida laboral, inspirar el cambio, defender el comportamiento con
responsabilidad social, lograr una empresa que sobresalga teniendo el mejor
equipo.

Variable 2: Desempefio Laboral

Chiavenato (2008), en su texto sobre GTH, menciona que el desempefio
laboral corresponde a la validez (eficacia), con la que trabaja el colaborador en una
determinada organizacion, admitiendo el buen funcionamiento de la misma; aqui el
colaborador ejerce sus labores con satisfaccion laboral.

Podemos inducir que el rendimiento laboral, representa el resultado de un
conjunto de labores que ejerce el colaborador ademas interviene mucho las
actitudes que tiene para el desarrollo de las mismas, los lideres de las instituciones
cooperan de manera significativa para el logro de un buen desempefio, ya que ellos
tiene la capacidad para llevar a cabo el desarrollo de capacitaciones dirigidas al

personal, de las capacitaciones que recibe el colaborador dependera mucho el



desarrollo de sus funciones en su puesto laboral, determinando su desempefio y el
aporte que haga para alcanzar el éxito de la organizacion.

Finalmente, podemos indicar a las compensaciones no monetarias o
premios, que son factores que probablemente motiven a los colaboradores, dentro
de ellos tenemos a: la realizacion de trabajos mas importantes, y de otra parte, las
compensaciones monetarias, han ayudado a fortalecer la responsabilidad de los
colaboradores, por otro lado, las prestaciones no monetarias fortalecen el
compromiso e identidad de los colaboradores con la organizacion.

Cabe indicar, que las empresas por parte de sus colaboradores reciben sus
conocimientos, ademas de sus capacidades, habilidades y experiencias que
puedan transmitir en el desempefio de sus labores, por lo que, el sistema de
compensacion que ellos reciben debiera ser considerado como un sistema de gran
importancia, logrando asi que el colaborador se sienta recompensado y se le
reconozca por su desempenio. Es pues, que nos encontramos en un mundo donde
existen cambios y evoluciones, y es inevitable que las formas de compensacion
también cambien y evolucionen para el beneficio de la empresa y el colaborador.

Por otro lado, tenemos a la remuneracion que es un factor importante
intermediario para lograr motivacion, Maslow desde los afios 1908-1970, refiere
acerca de la jerarquia de necesidades basicas de las persona, que hace que se
sientan satisfechas, ademas surge la hipétesis de motivacion e higiene de Frederick
Herzberg (1950-1995), en donde se refiere que todos los propiedades de la
empresa son aspectos motivacionales, pero yendo mas alla, en un plano individual
para cada institucion se infiere que el sistema de incentivos y salarios es mucho
mas complejo y dificil en la practica.

La valoracién de los salarios comprende dos componentes: un objetivo y un
percibido; lo percibido esta en funcion a los ascensos, los despidos y los aumentos
salariales. El valor de lo percibido estd afectado por el sueldo, ademas del
crecimiento profesional o el reconocimiento hacia un colaborador por un proyecto
desafiante y atractivo que proponga en la institucion.

Cada institucion tiene la responsabilidad de identificar y poder entender el
entorno en el que se desarrolla, ya que el objetivo de toda empresa es la

productividad, ademas de lograr una maximizacion de recursos, por lo que, resulta



necesario reivindicar al talento humano, y para ello es necesario captar personas
competentes, para capacitarlas y recompensarlas apropiadamente.

Finiquitando este tema, cabe indicar que las instituciones deben establecer
una remuneracion razonable para sus colaboradores, que vaya acorde con su
culturay valores, ya que nos encontramos en un mundo con valiosas oportunidades
de mejoras en bien de los colaboradores, para ello las organizaciones deben lograr
la satisfaccion en ellos.

Ander (2018) menciona que el trabajo en equipo es descrito como un
reducido niumero de sujetos preparados que poseen destrezas diferenciadas y
complementarias, con capacidades que les permitan lograr los objetivos
establecidos y que desarrollan actividades enfocadas a ello.

Chiavenato (2008), precisa que la base fundamental de gran importancia
para la realizacion de cada lider esta a cargo del equipo, y dentro del equipo se
centran acciones y herramientas de trabajo, que permitirdn al lider superar los
objetivos, alcanzar las metas y brindar resultados.

Resulta importante mencionar, que cada gerente debe saber elegir a su
equipo para desarrollar los trabajos, de modo que le permita a todo el equipo
demostrar sus competencias, ya que entrenandolo y preparandolo se lograra
aumentar su desarrollo.

Por otro lado, Koontz (1998) define a los equipos de trabajo como un nimero
reducido de individuos que poseen capacidades, destrezas y conocimientos
distintos pero complementarios, los mismos que se encuentran comprometidos al
logro los objetivos organizacionales, en donde todos y cada uno de ellos resulta ser
responsable.

Ander-Egg (2001) indica que hoy en dia, es habitual afirmar que la capacidad
para resolver los problemas de una institucion y proponer soluciones en un equipo,
sera siempre la mejor opcion en comparacion a lo realizado por una sola persona.

El trabajo en equipo hace referencia a la sumatoria de estrategias, metodos
y procedimientos que emplea un conjunto de individuos que se encuentran
comprometidos para el logro de sus metas.

Un equipo, es aguel que busca conseguir metas comunes, este se forma con
la conviccion de que se lograran los resultados esperados y son conseguidos

poniendo en practica sus competencias, habilidades y todas las capacidades que
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posee individualmente cada integrante que forma parte del equipo; este tipo de
asociacion es llamado como sinergia.

Tenemos entonces, que la sinergia, llevado a un lenguaje habitual, tiene una
definicion positiva, pues es utilizada para mostrar un producto mas favorable, nos
referimos a cuando varios miembros de una institucion intervienen de manera
concertada. Se deduce que existe sinergia cuando el resultado que se obtiene para
el equipo de trabajo resulta ser superior al resultado que se pudo haber obtenido
por una sola persona; la sinergia muchas veces se expresa con el refran “uno mas
uno, resulta ser tres”.

En ese sentido, se concluye que, si un equipo de trabajo tiene sinergia, el
resultado que se obtiene por el esfuerzo de todos sus integrantes, siempre sera
mejor en comparacion a lo que se pueda lograr una sola persona. Alcanzar sinergia
en las labores es el fin comun de todo equipo.

Por ultimo, cabe decir que el trabajo en equipo consiste en un conjunto de
personas con capacidades que se complementan para logar objetivos
institucionales, en donde existe responsabilidad mutua y compartida.

Chiavenato (2008) en su libro de GTH menciona algunos tipos de equipos,
debido a que existe gran variedad, entre los cuales menciona: 1) Equipos
funcionales cruzados, identificado como aquel equipo que esta conformado por
trabajadores pertenecientes a distintas areas de una organizacion, pero que en
ocasiones tienen la necesidad de realizar trabajos juntas en funcion de lograr los
objetivos institucionales, 2) Equipos de proyectos, son los equipos que lo conforman
los especialistas, agrupador precisamente para disefiar servicios y/o productos
nuevos, ellos se retnen Unicamente para concretar algun proyecto, porque al final
cada individuo volvera a su puesto de trabajo especifico; y 3) Equipos auto
direccionados, son los que estan compuestos por individuos capacitados para llevar
a cabo el desempefio de una serie de tareas asignadas, que generalmente estas
personas se relunen para puntualizar la toma de decisiones o para resolver
inconvenientes que se presentan con otros empleados o usuarios de la
organizacion.

En cuanto a las particularidades necesarias que debe tener un equipo de
trabajo, es necesario mencionar a los requisitos debe tener un equipo para alcanzar

la eficiencia en las actividades asignadas:
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Como primer requisito, es necesario contar con objetivos claros previo a
conformar el equipo de trabajo, aqui el lider de la organizacion debera precisar, los
objetivos que el equipo debiera alcanzar, sin dejar de lado el objetivo de cada
individuo que pertenece al equipo, pues este también debera ser apoyado por el
equipo. Cada integrante debe apoyar y colaborar con su compariero de trabajo. Los
participantes que forman parte del equipo deben percibirse juntos en el trabajo o en
la situacion que pudieran encontrarse, ya que al visualizarse integrados facilitara
definir propésitos y se lograra solucionar inconvenientes que se presenten.

El trabajo que realicen, debe hacerse mediante equipos de trabajo conforme
a sus habilidades, a la formacién que tengan, las competencias que poseen, asi
como las capacidades y tipo de personalidad, esto permite tener equipos de trabajo
sélidos, en donde cada individuo tendr& muy claro cuél es el rol que debe
desempeiniar en funcion del logro de objetivos y mejores resultados.

Ademas, estos equipos de trabajo tienen que evitar actos burocraticos, ya
que se pretende que la comprension del trabajo se lleve a cabo mediante una
discusion répida, logrando un consenso espontaneo entre los individuos que
constituyen el equipo, de esta manera la interaccion sera clara y definida por cada
individuo.

Finalmente, es necesario precisar que los equipos de trabajo deben
esforzarse en mantener una comunicacion asertiva, logrando asi una comunicacion
positiva para con los miembros del equipo. Los equipos con éxitos, seran lo que
comprenden y se comprometen con los objetivos organizacionales, logrando un
consenso en la toma de decisiones, dando paso a una comunicacién abierta que

genere un buen clima laboral.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es cuantitativo, no experimental, de tipo bésica,
por cuanto estuvo enfocada a ampliar el conocimiento.

Es descriptivo, porque no hubo manipulacién de variables, y los datos
evaluados se obtuvieron de las encuestas aplicadas al personal operativo, ejecutivo
y administrativo que laboran en la comuna de Morrope, por lo tanto, en esta
investigacién se observaron fendmenos en un contexto real y que luego de ellos
fueron debidamente analizarlos (Hernandez et al. 2014).

Es descriptivo simple porque se evalué el grado de relacion entre las
variables de estudio correspondiente a la comuna de Maérrope, para ello se evalu6
el nivel de cada una de las variables para luego proceder a su analisis del vinculo
(Hernandez et al., 2018).

Para Carhuancho (2019) el disefio de investigacion, es analitico, también
critico, ya que interpreta los hechos procesos que se manifiesta u originan en el
contexto de una realidad.

En el trabajo de investigacion lo relaciono con el autor porque el talento
humano se debe influenciar positivamente a los colaboradores cuando ellos tienen
un desempefio bueno, es ahi donde se le da la motivacion, la fuerza y confianza
para que conjuntamente puedan aplicar su habilidad de conocimiento y llegue al

objetivo que se les encomienda.

3.2. Variables y operacionalizacion

Para Rodriguez (2019), las variables son definiciones abstractas, que
desarrolla quienes realizan trabajos de investigacion al referirse a ciertos
fenodmenos partiendo de hechos reales.

Variables a Intervenir:
VI: Gestidn del talento humano.

La variable GTH en las organizaciones esta percibida como el area mas
delicada, pues se encuentra sometida a factores tales como: la cultura, la estructura

y el contexto ambiental de cada organizacion.
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Las dimensiones consideradas para esta variable son: a) Seleccion de
personal, definida como el proceso a través del cual las organizaciones eligen entre
una diversidad de postulantes a quién consideran la persona que mejor encaje con
el perfil exigiendo, para desempenfarse en el puesto vacante, teniendo ademas en
consideracion las condiciones actuales del mercado. Chiavenato (2002) b)
Capacitacion, definida como la actividad sistematica y su vez programada, cuya
razén de ser es preparar los colaboradores para lograr un mejor desempefio en las
funciones concedidas Werther & Davis (2008).

VD: Rendimiento laboral.

Chiavenato (2008) define a la eficacia, como el aspecto con el que trabaja el
colaborador dentro de las instituciones u organizacion, lo que permite el buen
funcionamiento y a los trabajadores se les mide por el desempefio laboral.

Werther & Davis (2008) consideran las siguientes dimensiones para la
variable rendimiento laboral: a) Calidad del trabajo, referido a los recursos,
actividades y resultados procedentes de la intervencion de los individuos en el lugar
de trabajo, comprende indicadores como el ambiente de trabajo, cultura y clima
organizacional, b) trabajo en equipo: Fainstein (2018) dice que esta dimension se
define como el conjunto de personas asignadas o autoasignadas conforme a

habilidades y/o competencias especificas, para lograr una meta fijada.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Tamayo (2018) define a la poblacién como la sumatoria de individuos que
forman parte del fendbmeno que se pretende investigar, aqui los elementos de la
poblacién tienen particularidades comunes, las mismas que se estudian y que
logran dar origen a los datos de un estudio.

Para el presente estudio, la poblacion estuvo conformada por los niumeros
totales de colaboradores de la municipalidad y la muestra estuvo representada por

72 trabajadores.
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TRABAJADORES DE LA COMUNA DE MORROPE
Trabajadores estables 23
Reposicion judicial 04
Nombrados 23
Eventuales 14
Trabajadores CAS 08

TOTAL DE TRABAJADORES 72

Segun Tamayo (2017) la muestra es el conjunto de personas que representa a una
institucion para llevar acabo el estudio de investigacion.

Para la presente investigacion la poblacion representativa a considerarse es de
72 trabajadores que equivalen al 100% de los colaboradores de la comuna de
Morrope.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Herndndez & Mendoza (2018) mencionan que las técnicas para acopiar
datos, forma parte de un plan detallado con procedimientos que nos faculten
recolectar informacion para un proposito definido.

Las técnicas que se esgrimieron para llevar cabo el acopio de datos fueron;
mediante la aplicacion de encuestas y la observacion.

Instrumentos. En cuanto a la recoleccion de los datos se utilizaron dos
instrumentos, siendo uno de ellos enfocado a medir la percepciéon de la GTH y el
otro instrumento corresponde a un cuestionario para medir la percepcion del
rendimiento laboral, ambos cuestionarios con escala tipo Likert que ha permitido
medir las dimensiones que comprenden cada variable de estudio.

Validacién y confiabilidad.

Validacion, esta se efectu6 mediante el juicio de expertos, siendo esta una
manera de validacion Gtil que permitio verificar la confiabilidad de los instrumentos
para este estudio, la sentencia conocedora de profesionales con experiencia en el
tema, ha permitido llevar a cabo este proceso con expertos calificados brindando
seguridad en su juicio y valoracion.

Confiabilidad, esta fue calculada mediante el manejo del alfa de Cronbach.
Asi mismo, el coeficiente de confiabilidad obtenido fue calculado haciendo uso de

la hoja de célculo Excel y confirmada mediante el software estadistico SPSS v26.
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3.5. Procedimientos

La investigacion tiene que recabar y analizar los conceptos Yy
documentalmente para la interpretacion del método tomando ciertos expertos en la
investigacion, el método con criterio de especialistas considera la eleccion de temas
pertinentes para la recoleccion de indicadores.

El estudio se realizd6 dentro de verificacion de las diferentes formas de
actividades con funciones puestas en marcha por el personal competente de
diferentes estructuras de la comuna de Mérrope.

Encuesta: se realiz6 al colaborador que trabaja en la comuna distrital de
Mérrope.

Prueba de evaluacion: se realizé evaluando el desempefio a un adecuado
namero de preguntas a cargo de los que se encargan de presentar un conjunto de
colaboradores que estan a cargo de dirigir al personal.

Andlisis documental: se llevd a cabo una correcta identificacion documentos

estadisticos.

Estadistica: permitié contabilizar y adecuar informacién cuantitativa se
obtiene de manera ordenada que comprende las variables resumidas y lecturas
haciendo rapida sus fendmenos la muestra.

Instrumento: a) determinar las preguntas del instrumento de medicion y
determinar uno adecuado, b) compara las preguntas y verificarlo correctamente
(Vara, 2010).

Ficha de desempefio: Se empled el cuestionario con la finalidad de
cuantificar la labor del personal de la comuna.

Libreta de notas: se tomé en cuenta para anotar las formas de investigacion

que se realizaron durante el proceso de la Investigacion.

3.6. Método de analisis de datos

El método utilizado corresponde a la estadistica descriptiva simple, para el
procesamiento de la informacion, se recopilaron los datos necesarios obtenidos de
la aplicacion de los instrumentos, una vez que se cumplié con la fase de recoleccion
de informacion confiable por medio del Alfa de Cronbach, utilizando para ello el
programa estadistico SPSS, la prueba se aplicé a 72 colaboradores de la Comuna
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de Morrope, obteniendo como resultado un nivel alto de confiabilidad, esto permitid
obtener el promedio por dimensiones, de esta manera la representacion de los

resultados encontrados en tablas estadisticas con su respectiva interpretacion.

3.7. Aspectos éticos

Inguillay (2020) se destaca la importancia del conocimiento y la practica de
la ética en todo el proceso de investigacion. La ética considera a la conducta
humana, es cuando se define lo malo de lo bueno, lo correcto de lo incorrecto, esta

es la caracteriza al ser humano competente y responsables de sus actos.

En la investigacion se buscdé que nuestro trabajo sea transparente al
momento de aplicar estas herramientas como es la gestion del talento humano,
teniendo en cuenta el respeto por la autoria de las fuentes, evitando el plagio, la
veracidad en los contenidos, de esta manera se evitaria la corrupcién que hoy dia,
se ve y escucha de muchos malos elementos que solo traen dafio y destruyen al

pais, aplicando bien estos cddigos de ética, lograremos los objetivos.
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IV.RESULTADOS

4.1. Objetivo general:

Determinar la relacién que existe entre la gestion del talento humano y el
rendimiento laboral de los trabajadores de la comuna de Morrope

Tabla 1. Relaciéon entre la gestion del talento humano y el rendimiento laboral de

los trabajadores de la comuna de Marrope.

Rendimiento laboral

Gestion del Bajo Medio Alto Total
talento humano
% N % N % N %
Bajo 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Medio 0 0.0 1 1.4 16 22.2 17 23.6
Alto 0 0.0 1 1.4 54 75.0 55 76.4
Total 0 0.0 2 2.8 70 97.2 72 100.0
Fuente: Resultados obtenidos del SPSS version 28.
Medidas simétricas
Error estandar T Significacion
Valor S . .
asintotica aproximada aproximada

Ordinal L
por gogr::fr‘%‘r’l“ de 5105 0.142 0.884 <.380°
ordinal P

En la tabla 1, muestra el nivel alto es de 76.4%, un nivel medio con un 23.6%. Esto

significa que los trabajadores de la Comuna de Mérrope, si hay un nivel alto, esto

nos lleva a pensar, que no estamos en una mala relacion entre la gestion del talento

humano y el rendimiento laboral, se puede realizar mejoras, con aspiraciones a

seguir creciendo, segun encuesta y datos obtenidos.
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4.2 Objetivos especificos.
4.2.1 Identificar el nivel el nivel de seleccion del personal, segun la

percepcion de los trabajadores de lamunicipalidad distrital de Morrope.

Tabla 2. Seleccion del personal, segun la percepcion de los trabajadores de la

municipalidad distrital de Morrope.

%
Bajo 0 00.00
Medio 34 47.20
Alto 38 52.80
Total 72 100.00

Fuente: resultados obtenidos del SPSS versién 28

En la tabla 2, muestra que el nivel alto es de 52.80%, un nivel medio con un
47.20%. De los resultados obtenidos se aprecia que la mayoria de los trabajadores
(52,80%) de la municipalidad distrital de Mérrope, estan de acuerdo y/o cumple con
los requerimientos de seleccion de personal de la municipalidad, lo que demuestra

gue hay un buen nivel en la eleccién de los colaboradores.

4.2.2 ldentificar el nivel de Capacitacion de personal, segun la percepcion de
los colaboradores de la municipalidad distrital de Mérrope.

Tabla 3. Capacitacion de personal, segun la opinion de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Mérrope.

N %
Bajo 0 00.00
Medio 35 48.60
Alto 37 51.40
Total 72 100.00

Fuente: resultados obtenidos del SPSS version 28

En la tabla 3, muestra que el nivel alto es de 51.40%, un nivel medio de
48.60%. Los resultados nos dicen que la mayoria de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Morrope, perciben que se requiere capacitacion como

parte de la gestidn del talento humano.
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4.2.3 Establecer la relacion que existe entre la seleccion de personal y el
trabajo en equipo en la de la comuna de Morrope.
Tabla 4. Relacion entre la seleccion de personal y el trabajo en equipo en la de la

comuna de Morrope.

Trabajo en equipo

L, Bajo Medio Alto Total
Seleccion de
personal N % N % N % N %
Bajo 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Medio 0 0.0 21 29.2 13 18.1 34 47.2
Alto 0 0.0 21 29.2 17 23.6 38 52.8
Total 0 0.0 42 58.3 30 41.7 72 100.0

Fuente: Resultados obtenidos del SPSS version 28.

Medidas simétricas

Error estandar . Significacién
Valor . T aproximada .
asintotico aproximada
Ordinal por  Correlacién de 0.066 0.117 0.552 <.583¢

ordinal Spearman

Fuente: resultados obtenidos del SPSS version 28

En la tabla 4, se muestra que el nivel alto es de 52.8%, un nivel medio de
47.20%. De los resultados obtenidos podemos expresar que existe una buena
relacion entre la seleccion de personal y el trabajo en equipo en la Comuna de
Mérrope, esto quiere decir que deberia seguir mejorando en cuanto a estas
herramientas como son el trabajo en equipo, si los colaboradores y lideres se unen,
aportan lluvias de ideas y estrategias, podran llegar a sus objetivos y metas

trazadas.
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V. DISCUSION

A continuacion, presentamos la discusion de los resultados que hemos
encontrado en esta investigacion, teniendo en cuenta los antecedentes de estudio
que han sido descritos en el capitulo que corresponde al marco tedrico ya
revisados, vamos a plantear el rechazo o aceptacion de la hipétesis de nuestro

objetivo principal.

Primero comenzaremos definiendo a la hipo6tesis nula de nuestro objetivo
principal, cuyo enunciado dice: No existe relacion entre la GTH y el rendimiento
laboral de los trabajadores de la comuna de Mdrrope; y nuestra hipétesis alterna,
dice: Existe relacion entre la GTH y el rendimiento laboral de los trabajadores de la
municipalidad de Mérrope; de acuerdo a los resultados obtenidos y analizados que
se muestran en la tabla 1; aplicando la prueba de hipotesis con el estadistico de
prueba no paramétrico, chi cuadrado, cuyo resultado fue 0,256; con un nivel de
significancia del 0,05 diremos que ambas variables no tienen relacion la una con la

otra.

Se puede inferir, que este resultado concuerda con el resultado expuesto por
Osco Peralta (2015), en su investigacion que abarca el tema de GTH y la relacién
con la variable desempefio laboral en un municipio, donde una de las conclusiones
principales indica que el nivel de correlacion encontrado mediante el método RHO

de Sperman demuestra una correlacion deficiente (valor = 0,0552).

Por otro lado, hacemos mencion del estudio expuesto por Sarmiento de la
Torre (2017), enfocado a identificar la relacién entre la GTH y el desempefio laboral
en una universidad del pais vecino Ecuador, el autor citado, sefialo como una
conclusién primordial, que las dos variables de su investigacion lograron
relacionarse directamente, este resultado difiere por lo obtenido en los resultados

de este estudio.

Al igual que otros autores mas, podemos ver qué los resultados hallados en
este estudio, demuestran que, en este caso no existe relacion entre ambos
variables, por lo que podemos decir que el desempefio laboral no depende de tanto

de la gestion del talento humano.
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Podemos afirmar de igual manera, que, si un trabajador se siente satisfecho
en su centro de trabajo y se siente feliz laborando ahi, lo demostrara a través de
sus actitudes, y el trabajo realice, ya que este sera positiva y dar4 buenos frutos

que beneficiaran a la empresa.

En este capitulo presentaremos la discusion de los resultados encontrados
en la investigacion, comparados con los resultados de la contratacion de las

hipotesis, ya sea que se demuestre rechazo o la aceptacion de las mismas.

Iniciando con la hipétesis general de esta investigacion, en el que su
enunciado corresponde a: Existe relacion entre la GTH y el rendimiento laboral de
los trabajadores de la Comuna de Moérrope, esto, conforme a los resultados
obtenidos que fueron debidamente analizados, muestran con las dos variables de
este estudio son dependientes, en un grado positivo y moderado.

Asi mismo se expresa a la relacion innegable entre la dimension de
capacitacion y desarrollo con el rendimiento laboral, 1o que indica que la relacién
determinada es positiva baja, obteniendo un nivel de significancia dentro de lo
requerido, es que, se procede a aceptar esta propuesta; asi mismo, se debe indicar
gue esta relacion entre la capacitacion y desarrollo y el rendimiento laboral es de

manera directa y significativa.

De esta manera mencionamos que la relacion entre la evaluacion y el
desempefio laboral en los trabajadores de la comuna de Mérrope es significativa,
aceptamos esta hipétesis e indicamos que tanto la evaluacion a la GTH y del
rendimiento laboral corresponden a variables dependientes la una de la otra, claro

que en este caso el nivel de correlacion hallado es positiva moderada.

Eestadisticamente se logra comprobar el grado de correlacién de R de ,556
entre las variables de estudio, calificado por el autor como bueno, dado el nivel de

asociacion entre las variables de estudios, este valor se comparé con lo observado.

Raffino (2020), sostuvo que la modernizacién obliga a la mejora de sus
recursos mediante el empleo de una mejor gestion administrativa en cumplimiento
de los objetivos empresariales previstos, priorizando el recurso humano, a través
de mejoras en la Planificacion, Organizacién, Direccién y Control; al respecto,

Quiroz (2019), cité que la justicia organizacional, mide el nivel de compromiso,
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mediante una correlacion positiva, que le otorga al personal, una mayor seguridad
laboral, mayor satisfaccion laboral, que pueden influir en la calidad de la relacion

entre el directivo y el empleado, en este tema.

Reyes (2019) manifestd que se debe poner énfasis en el desarrollo de las
actividades de los trabajadores, como es el caso del trabajo en conjunto, los
sistemas de informacién y adiestramiento, factores que inducen a mejores

resultados en cooperacion de un equipo de trabajo.

Lara 41 (2017) sostuvo que se obtienen mejores resultados con mejores
actitudes de los gerentes, jefes o propietarios durante su administracion; y por Orlin
(2017), con actividades coordinadas con el fin de dirigir y controlar una

organizacion.

Zhang (2016) persigue obtener eficacia, productividad, iniciativa y flexibilidad
de la gestion mayor a la que se realiza. Al respecto, los resultados encontrados por
Ceballos (2013), en Ecuador, resaltd que la falta de atencion al talento humano,
ocasiond poco desarrollo y baja productividad; Dominguez (2008), sostuvo que, en
Espafia, se dejé de lado a cuadros talentosos por personal que no cumple con el
perfil con un menor sueldo, lo que disminuy6 la productividad de calidad en las

organizaciones.

Jara et al (2018) considerd el talento humano como una estrategia de
direccion, cuyo objetivo es aumentar el valor de la organizacion, manteniendo un
nivel de conocimiento, capacidad y habilidad para la consecucién de las metas que
le permita a la organizacion mantenerse en el entorno competitivo actual; en otras

palabras.

Nedelcu (2017), sostuvo que el capital humano es considerado un recurso
intangible, es el valor otorgado a las personas que laboran en la organizacion el

gue tendra mejor actuacion si se les forma continuamente.

Gabini (2017), se refirid a los trabajadores de una organizacién como los
pilares de ella y su éxito depende, del grado de compromiso que sientan en el
desempeiio de sus funciones, motivo por el cual es importante que el departamento
de talento humano mida el rendimiento laboral de sus trabajadores para mejorar los

puntos débiles y solucionar los problemas de productividad que se presenten.
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Brown et al (2016) considero al talento humano 42 como el comportamiento
de los empleados, que afectan funciones o tareas especificas, procedimientos,
politicas, objetivos y que a su vez debe estar ligado a la confianza con los gerentes;
asimismo. Siddiqui (2013), cit6 a Maslow (1954), quien sostuvo que las
necesidades basicas de los trabajadores deben cumplirse en cada uno de sus
niveles; y, que seria imposible motivar a alguien con comentarios positivos, si esas
necesidades no se encuentran satisfechas, lo que provocaria bajo rendimiento
laboral, dado que los problemas de la vida laboral y el rendimiento deben
considerarse por igual. Esto significa que, un individuo solo necesita de apoyo y
estabilidad emocional, esto le traeria mucha satisfaccion lo cual se veria reflejado
en la conducta hacia el trabajo mejorando los rendimientos en las tareas que se les

asigne.

Expresado en investigaciones que han tratado las variables gestion talento
humano y rendimiento laboral, se observé que la gestion del talento humano, debe
establecer una interrelacion con el area de recursos humanos que permita un
mejoramiento en su trabajo, para mejorar las actividades de entendimiento y mejor

desarrollo de la gestidn del talento humano y rendimiento laboral.

Los organos de control que dirige los recursos humanos dentro de la
comuna, el area de recursos humanos no desarrollo los esfuerzos necesarios para
brindar atencién al fortalecimiento del rendimiento laboral por medio de actividades
dirigidas a mejorar el conocimiento y puesta en practica la gestion del talento
humano, para optimizar la gestion del talento humano a fin de impedir el poco
desarrollo y baja productividad en las actividades y el cumplimiento de metas de la

comuna de Morrépe.

Lo cual se mostro en los cuadros estadisticos producto de los cuestionarios
aplicados, cuyos esfuerzos debieron concentrarse en perfeccionar los niveles de
proceso y logrado, y superar en el nivel inicio, en los que se encuentran las dos
variables, por lo que, se ve la importancia que la oficina de recursos humanos, que
gestiona los temas sobre la gestion del talento humano, mida el rendimiento laboral
de sus trabajadores, se presenten; accediendo a su desarrollo para garantizar un

buen rendimiento laboral de los trabajadores de la comuna de Morrépe.
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Por ultimo, se ha planteado la cuarta sub hipotesis que dice: La relacion entre
la retencion y el desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital
de Morrope 2021. Esto significa que el nivel alto es de 52.8%, de los resultados
obtenidos podemos expresar que existe una buena relacién entre la seleccion de
personal y el trabajo en equipo en la Comuna de Morrope, esto quiere decir que
deberia seguir mejorando en cuanto a estas herramientas como son el trabajo en
equipo, si los colaboradores y lideres se unen, aportan lluvias de ideas y

estrategias, podran llegar a sus objetivos y metas trazadas.
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VI. CONCLUSIONES

Con el proceso de la investigacion he podido determinar lo siguiente:

1 Que se ha determinado que la relacién entre la Gestion del Talento Humano y
el rendimiento laboral de los colaboradores de la comuna de Mdérrope, es
positiva moderada, por tanto, cuando hay un adecuado de los trabajadores,
habria un buen desemperio laboral.

2. Se ha identificado que el nivel de seleccion del personal, segun la percepcion
de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Morrope si hay estrecha
relacion con la seleccién y reclutamiento con el trabajo de los colaboradores de
la comuna, es positiva y moderada.

3 Se ha identificado que el nivel de capacitacion del personal, segun la
percepcion de los colaboradores de la Comuna distrital de Morrope, su nivel es
alto, pero aun falta para que la capacitacion llegue a mas colaboradores de la
Comuna, de esta manera pueda obtenerse mejores resultados.

4. Se haestablecido la relacion que existe entre seleccién del personal y el trabajo
en equipo, determind, ademas, que la relaciébn entre la retencion y el
desemperio laboral en los colaboradores de la comuna de Mérrope, esto quiere
decir que deberia seguir mejorando en cuanto a estas herramientas como son
el trabajo en equipo.

5 Finalmente, se determina que las variables de forma independiente, los
colaboradores califican como adecuada la gestion realizada sobre el talento
humano y a la vez los colaboradores indican sentirse casi siempre contentos

con su trabajo desempefado.

26



VI. RECOMENDACIONES

1

La Gestion del Talento Humano, debe enfocarse mucho mas en las cualidades
del colaborador y debe cumplir con la serie de actividades que no sean tedricas,
sino que ademas debe mantener un contacto mas humano con los
colaboradores.

Los abonos a los colaboradores y beneficios que existen dentro de la comuna de
Moérrope, deben de cumplir con las necesidades del entorno familiar y social de
los colaboradores, como hemos observado, si bien esta variable no es un
elemento determinante.

En cuanto al sistema de capacitaciones y desarrollo, se sugiere al jefe del area
de recursos humanos de la comuna de Morrope, que lleve a cabo una
programacion anual de ellos, ya que resulta importante obtener un adecuado
desempefio laboral, permitiendo que los colaboradores de la institucién
aprendan constantemente, en funcion a las funciones que desempefian y al
servicio que brinda, considerando las necesidades de los usuarios de la comuna.
Finalmente se recomienda al jefe del area de recursos humanos de la institucion,
que realice una adecuada evaluacion del talento humano, indicandole al
personal evaluado sus resultados, los mismos que le permitirdn trabajar en las

mejoras.
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ANEXOS

Anexol. Matriz de operacionalizacion de variables

Conceptualiza como Gestion del | Eleccion de personal y Seleccién de personal Curriculum vitae Ordinal
E talento humano a un conjunto de | Capacitacion de personal;y la Entrevista
by politicas y practicas importantes para | valoracién se llevara a cabo a —
= L . . L Contratacion
ﬁ: la conduccion de los recursos | partir de la ejecucion del
o cz> humanos teniendo Ila cuenta el | instrumento correspondiente. Capacitacion de Presupuesto para la
2 ‘E‘ reclutamiento, seleccidn, personal capacitacion
‘Q g capacitacion, recompensas y Capacitacion
r evaluacion de desempefio. Chiavenato P
] (2017) Plan o programa de
= capacitacion
>
Es la eficacia del personal que trabaja | Calidad del trabajo y Trabajoen | Calidad del trabajo Puntualidad Ordinal
dentro de las organizaciones, la cual equipo; y la valoracidn se llevara Iniciativa
es necesario para la organizaciéon a cabo a partir de la ejecucidn -
s funci indivi ; Compromiso
P! uncionando el individuo con una gran | del instrumento
8 labor y satisfaccion laboral. correspondiente. Presentacién personal
g Chiavenato | (2017) 236 Creatividad
e Capacidad de realizacion
wl
s Trabajo en equipo Conocimiento del trabajo
=)
2
m .
o Calidad
2 Cantidad
= antida
Exactitud
Liderazgo
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Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO SOBRE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL
RENDIMIENTO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
MORROPE

Me dirijo a usted, para agradecerle por su colaboracién con el llenado del presente cuestionado
con datos de la municipalidad distrital de Morrope,

INSTRUCCINONES: Marca con una (x) la alternativa que mas se acerque a su opinion, de acuerdo
a lo indicado.

1=Nunca | 2 =_Casinhunca | 3 = Algunas veces | 4 = Casi siempre | 5 = Siempre |

N° Dimensiones Escala de Likert

1 | 2[3[4a]s

Seleccién de personal

1 ¢Estd de acuerdo que la informacién que especifique el
curriculum vitae son importantes para determinar que
colaborador trabaje?

2 éCree que las entrevistas del colaborador ayudan a determinar el
conocimiento y facilitar la expresion oral de las personas?
3 ¢Considera usted que la seleccion del personal es mas adecuada

para contratar al personal idéneo para el puesto que se requiere?

Capacitacion de personal

4 ¢El presupuesto que tiene que ser asignado para la induccion de
los trabajadores de los colaboradores es suficiente?

5 éConsideras que las capacitaciones para el personal son
importantes para que se mantengan actualizados?

6 ¢éLas capacitaciones permanentes mejoraran las competencias de

los colaboradores y el rendimiento laboral del trabajador?

Calidad del trabajo

7 ¢Estas en que la puntualidad debe ser reconocida por sus
superiores?

8 ¢Estarias de acuerdo en que la comuna reconozca las iniciativas
del colaborador?

9 ¢Estas de acuerdo en que, el compromiso debe de prevalecer en
tu desempefio laboral, por encima del cumplimiento?

10 ¢Estd usted de acuerdo que la forma de presentarse del
trabajador, distingue y realza la imagen del empleado?

11 ¢Estd usted de acuerdo que la creatividad influye en el desenlace

de los problemas en su actividad diaria?

Trabajo en equipo

12 ¢Usted esta de acuerdo que el conocimiento del desempefio en
equipo, mejora, conduce y optimizar el desempefio?
13 ¢Estas de acuerdo en que se logran mejores resultados, cuando el

trabajo se desarrolla con calidad la atencién?




14 ¢Esta usted de acuerdo que cuando hay trabajo en equipo se
utilizaremos tiempo para el desempefio laboral?

15 éCrees cuando tienes una exactitud en el cumplimiento adecuado
de tareas, es primordial de trabajar en equipo?

16 éConsideras que utilizando liderazgo es importante para el

cumplimiento de objetivos?




Anexo 3. Matriz de consistencia

Morrope, en el afio 20217

Morrope, en el afio 2021.
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ENFOQUE /
FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA - POBLACION Y NIVEL TECNICA /
PROBLEMA INVESTIGACION AllHONSES VARUAEESS MUESTRA (ALCANCE) / INSTRUMENTO]|
DISENO
Problema Principal: Objetivo Principal:
; Qué relacion existe entre la Determinar la relacién que UNIDAD DE
Lestién de talento humano existe entre la gestion de ANALISIS
9 - y talento humano y el Enfoque
el rendimiento laboral de los rendimiento laboral de los
m%t??éaior:s gleaﬁocggir;a de trabajadores de la comuna Vil ) Cuantitativo Instrumento:
Pe, ’ de Modrrope, en el afio 2021 Area RR HH :
Problemas especificos: Objetivos Especificos: Gestién del talento
humano Encuesta -
) » ) existe relacion . Cuestionario
. ¢Cuél es el nivel de | 1. lIdentficar el nivel de | gignificativa entre Nivel
seleccion de personal segun seleccion de  personal | |3 gestién del o
la percepcibn de los segun la percepcion de los | t51ento humano y . Descriptivo
trabajadores de la | trabajadores de  la | g| rendimiento POBLACION
municipalidad distrital de municipalidad distrital de | |aporal de los
Morrope? _ Morrope. _ trabajadores de la
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municipalidad distrital de municipalidad distrital de VD Investigacion:
Morrope? Morrope.
. C€) ¢Cual es la relacién que | 3. Establecer la relacién que Andlisis
existe entre seleccion de existe entre seleccion de MUESTRA N . | documental
personal y el trabajo en personal y el trabajo en Rendimiento O experimenta
equipo de la comuna de equipo de la comuna de laboral
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ESCALA DE MEDICION
1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA LGUNAS VECCASISIEMPR]  SIEMPRE
VARIABLE 1
N° DE ITEMS 6 (De la pregunta 1 hasta la 6)
VALORES
LIKERT l1a5
MIN 1
MAX 30
N° NIVELES 3
NIVEL INTERVALO
BAJO 0a10
MEDIO 11a20
ALTO 21a30
DIMENSION 1 DIMENSION 2
N° DE ITEMS 3 N° DE ITEMS 3
(De la pregunta 1 hasta la 3) (De la pregunta 3 hasta la 6)
VALORES VALORES
LIKERT l1a5 LIKERT la5
MIN 1 MIN 1
MAX 15 MAX 15
N° NIVELES 3 N° NIVELES 3
NIVEL INTERVALO NIVEL INTERVALO
BAJO 0a5s BAJO 0a5s
MEDIO 6a10 MEDIO 6a10
11a15 ALTO 11a15

ALTO






VARIABLE 2

(De la pregunta 7 hasta la

N° DE iTEMS 10 16)
VALORES
LIKERT 1a5
MIN 1
MAX 50
N° NIVELES 3
NIVEL INTERVALO
BAJO 0al6
MEDIO 17 a34
ALTO 35a50
DIMENSION 3 DIMENSION 4
N° DE iTEMS 5 N° DE ITEMS 5
(De la pregunta 12 hasta la
(De la pregunta 7 hasta la 11) 16)
VALORES VALORES
LIKERT 1a5 LIKERT 1a5s
MIN 1 MIN 1
MAX 25 MAX 25
N° NIVELES 3 N° NIVELES 3
NIVEL INTERVALO NIVEL INTERVALO
BAJO 0a8 BAJO 0a8
MEDIO 9a17 MEDIO 9a17
18a 25 ALTO 18 a 25

ALTO
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NERY ALEJANDRO CASTILLO SANTAMARIA

Nombres y Apellidos DNI:
NERY ALEJANDRO CASTILLO SANTAMARIA 17604510
Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo ©, autorizo [X], no autorizo | ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

“Gestion del talento humano y su incidencia en el rendimiento laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Mérrope”

Nombre del Programa Académico:

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
Autor: Nombres y Apellidos DNI:
DAIME RAFAEL ROJAS 27417557

En caso de autorizarse, soy consc.‘iente que la investigacién sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Mérrope 10 de diciembre 2021
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(*) Cédigo de Etica en Investigacién de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “” Para difundir o publicar los resultados de un trabajo
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haya u 1ET00 Tormai con el gerente o director de |a organizacidn, para gque se dentidad de la institucién. Por ello, tanto en
los proyectos de investigaci eomoonloﬂnfmnuomu,qo dnmmmlrlldonmlmdondoltomnludén,pomméﬁmcnuno
describir sus caracteristicas,




MUNICIPALIDAD DISTRITAL DI j:f%
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“Afio del Bicentenario del Pert: 200 afios do Independencia” °

CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION :

EL QUE SUSCRIBE, ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
MORROPE — PROVINCIA DE LAMBAYEQUE - REGION LAMBAYEQUE.

HACE CONSTAR

Que el Br. DAIME RAFAEL ROJAS, alumno de la escuela de Posgrado de la
Universidad Cesar Vallejo, mencién maestria en Gestién Pulblica, cuyo titulo de
investigacién “Gestion del talento humano y su incidencia en el rendimiento laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Mérrope’, aplico su trabajo de
investigacion cientifica, realizando cuestionarios los cuales fueron aplicados a los
trabajadores de la municipalidad durante el periodo entre el 15 al 19 de noviembre del
2021, de manera formal y aplicando todas las medidas de bioseguridad, por lo tanto
se expide la presente constancia a solicitud del interesado para los fines de estudio
pertinentes.

Mérrope, 10 de diciembre del 2021.
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