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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y cumplimiento de metas en la Municipalidad Distrital de Santa
Cruz, Alto Amazonas - 2022. La investigacion fue tipo basica, disefio no
experimental, transversal y descriptivo correlacional, cuya poblacion y muestra fue
de 42 trabajadores. La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y como
instrumento el cuestionario. Los resultados determinaron que el nivel de gestion del
talento humano, fue medio en 60 %, bajo en 24 % y alto en 16 %; el cumplimiento
de metas, fue medio en 50 %, bajo en 26 % y alto en 24 %. Concluyendo que existe
relacion significativa entre la gestién del talento humano y cumplimiento de metas
en la Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto Amazonas - 2022, ya que el andlisis
estadistico de Pearson fue de 0, 968 (correlacion positiva muy alta) y un p valor
igual a 0,000 (p-valor < 0.01); ademas, solo el 93.70 % de la gestién del talento

humano influye en el cumplimiento de metas.

Palabras clave: Gestidn, organizacion, talento.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between the
management of human talent and the fulfillment of goals in the District Municipality
of Santa Cruz, Alto Amazonas - 2022. The research was basic type, non-
experimental, cross-sectional and descriptive correlational design, whose
population and sample was 42 workers. The data collection technique was the
survey and the questionnaire as an instrument. The results determined that the level
of human talent management was medium in 60%, low in 24% and high in 16%; the
fulfillment of goals was medium in 50%, low in 26% and high in 24%. Concluding
that there is a significant relationship between the management of human talent and
the fulfillment of goals in the District Municipality of Santa Cruz, Alto Amazonas -
2022, since Pearson's statistical analysis was 0.968 (very high positive correlation)
and a p value equal to 0.000 (p-value < 0.01); In addition, only 93.70% of human

talent management influences the fulfillment of goals.

Keywords: Management, organization, talent.
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INTRODUCCION

En lo internacional se estan presentando cambios que hacen que la gestion
publica tenga que replantear las maneras de gestionar las entidades en
referencia a sus diversos enfoques, bajo esta perspectiva los lideres de estas
entidades deben ser accesibles y gestionar la entidad con valores, ética y
principios. Es en razén a esto que nace el valor de estos recursos dentro de las
entidades, puesto que es de conocimiento que el desempefio laboral incide de
manera directa respecto a la eficiencia y el funcionamiento correcto de las
entidades publicas. (Jara, 2018). En América Latina, la mision de la gestion del
talento, fue vista por mucho tiempo como una mera funcién administrativa,
denotando que un 70% lo consideré directamente en la columna administrativa
y un 30%, como un ente de control respecto el cumplimiento de las politicas

organizacionales.

En el Perq, las organizaciones no han desplegado los planes de beneficio que
generen impactos positivos dentro de los colaboradores, los recursos humanos
siguen creciendo respecto a la mejora en las acciones internas de las
organizaciones, siendo el apoyo estratégico Deloitte (2018). Una de las
funciones de la GTH, es disminuir la ansiedad del trabajador desde su ingreso
para estar predispuestos a dar lo mejor de si respecto a sus capacidades.
(Ceron et al, 2017)

A nivel regional, uno de los grandes problemas que presentan las
organizaciones en la actualidad, es la mala gestion de las personas, el cual se
encuentra fortalecido por la falta de una designacion eficiente de colaboradores
directivos de estas areas, los cuales en su gran mayoria no presentan las
competencias técnicas necesarias para realizar la direccidon estratégica, entre
ellos se encuentra que la comunicacibn no es eficiente y asertiva para
comunicar las necesidades organizacionales y designar responsabilidades a
cada personal operativo, ademas presenta deficiencias para ejercer el liderazgo
estratégico que ayude a los colaboradores a esclarecer las dudas o limitaciones

gue se encuentran en la ejecucion de sus labores (Astudillo et al, 2017)

Sin embargo, en la Municipalidad Distrital de Santa Cruz, encontramos que el

colaborador administrativo se cambia constantemente, segun el gobierno



politico, el personal nuevo entrante no cumple el perfil requerido para el puesto,
y no son capacitados para cumplir sus funciones, sobrecarga laboral, realizan
actividades monadtonas, estancados en sus puestos de trabajo y desconociendo
los objetivos que debe alcanzar con su desempefio laboral, asi encontramos
gue el personal administrativo nombrado también experimentan cambios de
puestos, algunos con mejores cargos y otros no; los cambios se hacen sin

evaluaciones, por méritos, hay desmotivacién, insatisfaccion.

En base a esta problemética presentada, se hace la formulacion del problema
general: ¢Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y
cumplimiento de metas en la Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto
Amazonas - 2022? Como problemas especificos: ¢Cual es el nivel de la
gestion del talento humano en la Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto
Amazonas - 2022? ¢Cudl es el nivel de cumplimiento de metas en la
Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto Amazonas - 2022? ¢Cual es la
relacion entre las dimensiones de la gestion del talento humano y cumplimiento

de metas en la Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto Amazonas - 20227?

Este estudio se justificé por conveniencia, ya que posibilité la identificacion de
los problemas internos de la organizacion respecto al tema abordado para
determinar un diagnostico pertinente para determinar las actividades
necesarias. Relevancia Social, porque permitio la determinacion de medidas
estratégicas para que la entidad logre mejorar la capacidad para gestionar los
colaboradores de manera eficiente para el logro de las metas y ofrecer un
servicio 6ptimo a los pobladores. Valor tedrico, debido a que integro
informacion relevante para el conocimiento de las variables abordadas.
Implicancias préacticas, pues permite la ejecucion de actividades debidamente
planificadas de acuerdo a las necesidades organizacionales para la solucion de
los problemas. Utilidad metodoldgica, al culminar el presente estudio se logro
gue la metodologia y la técnica utilizada con sus instrumentos sean confiables

y vélidos para otros investigadores.

Siendo el objetivo general: Determinar la relacion entre la gestidon del talento
humano y cumplimiento de metas en la Municipalidad Distrital de Santa Cruz,
Alto Amazonas - 2022. Como objetivos especificos: Identificar el nivel de la
gestion del talento humano en la Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto
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Amazonas - 2022. Conocer el nivel de cumplimiento de metas en la
Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto Amazonas - 2022. Evaluar la relacion
entre las dimensiones de la gestion del talento humano y cumplimiento de

metas en la Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto Amazonas - 2022.

Seguidamente, se determin6 como Hipdtesis general: Hi: Existe relacion
significativa entre la gestion del talento humano y cumplimiento de metas en la
Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto Amazonas - 2022. Como Hipotesis
especificas: H1: El nivel de gestion del talento humano en la Municipalidad
Distrital de Santa Cruz, Alto Amazonas - 2022, es alto. H2: El nivel de
cumplimiento de metas en la Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto
Amazonas - 2022, es alto. H3: Existe relacion significativa entre las
dimensiones de la gestion del talento humano y cumplimiento de metas en la

Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto Amazonas - 2022.



MARCO TEORICO

En el &mbito Internacional, Cardona et al (2018), tal estudio corresponde al
tipo basico, integré un disefio no experimental con poblacional igual a la
muestra de 10 asociaciones teniendo en cuenta el uso de la encuesta por medio
del cuestionario. Concluyeron que, a pesar de estar constituidas de manera
legal en el dia a dia desconocen las obligaciones legales que tienen para con
sus colaboradores, y todo ello resulta preocupante. Puesto que las leyes exigen
el cumplimiento de ciertos aspectos minimos con los que se debe trabajar
dentro de las empresas, tenido ciertas consideraciones sociales, legales y
éticas que estan orientadas al beneficio de asociados en una buena

implementacion de la gestion del recurso humano.

Por ende, también a Barrios et al (2020), tal estudio corresponde al tipo basico,
integré un disefio no experimental con poblacional igual a la muestra de 25
lideres empresariales, teniendo en cuenta el uso de la encuesta por medio del
cuestionario. Concluyendo que, el progreso de fortalecimiento de capacidades
gue se requieren dentro de la nueva gestion con el fin de responder a las
multiples situaciones que se muestran en el dia a dia, todo ello orientado al
aprovechamiento y reconocimiento de las oportunidades que se presentan en
los medios, a partir del establecimiento de ciertas relaciones que resulten

efectivas entre todos los actores que conforman todo este proceso.

Seguidamente Villa (2020), tal estudio corresponde al tipo basico, integré un
disefio no experimental con poblacional igual a la muestra de 477 metas,
teniendo en cuenta el uso de la encuesta por medio del cuestionario.
Concluyeron que, es necesario realizar las capacitaciones pertinentes para que
los colaboradores desarrollen sus actividades de forma acertada para obtener
los resultados planificadas, con lo cual ademas mejorara la competitividad

integral a nivel organizacional.

En ambito nacional se citaron a Armesto y Montes (2020), tal estudio
corresponde al tipo basico, integré un disefio no experimental con poblacional
igual a la muestra de 32 personas teniendo en cuenta el uso de la encuesta por
medio del cuestionario. Concluyeron que en gran parte de las investigaciones
solamente se limitan a la descripcion de la realidad que tiene el manejo de
personal y sefialar cuales son las etapas que se siguen para la optimizacion de
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los mismos. De todo ello se ha podido encontrar ciertas fortalezas y debilidades,
como que las organizaciones de hoy en dia se encuentran orientadas
solamente al planteamiento, las competencias funcionales en vez de realizarlas
de acorde al perfil para cada uno de los puestos que existen dentro de las

organizaciones.

De igual modo se cit6é a, Flores (2019), tal estudio corresponde al tipo bésico,
integré un disefio no experimental con poblacional igual a la muestra de 57
personas teniendo en cuenta el uso de la encuesta por medio del cuestionario.
Concluyeron que al determinar que la gestion de personas representa un punto
sensible y prioritario dentro de las organizaciones del sector hotelero, puesto
gue es tomado como un eje central que genera una repercusion, ya sea positiva
0 negativa, de acorde a cOmo se oriente y resulta altamente significativa, en

referencia a la rentabilidad econdmica que se obtiene a partir de ella.

Asi mismo, Mendivel et al. (2020), tal estudio corresponde al tipo basico, integrd
un disefilo no experimental con poblacional igual a la muestra de 20
trabajadores teniendo en cuenta el uso de la encuesta por medio del
cuestionario. Concluyeron que determinar una correlacion respecto a la gestion
administrativa y la gestion de recurso humano por potencial dentro de
colaboradores de la Universidad, puesto que, con el estudio estadistico de Rho
de Spearman, obteniéndose el 0,661, dando el resultado una correlacion
positiva media y una relacion directa; todo ello nos permite afirmar que, dada la
mejora en la gestion administrativa, se vera reflejado positivamente en la

gestion del recurso humano por competencias.

Para el nivel local, Ordofiez (2021), tal estudio corresponde al tipo bésico,
integré un disefio no experimental con poblacional igual a la muestra de 50
marcas de calzados, teniendo en cuenta el uso de la encuesta por medio del
cuestionario. Concluyeron que el valor de correlacién fue igual a 0.893 por lo
cual establecieron la presencia de correlacion positiva y alta; asimismo,
determinaron la necesidad de mejorar las capacitaciones para fortalecer las

competencias laborales de las personas.

Asi mismo, Oblitas (2020), tal estudio corresponde al tipo basico, integré un

disefio no experimental con poblacional igual a la muestra de 41 reportes,



teniendo en cuenta el uso de la encuesta por medio del cuestionario. concluyo
gue existe un vinculo relevante entre las variables de ejecucion presupuestal y
cumplimiento de metas en el periodo 2019 en la institucion investigada
obteniéndose un coeficiente de 0,693, que deduce una correlacién positiva

moderada.

Finalmente se citd, Berrospi (2020), tal estudio corresponde al tipo bésico,
integro un disefio no experimental con poblacional igual a la muestra de 152
personas teniendo en cuenta el uso de la encuesta por medio del cuestionario.
Concluyo que, no existe ninguna vinculacién entre el presupuesto institucional
y el cumplimiento de metas presupuestales dentro del hospital todo ello de
acorde a los andlisis estadisticos del chi cuadrado, que ha arrojado resultados

de 87,000 y una significancia igual a 0,277 (p-valor mayor 0.05).

Como primera variable de la investigacion tenemos a la gestion del talento
humano, de acuerdo a, Chiavenato (2019), representa el agrupamiento de
politicas y practicas importantes para la gestion de cuestiones administrativas
orientadas al reclutamiento y reservar a los colaboradores de la entidad a su

vez de orientados hacia el logro de la competitividad y productividad.

Asi mismo, Bell et al. (2015) y Cappelli (2013), consideraron como una
estructura administrativa respecto a la toma de decisiones. Acorde con ello Del
Rio (2015) y Rodriguez et al. (2016) lo han considerado como base primordial
de cada una de las acciones que son ejecutadas dentro de la organizacion,
puestos que estos son base de competencias de los colaboradores. En tal
sentido, se entiende a la misién del recurso humano como el uso sistemético
de ciertos procesos de gestion con el fin de identificar y atraer a los
colaboradores talentosos en beneficio de la organizacion, a fin de usar las
habilidades, aptitudes y conocimientos (Van Zyl et al. 2017). A su vez Fajcijova
et al. (2016), representa el desarrollo de las destrezas y talentos de los
empleados que son beneficiosos para alcanzar metas de la institucion. En ese
sentido, Berger y Berger (2010), es entendido como una serie de capacidades
gue son desarrolladas dentro de la organizacibn en beneficio de los

colaboradores.



En referencia a las limitaciones que presenta, Capelli (2013), hace referencia a
gue el uso incorrecto de esto genera ciertos fallos e inconvenientes que regula
resultan perjudiciales para los encargados de las organizaciones en la era
moderna. Bell et al. (2015), hacen referencia al incremento del grado de
potencialidad que se dan dentro de las organizaciones, a ellos se suman la
generacion y la creacion de nuevas ideas en base a la opinibn de los
colaboradores quiénes aportan con su creatividad mayores oportunidades
dentro de la organizacion. (Khalil et al. 2017). Segun, Del Rio (2015), hace
referencia al Saber — ser, esto representa un pilar importante de la conexion
gue se encuentra en el pensamiento de los colaboradores construido a través
del contacto que se trae entre el individuo y el contexto donde se desarrolla. A
su vez, la globalizacién ejecuta un papel vital en la implicancia de nuevas
visiones globales respecto a los negocios y la manera en que los colaboradores

aportan al cumplimiento de los objetivos.

Ademas, Amacifen (2018), sefiala que, actualmente existen cuatro funciones
principales; destacando la administracion de las nuevas estrategias entre los
recursos humanos, a la par de la administracibn de la infraestructura
organizacional. Asimismo, Jara et al. (2018), han expuesto que esta gestion del
talento representa, las medidas que se dan dentro de la organizacion,
involucrando el compromiso del personal, el pago de los sueldos de manera
equitativa en funcion de las labores que ejecutan, el trabajo justo por cada uno
de los colaboradores, y aunado a ello, resulta importante proporcionar al
colaborador los medios y mecanismos para que ejecute sus labores de manera
Optima, a la par de lo sefialado por, Garcia (2013), quién hace referencia a que
esta gestion es vital a través del cual se da la cooperacion eficiente de los

colaboradores a la institucion y los objetivos planteados.

Para, Astudillo et al. (2017), sefialan ciertos puntos que son relevantes para la
gestion del talento, como vienen a ser la planificacion, capacitacion y auditoria
dentro de la organizacioén todo ello con la finalidad de beneficiar el desempefio
tanto de la entidad como de los colaboradores. A la par de, Romero y Salcedo
(2019), hacen referencia que resulta significativo esta gestion del talento para
los nuevos contextos que se desarrollan en la actualidad. Mientras que, Mejia

et al. (2013), asegura que, esta gestion, se encuentra conformada por una



mezcla de diversidad de factores que tiene el colaborador. Agregando, Avella
et al. (2019), quienes hacen hincapié en que representa un instrumento basico
gue resulta necesario para cada una de las entidades para afrontar los desafios

que se presentan.

Segun, Amacifen (2018), las organizaciones deben ser conscientes de la
necesidad de aplicar estrategias para el manejo eficiente del personal, teniendo
en cuenta que tienen la responsabilidad de llevar a cabo funciones especificas
para contribuir con el funcionamiento organizacional y mejorar la competitividad
integral; de esta manera, es importante que se designe a personas capacitadas,
asimismo, se debe contar con personas acreditadas en cuanto sus
competencias técnicas y profesionales para el puesto vacante. Esto conlleva a
resaltar la importancia que tiene la direccion del personal para hacer llegar a
los objetivos y metas estratégicas fijadas, el cual Unicamente serd posible
cuando las personas estén debidamente guiadas para desempefar sus
funciones. Todo ello permite que la gestion del personal se realice de manera
mediocre sin la aplicacion de una planificacion establecida de acuerdo las
necesidades internas y los objetivos institucionales, por lo tanto, las actividades
no estan sustentadas, por lo que no se llega a lograr los objetivos necesarios
para potenciar el progreso integral de la organizacion.

De acuerdo a, Barrios et al. (2020), la gestion de persona no solo consiste en
la asignacion de sus responsabilidades y funciones, sino que estas actividades
se extienden mas alld de ello, por lo tanto, estos directivos tienen la
responsabilidad de realizar un analisis continuo y exhaustivo de las condiciones
internas en las cuales los colaboradores desarrollan sus funciones a diario, esto
con la finalidad de establecer aquellas factores limitantes para obtener los
resultados necesarios, de este modo planificar los procedimientos estratégicos
necesarios o la inversion de recursos para la mejora de la competitividad
orientada hacia el logro de las metas establecida. Las organizaciones deben
invertir recursos financieros en la capacitacién de sus directivos designados
para la direccion del talento humano, teniendo en cuenta que con el pasar del
tiempo se van actualizando diferentes técnicas y estrategias, para lo cual debe

estar capacitado en cuanto al manejo de las herramientas que conlleven a



obtener mejores resultados que sobrepasen los estandares establecidos para

incrementar la competitividad.

Por consiguiente, Del Rio (2015), sostiene que, es responsabilidad de las
organizaciones entregar las condiciones fisicas e intangibles necesarias para
que los colaboradores puedan desarrollar sus obligaciones, dentro de las
cuales se encuentra el clima laboral positivo mediante la integracidén de técnicas
estratégicas que permitan la interaccion positiva entre cada una de las
personas, para mejorar las posibilidades de obtener resultados satisfactorios,
al mismo tiempo incrementar el nivel de satisfaccion de cada uno de ellos. Es
necesario ademas la entrega de recursos como el equipamiento, la entrega de
condiciones seguras para realizar el trabajo, la iluminacién, la temperatura,
entre otros elementos que influyen sobre el nivel de productividad y, todo ello
se encarga la gestion de personas a través de un analisis estratégico para
determinar todas estas necesidades y aplicar las medidas correctivas de
manera oportuna y anticiparse a los riesgos que pueda acarrear la omision de

estas responsabilidades.

De acuerdo a, Jara et al. (2018), la gestién de personas realizan importantes
una funcion dentro de la institucion, debido a que integra conocimientos y
habilidades en los trabajadores para hacer posible la ejecucion de sus labores
de manera estratégica basado en el cumplimiento de los diferentes estandares
establecidos por la organizacion, el cual permite ademas eliminar las barreras
gue impiden un buen nivel de desempefio, propiciando un ambiente de trabajo
positivo para las relaciones laborales significativas. De esta manera, se resalta
la importancia de aplicar estrategias debidamente planificadas y cohesionadas
para obtener resultados sobresalientes que permitan llevar a la organizacion
hacia el nivel competitivo basado en eficiencia para producir bienes y servicios
de calidad capaces de cubrir necesidades y mejorar la calidad de vida del
publico objetivo, independientemente del rubro en el cual se encuentren, la
produccion de servicios de calidad y la entrega de una atencion respetuosa,

gue ayudard a marcar la diferencia.

Por ello, Mejia et al. (2013), establece que, los directivos organizacionales
tienen la responsabilidad de realizar las planificaciones necesarias para
establecer las necesidades organizacionales internas en cuanto a rendimiento
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de los colaboradores, de modo que se pueda minimizar este tipo de limitantes
para adquirir de resultados favorables que sean congruentes con los objetivos
fijados dentro del marco de tiempo estipulado; de esta forma, no s6lo aumenta
el nivel competitivo organizacional, sino que ademas se lograra mejorar la
imagen ante la sociedad y el mercado, por lo tanto, los beneficios son
multilaterales, para ello, es necesario realizar la inversion respectiva en cuanto
al mejoramiento de las competencias y la adquisicién de los recursos que son
necesarios para hacer posible la capacitacion del personal directivo y operativo,
el cual permitira que cada uno de ellos se desempefien con total eficiencia sin

mayores limitaciones.

Segun, Amacifen (2018), la gestion del recurso humano en las organizaciones
juega un rol muy importante indispensable porque hace posible la integracion
de estrategias y herramientas funcionales para que los colaboradores puedan
desempeiiarse de manera eficiente de acuerdo a las exigencias, por lo tanto es
entendida como uno de las responsabilidades organizacionales mas
importantes resaltando que el recurso humano es el principal responsable de
ejecutar cada una de las actividades y los procesos internos que conllevan
obtener los resultados necesarios para incrementar la competitividad y la
rentabilidad organizacional. En este sentido, la gestion de las personas necesita
ser desarrollada por personas capacitadas con los conocimientos optimos para
obtener los resultados que la organizacidon necesita en cuanto al fortalecimiento
de las competencias laborales de las personas, de modo que cada uno de las
estrategias estén centradas en el perfil transversal de las personas para
obtener resultados sobresalientes capaces de alcanzar las metas y objetivos

estratégicos propuestos en la institucion.

De acuerdo a, Jara et al. (2018), es necesario la aplicacion de estrategias para
perfeccionar la gestion de los recursos humanos en las entidades; debido a que
esto permite mejorar las posibilidades de crecimiento no solamente a nivel
general sino que también permite desarrollar las competencias de los
colaboradores para que estos sean mas empleables y eficientes dentro de su
puesto de trabajo, por lo tanto, esta actividad debe ser vista como una
estrategia de beneficios bilaterales, debido a que esta vision hara posible la

integracion de los elementos necesarios para obtener los resultados que

10



permita incrementar las posibilidades de crecimiento integral. Es necesario
ademas que las organizaciones realicen un analisis estratégico de las
condiciones internas en las cuales se desarrollan las personas, debido a que
esto permitirh establecer la necesidades internas para que los trabajadores
realicen sus labores encomendadas, de esta manera se podra realizar ademas
las correcciones pertinentes que conlleven a dar solucién a los problemas
laborales internos que perjudican el desarrollo organizacional, ademas se debe
considerar que la rapidez con la cual se detectan estos problemas juega un rol
muy importante para la solucién temprana y la prevencion de efectos negativos
gue afectan la imagen organizacional y la capacidad para competir dentro del

mercado.

Astudillo et al. (2017), sostienen que, a través de la gestion del recurso
humanos, las organizaciones pueden desarrollar procesos inteligentes para
identificar aquellas necesidades de los colaboradores, con lo cual se puedan
desplegar las actividades correspondientes para fortalecer las competencias y
disminuir aquellos factores limitantes que generan una disminucion de la
productividad, asimismo, puede realizar un analisis de las necesidades en
cuanto a la infraestructura necesaria para alcanzar los resultados planificados,
por lo cual se debe tener en cuenta a estos recursos para el ejecucion de las
actividades, es de compromiso total de las organizaciones considerando que
esto es un elemento para generar buenos resultados. En este sentido, diversas
investigaciones han concluido que las organizaciones descuidan su
responsabilidad para entregar elementos imprescindibles para garantizar el
cumplimiento 6ptimo de responsabilidades asignadas a sus empleados, lo cual
no solamente genera disminucidon en su productividad sino que también
provoca desmotivacion e insatisfaccion en las personas debido a que las
organizaciones ciegamente exigen buenos resultados pero no propicia las
condiciones necesarias y no entregar las herramientas pertinentes para hacerlo

posible.

Segun, Del Rio (2015), la gestion de las personas debe ser considerada como
una actividad indispensable debido a que es la responsable de velar por el
comodidad de los colaboradores en sus diferentes aspectos, por lo tanto es la

integracion de estas areas juega un rol muy importante para posibilitar la
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aplicacion de estrategias pertinentes para gestionar al personal de acuerdo sus
habilidades y competencias; permite ademas analizar cada una de sus
competencias para designarlos a las areas pertinentes para garantizar un
Optimo desempefio, teniendo en cuenta que una gran cantidad de
organizaciones fallan al momento de designar las responsabilidades laborales
por falta de conocimiento del perfil del colaborador, el cual es asignadas a las
areas que no son congruentes con sus competencias por lo tanto se produce
un bajo nivel de desempefio que puede afectar directamente a la motivacion
laborales. Otro factor importante considerar dentro de este contexto, es el
conocimiento de las expectativas de los colaboradores, debido a que muchos
consideran relevante la posibilidad de formar una linea de carrera dentro de la
entidad, por lo que se sentirdn mucho mas motivados y la organizacién ha
desarrollado un andlisis estratégico para permitir que este crecimiento
profesional sea permitido. Por lo tanto, existen diversas actividades asociadas
con la gestién de personas que debe ser abordado de manera cuidadosa por
personal capacitado para fortalecer las posibilidades organizacionales en
cuanto al crecimiento integral bajo el fortalecimiento de las competencias de los

colaboradores y la satisfaccion de sus necesidades.

De acuerdo a, Jara et al. (2018), otro aspecto relevante que esta relacionado
con la gestion de las personas dentro de las entidades, es la necesidad de la
aplicacién de conocimientos de liderazgo por parte de los gestores, dentro del
cual se considera como un recurso fundamental haciendo posible la influencia
positiva para que los empleados realicen sus labores asignadas de manera
responsable, cumpliendo las metas y objetivos implantados; para ello, es
necesario que las personas cuenten con la capacidad de comunicarse de
manera asertiva para hacer posible que las personas se expresen sus
necesidades respecto desarrollo de sus actividades laborales, con ello se
podran tomar las decisiones respectivas para la solucidn necesaria
correspondiente. Es importante ademas que los directivos realicen
capacitaciones cotidianas de acuerdo a sus necesidades para ser posible que
las estrategias aplicadas sean congruentes con las necesidades de los
colaboradores y la vision estratégica organizacional, debido a que este es un

elemento importante para posibilitar que las competencias sean actualizadas
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de manera centrada en las necesidades tanto organizacionales como

personales.

Concerniente a la gestion de personas, Mejia et al. (2013), sostienen que es
necesario que la organizacion considere de vital importancia la necesidad de
invertir recursos financieros para la capacitacion de los directivos y los
colaboradores, como parte de las herramientas para actualizar sus
conocimientos respecto al desarrollo de las actividades esenciales asignadas,
de esta manera cada uno de ellos estaran debidamente capacitados para hacer
frente a los retos laborales diarios podran solucionar los problemas suscitados
como parte del desarrollo de sus funciones brindando soluciones coherentes y

relevantes para fortalecer el nivel de competitividad organizacional.

Segun, Ramirez et al. (2019), el proceso de mejoramiento de resultados en las
organizaciones inicia con el perfeccionamiento de las herramientas orientadas
a potenciar las habilidades laborales de los colaboradores, de modo que cada
uno de ellos puedan obtener los resultados proyectados para el crecimiento
organizacional al mismo tiempo que fortalecen su nivel de empleabilidad en el
puesto. Por lo tanto, es necesario tomar en cuenta esta afirmacion para
preparar al personal no solo para el dia a dia sino también para enfrentar
desafios posteriores producto de la globalizacién y la competencia en el

mercado

A su vez, Vallejo (2015), hace referencia a que esta gestion del talento se
encuentra enfocado de una manera estratégica por los directivos de estas
entidades, con la finalidad de alcanzar la creacion de valor dentro de la entidad
a travées de acciones enfocadas al desarrollo y capacitacion de los
conocimientos y habilidades dentro de los colaboradores a fin de obtener la
competitividad laboral. Para, Majad (2016), quién hace referencia a que el
reclutamiento representa una etapa anterior al proceso de seleccién. De acorde
a, Ramirez et al. (2019), el reclutamiento se toma como un primer acercamiento
de un individuo con la entidad, que tiene necesidad de pertenecer a esta ultima,
pronunciandose el maximo interés en esta etapa. Lopez et al. (2017), hacen
referencia que la organizacion tiene la necesidad de generar una capacitacion
constante a partir de la evaluacion de los colaboradores, a fin de trabajar los
puntos débiles y generar una optimizacion de sus labores.
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Por ello, Barrios et al. (2020), quienes hacen referencia que la remuneracion
resulta una prestacion econémica que es percibida por una persona por realizar
trabajos que le son encomendados. Pardo (2013), hace referencia que éste
consiste en el proceso de agregar un individuo al interior de una entidad

determinada en base a los requerimientos de la misma.

Segun Amacifen (2018), las gestiones que intervengan con el cuidado del
talento humano es parte de llevar a cabo un plan que pueda identificar muchas
cosas, sobre el estudio de las distintas capacidades que es capaz de poder
demostrar cada colaborador, al mismo tiempo de poder seleccionar en su forma
de evaluar, donde es verdaderamente que se puede ver la manera de como
compite y demuestra lo que sabe hacer y lo ue es capaz, cosa que ya es
aceptable de poder afirmar lo que necesitas para tus proyecciones futuras
dentro de tu empresa, y eso atrae un buen clima laboral, de poder dar lleno de
otras personas que intersectan de poder ensefiarte sus experiencias y
compartir con otros y a la vez aprender, lo cual con el tiempo se va convirtiendo
en algo alimenticio de aprendizaje, son relaciones muy significativas que logra
gque muchas organizaciones se mantengan en un orden que aluden ponerse
como parte del crecimiento de la empresa, donde incurre metas y objetivos, y
ademas poder llegar a cumplir nuevos retos y oportunidades que se interponen.

Para los autores Barrios et al. (2020), la gestion de las personas es como parte
de llevar una administraciébn de recursos materiales, la diferencia es poder
conocer un poco mas lo que instruye al crecimiento productivo de la mano de
obra que ejerce dentro de una entidad, lo cual es mas valioso poder tomar en
cuenta, siendo una responsabilidad mas que se tiene que priorizar para saber
un poco mas de cada uno de tus colaboradores, donde cada uno cuenta con
sus propias habilidades y lo cual necesitan un poco de orientacion de como
poder continuar, y eso lo que la entidad debe de reconocer de sus trabajadores
su empefio que demuestran cada dia para que la entidad pueda cumplir sus
metas y estar al dia con su productividad, porque si no se cuidad al trabajador
la empresa no pueda hacer nada sin ellos, siendo como parte de los recursos
humanos que la entidad debe de invertir como también cuidar y proteger.
Aunque pocas empresas consideran de muy baja la responsabilidad de poder

gestionar un buen talento humano, de no poderse dar cuenta de lo que tienen
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a su alrededor, donde solo falta poder ayudarles a producir, ser orientados y
guiados al camino de continuar sus actividades que tiene proyectados por parte
de la empresa, ya pocos invierten en capacitaciones lo cual esto hace que se

mantengan desactualizados.

Segun Jara et al. (2018), Es importante poder considerar los talentos humanos
como parte de llevar a un buen proceso la gestion de personas que tienen a
cargo si realmente quieren conseguir construir muchas actividades proyectadas
como parte de sus propio crecimiento como organizacion que amenizan ser, no
siempre es poder estar vigilando desde lejos 0 solo de poder concentrarse de
gue cada uno ya tiene su funcién asignada y sabe lo que hacer, realmente en
el tiempo este se convierte en una desunion de hacerse sentir por parte de ellos
gue no estan siendo bien tratado9s o no se dan cuenta de su empefio laboral
lo cual no se sienten reconocidos, que la entidad crece pero no se dan cuenta
de sus esfuerzos, por lo que deciden renunciar y buscar otro empleo donde
realmente sientan su presencia de su trabajo, es muy problemético lo que la
realidad nos muestra, pero lamentablemente si sucede por no tomar en cuenta
gue la mano de obra es muy importante poder cuidar y proteger, ya que con la
union de su trabajo y habilidad se puede llegar a construir muchas cosas, donde
todos colaboran con participar de opinar su propia versiéon lo cual ayude al

crecimiento y buen llevado de una gestion.

De acuerdo a Jara et al. (2018), Siempre va existir distintas razones por lo cual
no deciden tomar enserio 0 la poca razon de la gestion de personas, donde solo
les importa su colaboracion y que la empresa crezca, pero no se ponen a
pensar que por el apoyo de sus colaboradores es por lo que pueden llegar a
ser grandes ligas, aunque es muy cruel decir por algunos gerentes que por eso
se les asigna un sueldo para que trabajen, pero eso no tiene nada que ver con
la habilidad que ellos son capaz de poder demostrar, lo cual darian mucho mas
si son bien atendidos, eso es la diferencia que no todos asumen, por lo que
decaen empresas en poder conseguir un gran personal, lo cual no hay un fijo
de personal, y esto ocasiona desorden donde no hay una seguridad de
concentracion de poder ejercer tus actividades de manera ordenada, siendo un

caos para la organizacion y a la vez una pérdida de tiempo, pro realmente las
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relaciones de personal a empresa es importante poder considerar como parte

de llegar a contar con una comunicacion significativa.

Segun Astudillo et al. (2017), describe que la gestion de personas debe de
poder contar dentro de plan operativo sobre la participacion de capacitaciones
de poder introducir a su personal de manera mensual o en ciertos periodos
acordados lo cual ellos puedan tener ese tiempo de poder recibir un nuevo
aprendizaje acerca de las nuevas actividades que se van a ir actualizando o
seguir produciendo, esto es muy importante y considerable por parte de una
organizacion de que puedan asumir parte de un reto mas en conjunta con sus
colaboradores logrando asi sera introducidos dentro de cada nueva
oportunidad que se presenten por parte de la entidad ante nuevos proyectos y
esto es de poder fortalecer la capacidad que tienen sus colaboradores y de la
confianza que brindan ellos para poder asumir nuevas funciones y retos
organizacionales, ademas esto contrae que se lleve un clima laboral favorable
donde se esta asumiendo la responsabilidad de poder cuidar al personal como
parte de la integracion que pertenece a la empresa donde constituye sus

labores.

Segun Ramirez et al. (2019), dio a presentar que, la gestion de personas es
muy importante poder considerar dentro de cada entidad y a que siempre se
cuenta con el area de recursos humanos de poder encargarse desde un
principio al elegir o seleccionar mediante la participacion de cada profesional
por una evaluacion y analisis de practica lo cual puedan ellos desenvolver
segun sus propias experiencias y aprendizajes ante la funcion que la empresa
requiere y ahi pueden demostrar lo capaz que son al desarrollar un problema,
ademas de poder sugerir a interponer nuevas ideas o medidas que la entidad
necesita cambiar o necesita practicar, ademas la gestion de personas también
se pasa en poder conocer un poco de lo que sus colaboradores son capaces
de poder desarrollar o asumir su propia responsabilidad lo cual esto ayuda a
gue se pueda contar con una comunicacion significativa de poder compartir
experiencias y aprendizajes sobre cada uno de ellos lo cual en algin momento
se pueda necesitar de su opinidn y estén en la confianza de poder participar
para poder plantear nuevas medidas que la entidad requiere ante cualquier

situaciéon o medidas de control.
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Segun Majad (2016), predispone que, la gestion de personas hablamos
mayormente de las habilidades, capacidades actitudes y aptitudes, lo cual cada
uno ejerce como parte de un don que nacen con esa habilidad, Por lo cual es
considerable qué las personas encargadas de poder llevar esta gestion
reconozcan con el tipo de trabajadores que estan trabajando dentro de su
entidad, ya que ellos también son importante por la colaboracion que
demuestran cada dia para que su entidad cumpla las metas y objetivos como
parte de su trayectoria y crecimiento oportuno, por lo que no se puede dejar a
un costado con dejar que ellos mismos se orienten sobre las funciones que se
les asigna por parte de sus empleadores, si no se refiere a que se puedan
sumar la organizacion de estar presentes en cada momento donde ellos
puedan necesitar ciertas guias y orientaciones sobre cada actividad productiva
para que ellos puedan presenciar qué sienten que no estan solos para el
desarrollo de poder cometer cualquier error y no estén presente para poder

solucionarlo.

De acuerdo a Jara et al. (2018), la gestion de personas es parte de que la
organizacion necesita parte de sus habilidades para poder ejercer las
actividades que tienen proyectadas donde de manera conjunta pueden llegar a
construir muchas cosas y conseguir que la productividad se siga desarrollando
de manera colectiva ante nuevos procesos organizacionales segun sus propias

politicas constructivas.

Jara et al. (2018), predispone que la gestion de personas nos preguntamos
muchas veces por qué es importante poder considerar pero sin embargo no
nos damos cuenta a que ellos forman parte de cada crecimiento qué una
entidad se encuentra o cumple una nueva trayectoria, porque gracias a la
existencia de contar con personas con gran capacidad intelectual hacen posible
muchas proyecciones realidad, sin saber de como lo hicieron o cémo lo lograron
y lo que son capaces de poder asumir a los retos que ellos mismos se ponen 0
gue las empresas lo asignan para poder probar su gran capacidad de poder
llegar lejos, ademas esto ayuda a que se fortalezca una organizacion donde no
solo es poder pensar en el crecimiento econémico sino también de quién es
hacen realidad de que se pueda conseguir este crecimiento econémico, son

cuestiones muy diferentes a la que se puede tener cara respuesta por eso la
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area asignada a poder cuidar orientar y direccionar que este tipo digestion es
muy importante tomar muchas cosas en cuenta lo que el personal necesite en
cada actividad que va desarrollando la entidad, ya que cada actividad se

convierte en un nuevo avance que la organizacion necesita saber.

Los autores Barrios et al. (2020), describieron que, la gestién de personas en
la gestion publica se ve muy poco la forma de poder ser tratado o reconocido
las habilidades que cada uno cuenta para poder llevar a cabo su funcion
asignada, ya que cada uno Son elegidos de manera democratica Para poder
ejercer las funciones gue la organizacion o entidad publica necesita de poder
desarrollar o brindar los servicios que la sociedad necesita, entonces dentro de
la gestion publica no se toma mucho en cuenta de poder cuidar mantener un
clima laboral confortable porque muchas veces no existe una fijacion de
personal ya que cada periodo electivo se cuenta con nuevo personal de seguir
elaborando las actividades o haciendo uso del funcionamiento productivo ya
gue cada gestion dura un periodo por cada autoridad asignada Y ademas ya

llevan, con un plan de lo que se va a desarrollar o quiénes lo van a realizar.

Mientras Chiavenato (2019), dispone que la gestion de personas es parte de
poder llevar o introducir como un proceso administrativo donde se tiene que
tener en cuenta muchas cosas en lo que se pueda relacionar de confortar un
clima laboral aparte de poder llegar a conocer sus habilidades conocimientos.
También es importante las emociones o problemas personales que cada uno
cuenta para poder entender lo que cada colaborador es capaz de poder asumir
un nuevo reto que se pueda presentar en cualquier momento, Porque es
importante conocer todo lo que realmente se observa lo que un colaborador
puede ser capaz, tener en consideracion su empefio, poder tratar de
compensar los tiempos de dedicacion lo cual esto haga que el colaborador se
sienta atendido beneficiado reconocido por su talento lo cual él pueda seguir
demostrando mucho méas y ese aliento de fortaleza le lleve a nuevas
inspiraciones de poder agregar dentro de las actividades que desarrollan para
el cumplimiento de las metas que la entidad requiere.

Por otra parte Astudillo et al. (2017), La gestién de personas se trata de poder
tener la atencion que tu personal necesita para poder desarrollar sus
actividades de poder preguntarles que cuenten con las herramientas
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necesarias 0 qué es lo que mas necesitan para poder ejercer de manera
satisfactoria, ademas se encontraron con un lider que les oriente es importante
también para el apoyo de sus aprendizajes y puedan compartir sus
experiencias ante el desarrollo de sus actividades, donde también no es malo
poder invertir en capacitaciones para poder ayudarlos validar y tener nuevos
aprendizajes de poder agregar a las experiencias que ellos ya cuentan o
asumen ya que esto se lleva a cabo porque la entidad tiene a poder colgarse
en el nuevo mercado actualizado por la cual su personal también necesita estar
al tope del nivel de actualizacion para poder proyectar nuevas medidas ante un

plan productivo que se requiere para un nuevo futuro.

Ademas Ramirez et al. (2019), describieron que, la gestién de personas es
poder fijarse en muchos aspectos que cada colaborador cuenta o la empresa
selecciona también mediante su propio empefio se puede complacer de llevarle
a un nuevo nivel como parte de su crecimiento profesional nos referimos poner
en un nuevo puesto por responsabilidad por parte de ser seleccionado antes
de ser reconocido por el gran empefio que asumido durante mucho tiempo por
lo cual ahora ya es de poder hacerse cargo de una nueva responsabilidad que
la empresa confia en su gran capacidad y responsabilidad como profesional,
por eso es importante que la empresa también considere dentro del proceso de
gestion de personas lo cual esto atraiga a que el personal se sienta reconocido
por su gran habilidades, y qué otros también puedan seguir su mismo paso de
seguir desarrolldndose y aprendiendo un poco mas para poder ganarse un
nuevo puesto como parte de su reconocimiento a sus habilidades lo cual es
propio de sentirse fortalecido, lo cual esto también para la entidad hace que sea
una empresa productiva por tener un personal de gran calificacion y poder
asumir nuevos retos que se puedan presentar o ante ciertas deficiencias de
poder lograr solucionar porque confia en el nivel de capacidad del personal que
ha seleccionado.

Por otra parte Jara et al. (2018), afirmaron que, la gestion de personas es como
orientar direccionar al personal que ya cuentas a tu disposicion para poder
entregarles las funciones que van a estar a cargo durante una nueva etapa
productiva que la entidad requiere, ademas también de poder invertir en ellos

como parte de que ellos consigan un nuevo aliento productivo de poder
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desarrollarse profesionalmente y poder seguir ejerciendo las habilidades que
ellos cuentan y sentirse agradecidos por parte de la entidad qué hacen que se
puedan seguir proyectando jamas experiencia de poder asumir a los retos que
se puedan presentar en algiin momento fuera o dentro de la empresa y es muy
importante la consideracion que cada gestion asume de poder cuidar sobre
cada paso que cada colaborador entrega en cada actividad productiva.
Entonces todo esto puede ocasionar a que la entidad puede asumir cualquier
compromiso oportunidad de nuevo plan de trabajo o proyecciones ya que la
confianza entre personal y empresa fortalece de formar un nuevo crecimiento

productivo de convalidar a nuevas metas.

Segun Barrios et al. (2020), la gestién de personas muchas entidades pueden
considerar no tomar en cuenta donde solo es poder encargarse del tiempo de
trabajo la puntualidad responsabilidad sueldos y todo lo demas pero no
considerar los aspectos aptitudes y actitudes que cada colaborador genera
dentro la empresa, lo cual son cosas muy distintas en poder comparar y ademas
de poder darse cuenta que sin la colaboracion de sus trabajadores no sé
llegaria a estar en un nuevo nivel productivo, no solo es designar a un personal
dicha funcién y que lo desarrolle por el sueldo que se le asigna si no darse
cuenta de la capacidad y la rapidez que es capaz de resolver para que la
entidad cuente o sea reconocido de estar en un nuevo nivel de gestion es poder
mirar todos los aspectos que gracias a la capacidad de ellos es lo que se puede
lograr muchas actividades y a ser presencia de su reconocimiento ayuda a que
los trabajadores puedan sentirse como parte de la organizacién y estar
satisfechos con el trabajo que ejerce y asi poder demostrar nuevas técnicas y
poder empefarse en construir mejorar sus habilidades para reconfortar nuevas

aspiraciones que la entidad quiera construir o cambiar.

Amacifen (2018), describié que, la gestion de personas puede asumir muchos
retos como parte de asumir su responsabilidad de poder cuidar y reconocer al
personal que cuenta dentro de su institucion donde es poder velar las
prioridades qué cada personal merece ante poder presenciar su empefio y
responsabilidad sobre cada funcién que es asignado y que va a depender del
buen trabajo de observacion y orientacion hacia el personal para conseguir una

mejor rentabilidad hacia un buen nivel de crecimiento, es importante también
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poder reconocer a cada trabajador por su habilidad en cada periodo para que
se pueda sentir fortalecido de que la empresa no solo reconocen su trabajo su
responsabilidad sino también reconoce el empefio que le pone a cada actividad
gue la empresa le asigna, y esto ayuda a que el personal sienta que en esa
entidad no solo es poder desarrollarse econédmicamente sino también poder
desarrollarse profesionalmente que puede conseguir mucho mas experiencias
para poder validarse. Asi mismo entre otras entidades y competencias
profesionales, se ve de otra manera muy distinta al poder apreciar esas clases
de disposiciones que una gestion puede ser capaz de desarrollar o imponer al

cuidado del personal.

Mientras Pardo (2013), también comenta que la gestion de personas asume la
responsabilidad de poder darse cuenta de las labores de cada colaborador, lo
cual cada uno asumen una responsabilidad dentro de la empresa, ademas esto
hace que la empresa pueda seguir proyectdndose a nuevas oportunidades al
poder considerar a su personal la gran capacidad que confiar de poder llegar,
y también es importante que se produzca la proyeccion de las capacitaciones
ante las nuevas actualizaciones que quieren demostrar, y poder reforzar, y esto
hace que se le considere de poder seguir creciendo profesionalmente, lo cual
es una inversion que se puede sacar provecho, donde todo asuman la
responsabilidad de consagrarse parte de la empresa ante sus fortalezas y
debilidades, donde pueden interponer a la participacion del nuevo plan que la
entidad quiera construir, formando la comunicacion significativa entre
trabajador y empresa, y esto hace que se pueda sumar a nuevos retos
productivos, donde cada responsabilidad puede lograr un nuevo acceso de una

mejor organizacion.

Como dimensiones se tiene a las sefialadas por, Chiavenato (2019): Dimension
1: Incorporacion: proceso por el cual se incluyen nuevo personal dentro de la
organizacion. Dimension 2: Organizacion: disefio de actividades a realizar al
interior de la empresa para orientar su desempefio. Dimension 3: Incentivos.
Estos son los beneficios que se otorgan a las personas para cubrir las
necesidades individuales segun desempefio. Dimension 4. Desarrollo
personal. Son procesos para la formacion y aumento de factores profesionales

y personales. Dimension 5: Acondicionamiento. Creacion de condiciones

21



ambientales y psicolégicas satisfactorias en las actividades. Dimension 6:
Auditoria. Proceso disefiado para la revision, control y verificacién actividades

que ejecutan los colaboradores dentro de la entidad.

En lo que respecta a la segunda variable se tiene al cumplimiento de metas,
MEF (2017), sostiene que es la determinacién de las actividades a realizar un
tiempo planeado. Andia (2013), menciona que es la capacidad de las entidades
estatales para cumplir con las actividades propuestas, objetivos, del afo fiscal
gue componen el objetivo institucional (p. 20). Del mismo modo Andrade
(2013), lo sefiala como una estimacién cuantitativa de los metas trazados y
deben ser ejecutados dentro de un determinado plazo, de acuerdo al plan
operativo institucional. (p. 414).

Asimismo, Sanchez (2010), hace referencia que la meta debe estar compuesta
por determinados elementos, entre los que se hallan la finalidad, es decir, la
descripcidon de manera precisa de cudl es el fin de la misma, la magnitud, a la
par de la cantidad, especifica las unidades de medida que se lograran al final
del tiempo especificado. (p. 20). Segun, Mattar y Perroti (2014), quienes hacen
referencia que para brindar ciertos servicios de calidad debemos hablar de
expectativas y calidad que se tienen, es por ello que resulta fundamental el
trazo de ciertas metas y objetivos que ayudaran al cumplimiento de las

proyecciones que se tienen para el afio dentro de la entidad.

De acuerdo al sustento de, Sanchez (2010), hace referencia que, las
organizaciones buscan mejorar su condicidbn econdmica por medio de las
actividades programadas, con la finalidad de obtener resultados que lleven
hacia el crecimiento organizacional; es por ello, que se encuentran en la
obligacion de contratar personal altamente capacitado para desarrollar las
funciones de manera eficiente, de modo que se lleve a cabo toda la gestion
para el alcanzar las metas. Asimismo, la organizacién debe tomar en cuenta
los recursos imprescindibles para afrontar los gastos que se sucinta dentro del
desarrollo de las actividades. Por otro lado, los organismos deben tener en claro
gue objetivos tomar para esclarecer una buena toma de decisiones que permita

llevar hacia el logro de los planes propuestas por la misma institucion.
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En cuanto a los autores, Mattar y Perroti (2014), mencionan que, el
cumplimiento de las metas abarca todos aquellos procesos que se basan en
mejorar el sistema de gestion financiera de la institucién, ya que por medio de
este se desarrollan todos los propésitos que toma en cuenta realizar la entidad
para poder mejorar sus sistema de trabajo; asimismo, la participacion de los
colaboradores juega un rol importante dentro del desarrollo de las funciones,
de manera que se involucran en aportar trabajos en funcién a metas, a fin de
poder tener buenos resultados para el beneficio de la organizacion; por lo tanto,
el trabajo que efectian debe de ser efectivo para poder estructurar los trabajos
en funcidn a cada area, posterior a ello lograr que se cumplan todas las metas

pendientes.

De acuerdo a, Sanchez (2010), hacen referencia que, para llevar a cabo un
buen cumplimiento de metas la organizacién debe contar con los objetivos bien
planteado, para posterior a ello tomar la iniciativa del proyecto con la intencion
de desarrollar de manera controlada y oportuna todas las actividades que se
deseen efectuar dentro de un periodo de tiempo determinado; por lo tanto, para
llevar a cabo todo este proceso se debe contar con personal para ejercer tareas
gue ayuden al desarrollo de la organizacion, lo cual permitirA que se creen
estrategias para mantener capacitados contantemente al personal, de modo
gue puedan hacer frente a situaciones donde no puedan responder ante sus
dudas y el conocimiento adquirido permitira que todos los problemas se pueden

resolver.

En esa misma linea, Mattar y Perroti (2014), hacen relevancia que, en la
actualidad muchas entidades se han visto obligados a los cambios dentro de
su sistema organizacional, debido al avance en la tecnologia por lo que este
nuevo factor permite que se desarrollen mejores los procesos de trabajo, y de
gran parte facilita que los trabajos que efectGan los colaboradores sea menos
rigurosa, llevando consigo que se puedan cumplir las metas de formar oportuna
y veras; asimismo, es preciso que las entidades tengan un buen presupuesto
para cubrir todas la operaciones que se desean desarrollar dentro de las

actividades programadas.

De acuerdo a, Sanchez (2010), indican que, a través del cumplimiento de las
metas se desarrollan las actividades con el proposito de lograr resultados
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favorables que ayuden a mejorar la situacion de la organizacion; asimismo, todo
este propésito nace a partir del trabajo que efectiian los empleados, ya que de
ellos dependen como se desarrollan las actividades, por lo que cada area debe
de cumplir con las metas para el buen funcionamiento de las actividades. Por
otro lado, para que la organizacion tenga éxito debe tener en cuenta el
presupuesto suficiente para poder responder a las necesidades, de modo que
se planteen bien las la gestiones y se llegue a cumplir todos los objetivos

programados.

Para, Mattar y Perroti (2014), definen que, la evaluacion cumple un rol
importante en las metas que toma consigo lograr la organizacion; es por ello
gue se debe tener en cuenta objetivos para que la organizacion tenga viabilidad
en el mercado, de esta manera pueda tener buenos resultados en el ejecucion
de las actividades; ademas, la presencia de los trabajadores es muy valiosa, ya
gue de una y otra manera ayudan a mejorar la situacion de la organizacion,
efectuando tareas para el logro de los propdésitos y la eficiencia dentro de sus
areas respectivas; de tal manera se podra mantener un trabajo de calidad

basada en el cumplimiento de las metas.

De acuerdo a Mattar y Perroti (2014), el cumplimiento de metas es como una
responsabilidad qué cada gestion se propone ante el cumplimiento funcional
dentro de una organizacion, y esto hace que se reporte de poder formar nuevas
medidas y control preventivo sobre lo que puede pasar o lo que pueden llegar
a formar, ademas es poder llevar un plan operativo para poder seguir un orden
sobre las actividades que se quiere realizar donde todo este calculado y
controlado para poder tener un buen resultado hacia ese objetivo, lo cual toma
un periodo de tiempo para poder lograr, entonces esto es parte de una
responsabilidad que se asigna a una organizacion o una gestion de poder estar
a cargo lo cual se confia que pueden ser capaces de asumir este reto productivo
de poder ejercer y buscar la manera de desarrollar las actividades eficientes
ante el buen uso de los recursos econdmicos que se les asigna por cada etapa
de trabajo, y esto puede ser merecedor si se lleva un orden y concentracién de
trabajo poniéndole a la organizacion en un nuevo nivel de gestion de poder ser

capaz de asumir el compromiso de proyectarse a nuevas oportunidades y
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configuraciones por ser parte de una institucion lo cual consagra que esta ante

la calificacion de la sociedad.

Por su parte el Decreto Supremo N° 362-2019-EF (2019), hace mencién que,
el cumplimiento de metas es llevar un proceso de medidas, construir técnicas,
para poder ejercer direccionar a un buen camino como parte de un mapa de
querer llegar a una nueva meta, por lo tanto en cargar a una gestién asignada
hace que se sientan responsable de que pueden ser capaz de poder llevar este
proyecto a la medida qué la entidad requiere poder lograr y demostrar ante la
sociedad sobre los buenos servicios que tienen a brindar y poder mejorar,
porque siempre la gestion publica al ingresar a tomar el mando de gestion
cuenta con un nuevo plan operativo de poder asumir esa responsabilidad de
gue todo se proyecten en cada periodo logrando asi asumir qué se esta
haciendo lo que realmente se ha establecido desde un principio al ser elegidos,
es que unarazén mas es de no poder fallar a la sociedad sobre las actividades
gue necesitan ante las diversas necesidades que se exige diariamente por
parte de la organizacion externa, entonces poner lograr conseguir la meta es
un compromiso que se debe juramentar por parte de la organizacién afirmando
en qué periodo se puede entregar todo finalizado he terminado cada proyecto
gue han comprometido poder proporcionar.

En cuanto al comentario de Sanchez (2010), indica que, el cumplimiento de
metas es como ponerse en una mision a la cual ellos quieren demostrar de lo
gue son capaces, es como parte de confiar en las capacidades que tiene su
personal para poder lograr este proceso, donde esa confianza le va a poder
asignar de poder demostrar que son capaces de poder lidiar ante muchos
problemas existentes y entre todos poder solucionar y ser fuertes para poder
asumir nuevos proyectos, donde para eso es poder construir un plan operativo
gue detalle cada medida o cada actividad que se va a ir ejerciendo en cada
periodo lo cual hace eso que sea mas ordenado y mas productivo en lo que se
quiere realizar, y siempre dentro de la gestion publica se realizan estés clases
de propuestas ante la posicion de presupuestos para poder desarrollar
proyectos grandes lo cual incurren en un proceso de analisis y evaluacion para
poder tomar la mejor decision de que tienen la capacidad de poder ejecutarlo,

y eso hace sentir que sean grandes en poder asumir mucha responsabilidad
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sobre la proyeccion y empefio de su funcidn al mismo tiempo demostrar ante la
sociedad la gran capacidad que tienen a cumplir ante cualquier proyeccion

asignada.

Para los autores Mattar y Perroti (2014), el cumplimiento de metas por una parte
puede parecer muy tedioso, de mucho compromiso o0 de mucha
responsabilidad, pero lo que importa es como empezar o de como realizarlo, lo
cual toma mucho tiempo en poder decidir o construir de conseguir herramientas
para poder introducir sobre cada actividad que se quiere desarrollar para
cumplir el objetivo, dénde se requiere la participacion de muchos personajes
gue tengan la capacidad y el mismo pensamiento de poder interactuar sé y
concentrarse en la que la organizacion quiere lograr y confia en que si pueden
poder desarrollarlo ante las distintas necesidades que la sociedad exige,
porque cada logré es un cumplimiento a una meta y cada meta que se proponen
es poder sentir la valentia de que se estadn prosperando, profesionalmente y
poder sentir que son capaces de poder asumir cualquier reto o también de
poder tener la oportunidad de ponerse en un nuevo nivel representativo ante
las distintas organizaciones, por lo cual esto ayuda a fortalecer a que la entidad
lleve de una manera ordenada el compromiso a sus funciones mediante el buen
cumplimiento de una gestion de poder direccionar los y orientarlos hasta un

punto determinado.

Para Sanchez (2010), el cumplimiento de metas es parte de una
responsabilidad de decision, Porque no solo refleja en poder llevar un plan
operativo, sino de como poder construir ese plan y hacer que ese plan funcione,
ya gue durante su desarrollo puede ocurrir muchas consecuencias lo cual se
tiene que solucionar y arriesgar, es como un mapa dénde cuenta con muchos
caminos donde cada camino tiene al contraer consecuencias. Por lo cual de
forma organizada se puede solucionar y conseguir un nuevo camino para llegar
a la meta, lo que importa es tener la comunicacion significativa de poder
construir medidas o salvavidas ante cualquier situacion o percance que no esté
brindando un buen funcionamiento o pueda parar la actividad que se esté, lo
cual esto hace que se pueda fortalecer de manera preventiva ante los distintos
casos, y ademas ayudar a que la entidad contraiga mejor su plan operativo y

genere una nueva experiencia de como ya poder asumir esa responsabilidad
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con mas esencia ante una nueva oportunidad de trabajo organizacional que la

gestion tenga por recibir o construir.

Mientras Sanchez (2010), describe en su propio contexto, el cumplimiento de
metas es como parte de un alcance qué la entidad quiere ejercer para ponerse
ante un nuevo nivel y ademas probarse sobre la capacidad que tiene ante
cualquier situacion institucional, aunque muchas veces pensemos que esto
puede ser parte de un nuevo proceso 0 empezar de mejorar o0 demostrar una
nueva imagen ante la sociedad por lo que se requieran de conseguir nuevas
herramientas, nuevos personajes en cada trayectoria para poder lograr dicha
operacion, porque cada gestion cuenta con un nuevo plan y una meta por
conseguir o demostrar, para poder ser admirado de manera generosa y
grandiosa por parte de la sociedad lo cual ha sido elegida ante ellos por la
confianza y la capacidad que son y creen capaz de poder ejercer. Aunque a
veces durante el desarrollo pueda ocurrir ciertas consecuencias, pero lo que
importa aqui es que se tiene ya en cuenta la meta por la cual se tiene que lograr
desarrollar pese a las debilidades o consecuencias lo que importa es poder
asumir esta responsabilidad con mucho impetu de dar a cuenta a la

organizacion para poder llegar de manera responsable a la meta asignada.

De acorde con el Decreto Supremo N° 362-2019-EF (2019), hace a referencia
los lineamientos que rigen las actividades que se encuentran encaminadas al
cumplimiento de las metas se dan a través de un Decreto Supremo, en el cual
se hace mencion las actividades orientadas a la evaluacion del cumplimiento
correcto de la ejecucion del presupuesto. Asimismo, el Banco de Prevision
Social Gerencia Planificacién y control institucional (2017), hace referencia que
lo que respecta a la meta institucional, la organizacion se encuentra como
responsable del cumplimiento entera de la misma, implicando cada una de sus

unidades, oficinas o areas. (p. 6).

Mattar y Perroti (2014), para el cumplimiento de metas se introduce muchas
aspiraciones de poder responsabilizarse, ya que esto asume de poder construir
un nuevo procesos operativo de un plan, para poder guiarse ante un buen
camino, sobre las actividades que se puede desarrollar, lo que importa es poder
llevar un orden de responsabilidades donde cada uno puede tener en cuenta lo
gue es poder asumir, ya que esto implica poder asumir consecuencias durante
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el trayecto ya que no todo puede funcionar a la proyeccion, por la misma
realidad de ni poder designar el futuro, pero si poder hacer de prevenir a no
llegar a mayores consecuencias, entonces el cumplir metas no es un trabajo de
cualquier momento, es un trabajo de concentracién, donde cada actividad se
construya con orientacion y guia de lo que se puede necesitar, y esto hace que
la organizacién se sienta fortalecido de poder asumir los retos como parte de

una nueva mision por ser autoridades de demostrar a la sociedad.

La variable cumplimiento de metas se sustenta en 3 dimensiones:
Planificacidn estratégica: Instrumento estandarizado, Para la potenciacion de
las acciones de disefio de implementacién que se encuentran alineadas al plan
estratégico los objetivos dentro de la organizacion. Gestion Presupuestal.
Representado a través de las obligaciones del gasto que fueron atendidas con
el fin de generar servicios y acciones desarrollados para el logro de resultados
de acordé a los créditos presupuestales de cada pliego. Nivel de eficacia
normado de acorde al R.D. N°001-2017-EF/50.01, el encargado de medir el

nivel de logros de objetivos.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
Fue un estudio basico, con objetivo de incrementar los saberes cientificos

en relacion a las variables investigadas (Nicomedes, 2018).

Disefio de la investigacion: Se representd a través de esquemas,
modelos o estructuras que se encuentran representadas en decisiones,
fases y actividades que se ejecutaron en el curso de la investigacion.
(Nifio, 2011, p. 53)

No experimental, donde no se manipularon las variables, al mismo tiempo
describieron a las mismas de acuerdo a sus caracteristicas y
comportamientos. De corte transversal, tomando en cuenta que la
actividad para recabar los datos se realizdé en un solo momento, enfoque
cuantitativo, porque se midié con valores numéricos y una escala ordina
las variables de estudio. Correlacional, puesto que nos permitié darnos
cuenta del grado de vinculacién se encuentren en las variables. (Joshi,
2015)

Esquema:

M/V
\V

1

:
i

2
Donde:
M = Muestra
V1 = Gestion del talento humano
V2 = Cumplimiento de metas
r = Relacion entre variables
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3.2.

3.3.

Variables y Operacionalizacion

V1: Gestion del talento humano

V2: Cumplimiento de metas.

Nota: La operacionalizacion de variables se encuentran en los anexos
Poblacién (criterio de seleccidn), muestra, muestreo, unidad de

analisis

Poblacidn: Correspondio a los individuos que forman parte del objeto de
investigacion (Cabezas et al., 2018). Estuvo constituido por 42
trabajadores (Area de RR.HH. de la Municipalidad Distrital de Santa Cruz).

Criterio de seleccién
Criterios de inclusién: Fueron considerados todos los colaboradores;
bajo toda modalidad contractual: nombrados, CAS, contratos 276 y

locadores. Por ser una poblacion pequefia.

Criterios de exclusion: colaboradores que:

e Se mostraron renuentes a participar del estudio de investigacion.

e Se encentraron gozando de vacaciones.

e Tuvieron permisos por enfermedad.

Muestra: la muestra fue censal porque representa una fraccion de la
poblacion, por lo tanto, posee las mismas caracteristicas de ella, de modo
que, logra resultados que permitan ser generalizadas a todos los
elementos (Mejia, 2015). En este caso, la muestra fue de 42
colaboradores.

Muestreo: Es el medio utilizado para calcular la cantidad de unidades de
la poblacion que forman parte de la muestra (Luis, 2014). Fue un muestreo

no probabilistico por intencién.

Unidad de analisis: Un colaborador
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Técnicas
Se usO la encuesta, conforme, Reyes et al. (2018), precisan como la
recopilacion y recaudacion de datos que contiene multiples
interrogantes, para adquirir informacion especifica de una muestra.
Instrumento
Fue el cuestionario, que de acuerdo a, Hernandez y Mendoza (2018),
son secciones de interrogantes sobre una o varias variables que fue con
el problemay la declaracion de hipoétesis y se enfatizan en interrogantes

cerradas o abiertas.

El instrumento utilizado para recabar informacién sobre la gestion del
talento humano, fue el cuestionario, que fue de elaboracion propia, que
alberga a 24 que tuvo como escala ordinal: 1 = nunca, 2= casi nunca, 3=
a veces, 4= casi siempre, 5= siempre. Para realizar el analisis de la
variable, se utilizo la baremacion basandose en tres niveles: Bajo (24 —
56), medio (57 — 88) y alto (89 — 120) se consideré aquellos valores

MAaximos y minimos.

El instrumento utilizado para recabar informacion sobre cumplimiento de
metas, fue el cuestionario, que fue de elaboracion propia, alberga a 15
items que tuvo como escala ordinal: 1 = nunca, 2= casi nunca, 3= a
veces, 4= casi siempre, 5= siempre. Para realizar el andlisis de la
variable, se utilizo la baremacion basandose en tres niveles: Bajo (15 —
35), medio (36 — 55) y alto (56 — 75) se consideré aquellos valores

MAaximos y minimos.
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Validez
Se efectud a criterio de tres profesionales especialistas con el tema de
investigacion, con una gama de experiencia, sosteniendo como

condicion minima el grado de maestria.

Tabla 1
Validez
Variable N°  Especialidad Prome_zdlo Opinién del experto
de validez

1 Metodélogo 4.8 Coherente y aplicable

» 2 Especialista 4.6 Coherente y aplicable

Gestion del 3 Especialista 4.7 Coherente y aplicable

talento humano

1 Metodologo 4.7 Coherente y aplicable

Cumplimiento 2 Especialista 4.7 Coherente y aplicable

de metas 3 Especialista 4.5 Coherente y aplicable

Los resultados de indican que el primer cuestionario obtuvo un promedio
de validez igual a 4.7 y una similitud de expertos igual a 94%, en cuanto
al segundo instrumento, el promedio fue de 4.6 y una similitud igual a
93%. De esta manera, acreditdé un alto nivel de validez en ambos

cuestionarios.

Confiabilidad
Fue necesario abordar el analisis del Alpha de Crombach para precisar

el valor de confiabilidad de cada instrumento.

Tabla 2
Analisis de confiabilidad de Gestion del talento humano

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélidos 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0
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Tabla 3
Estadistica de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
,982 24

Tabla 4

Andlisis de confiabilidad de Cumplimiento de metas

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Validos 20 100,0
Excluido? 0 0
Total 20 100,0

Tabla 5
Estadistica de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
,934 15

indicando que son confiables.

El valor obtenido de la confiabilidad de la variable Gestién del talento

humano fue de 0.982 y la variable cumplimiento de metas fue de 0.934,
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3.5.

3.6.

3.7.

Procedimientos

Antes de todo, se analiz6 el problema de la entidad; posterior a ello se
realizé la recopilacién de informacién tedrica y los antecedentes para el
apartado teorico; seguido a ello se construyeron los cuestionarios para su
aplicaciéon respectiva; luego de recopilada la informacién, se realiza el
procesamiento correspondiente para obtener los resultados y compararlos
discutiéndolos; se ha completado con las conclusiones vy

recomendaciones pertinentes.

Método de anélisis de datos

Todos los datos recogidos mediante los instrumentos, pasaron a ser
procesada mediante el uso del SPSS v.25, de esta manera se obtuvieron
las frecuencias y porcentajes, asimismo, se utilizé para probar la hipétesis
mediante el coeficiente Pearson interpretando valores de -1 y 1 para
precisar el tipo y nivel de relacion.

Aspectos éticos

Esta basado en los principios éticos internacionales, empezando por la
autonomia, donde el investigador tuvo facilidades para el acceso de la
informacion por parte de la institucion, no tuvo presiones en el desarrollo
de la investigacion, principio de justicia, debido a que los participantes
se les brindo un trato igualitario, se fue justo con la institucion y con todos
los participantes, principio de beneficencia, ya que todos los
participantes tuvieron beneficios mutuos, se le brindo alternativas de
solucion a la institucion para sus mejoras respectivas y principio de no

maleficencia, ya que no se perjudico alguno a ningun participante.
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IV. RESULTADOS
4.1. Nivel de la gestion del talento humano en la Municipalidad Distrital de
Santa Cruz, Alto Amazonas - 2022.
Tabla 6

Nivel de la gestion del talento humano en la Municipalidad Distrital de Santa

Cruz, Alto Amazonas - 2022.

Nivel intervalo frecuencia Porcentaje
Bajo 24 — 56 10 24 %
Medio 57 - 88 25 60 %
Alto 89 - 120 7 16 %
Total 42 100 %

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a los colaboradores de la Municipalidad Distrital

de Santa Cruz, Alto Amazonas.
Interpretacion:

En la tabla 6, en términos al nivel de gestion del talento humano, es medio en
60 %, bajo en 24 % y alto en 16 %, debido a las que la entidad no realiza la
publicacion de los puestos vacantes en los medios de comunicacion mas

concurridos para realizar una seleccion eficiente.

4.2. Nivel de cumplimiento de metas en la Municipalidad Distrital de Santa
Cruz, Alto Amazonas - 2022.

Tabla 7

Nivel de cumplimiento de metas en la Municipalidad Distrital de Santa Cruz,

Alto Amazonas - 2022.

Nivel intervalo frecuencia Porcentaje
Bajo 15-35 11 26 %
Medio 36 -55 21 50 %
Alto 56 -75 10 24 %
Total 42 100 %

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a los colaboradores de la Municipalidad Distrital

de Santa Cruz, Alto Amazonas.
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Interpretacion:

En la tabla 7, en términos al nivel de cumplimiento de metas, es medio en 50
%, bajo en 26 % y alto en 24 %, puesto que el financiamiento para la ejecucién

presupuestal no se basa en las normas legales.

4.3. Relacion entre las dimensiones de la gestion del talento humano y el
cumplimiento de metas en la Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto

Amazonas - 2022.

Tabla 8

Prueba de normalidad

Shapiro — Wilk
Estadistico gl Sig.
Gestion del talento humano ,044 42 ,102
Cumplimiento de metas 524 42 ,066

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion:

En la tabla 8, fue pertinente utilizar Shapiro — Wilk para realizar la prueba de
normalidad, teniendo en cuenta que la muestra presenta una extension inferior
a 50, de esta manera obtuvimos un valor situado por encima de 0.05 con el cual
se establecio distribucion normal, por lo que se utilizé el coeficiente Pearson

para obtener los resultados de correlacion.
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Tabla 9

Relacién entre las dimensiones de la gestion del talento humano y el

cumplimiento de metas en la Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto

Amazonas - 2022.

Cumplimiento de metas

Gestion del talento humano

correlacion Sig.
Incorporacion 0.967** 0.000
Organizacion 0.943* 0.000
Incentivos 0.929** 0.000
Desarrollo personal 0.951** 0.000
Acondicionamiento 0.938** 0.000
Auditoria 0.919** 0.000

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion:

La tabla 9 es presentada muestra el célculo de correlacion entre las

dimensiones de la gestion del talento humano y el cumplimiento de metas en la

Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto Amazonas - 2022, el cual fue

practicado usando el coeficiente de Pearson el mismo que obtuvo valores de
0.967, 0.943, 0.929, 0.951, 0.938 y 0.919, de esta manera se interpretdé una

correlacion positiva situada en un nivel muy alto; adicional a ello, se encontro

que el p valor es igual a 0,000 (p-valor < 0.01) de modo que se considerd

acertada la decision de aceptar la hipétesis alterna en la que se afirma una

correlacion significativa.
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4.4. Relacion entre la gestion del talento humano y el cumplimiento de

metas en la Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto Amazonas - 2022.

Tabla 10

Relacién entre la gestion del talento humano y el cumplimiento de metas en la

Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto Amazonas - 2022.

Gestion del Cumplimiento
talento humano de metas

Gestion del talento  Correlacion de 1 ,968™
humano Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 42 42
Cumplimiento de Correlacion de ,968™ 1
metas Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 42 42

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

Figura 1. Grafico de dispersion entre la gestion del talento humano y el

Cumplimiento de metas.
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Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25
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Interpretacion:

La tabla 10 muestra el calculo de la correlacidn entre la gestion del talento
humano y el cumplimiento de metas en la Municipalidad Distrital de Santa Cruz,
Alto Amazonas - 2022, el cual fue practicado usando el coeficiente de Pearson
el mismo que obtuvo valores de 0.968, de esta manera se interpretdé una
correlacion positiva situada en un nivel muy alto; adicional a ello, se encontro
gue el p valor es igual a 0,000 (p-valor < 0.01) de modo que se considerd
acertada la decisién de aceptar la hipotesis alterna con ello se confirma que

hay una correlacion significativa.

La informacién consignada en la figura de dispersién muestra que, solo el 93.70

% de la gestion del talento humano incide en el cumplimiento de metas.
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V. DISCUSION
Contrastando con los resultados, que el nivel de gestion del talento humano, es
medio en 60 %, bajo en 24 % vy alto en 16 %, debido a que la entidad no realiza
la publicacion de los puestos vacantes en los medios de comunicacion para
realizar una seleccion eficiente; asimismo, el personal muestra un bajo nivel de
desempeio porque no cuenta con los conocimientos necesarios, lo que no
permite cumplir a cabalidad los objetivos institucionales, con débiles procesos
de seleccidén donde no se respeta el manual de organizacion y funciones, de
acuerdo a los resultados se rechaza la hipétesis especifica 1, dicho resultado
coincide con lo expuesto por, Cardona et al (2018), indica que, a pesar de estar
constituidas de manera legal en el dia a dia desconocen las obligaciones
legales que tienen para con sus colaboradores, y todo ello resulta preocupante.
Puesto que las leyes exigen el cumplimiento de aspectos minimos con los que
se debe trabajar, tenido ciertas consideraciones sociales, legales y éticas que
son orientadas hacia el beneficio de los colaboradores en una buena

implementacion de la gestion del recurso humano.

Asimismo, los resultados guardan similitud con lo que refiere, Armesto y Montes
(2020), quien manifiesta que, en gran parte de las investigaciones se limitan a
la descripcién de la realidad que tiene el manejo de personal y sefialar cuales
son los procesos que se siguen para la optimizacion de los mismos. De todo
ello se ha podido encontrar ciertas fortalezas y debilidades, como que las
organizaciones de hoy en dia estan orientadas solo al planteamiento, las
competencias funcionales y no realizarlas de acorde al perfil del puesto que
existen en las organizaciones, ademas, coincide con lo que indica, Vallejo
(2015), quien hace referencia que la gestion del talento se encuentra enfocado
de una manera estratégica por los directivos de estas entidades, con la finalidad
de alcanzar la creacion de valor dentro de la entidad a través de acciones
enfocadas al desarrollo y capacitacion de los conocimientos y habilidades en
sus colaboradores a fin de obtener la competitividad laboral, asimismo guarda
similitud con lo expuesto por Majad (2016) quién hace referencia a que el

reclutamiento representa una etapa anterior al proceso de seleccion.
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Ademas, el nivel de cumplimiento de metas, es medio en 50 %, bajo en 26 %y
alto en 24 %, puesto que el financiamiento para la ejecucion presupuestal no
se basa en las normas legales, existe sobre cargas laborales del personal que
impide cumplir con las tareas encomendadas, sumado a ello, no se realizan
supervisiones y monitoreo del personal, conduciendo al no involucramiento en
actividades institucionales, de acuerdo a ello se rechaza la hipétesis especifica
2, dicho resultado concuerda con lo expuesto por Barrios et al (2020), indica
gue el progreso de fortalecimiento de capacidades que se requieren dentro de
la nueva gestion con el fin de responder a las mdultiples situaciones que se
muestran en el dia a dia, todo ello orientado al aprovechamiento y
reconocimiento de las oportunidades que se presentan, a partir del
establecimiento de ciertas relaciones que resulten efectivas entre los actores
gue conforman este proceso. Asimismo, coincide con lo que refiere, Villa
(2020), quien recomienda que cada una de las secretarias tenga sus objetivos

claros para que pueda cumplir con la meta de cada uno de los indicadores.

Ademas existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
cumplimiento de metas en la Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto
Amazonas - 2022, puesto que el coeficiente de Pearson obtuvo valores de
0.968, de esta manera se interpret6 una correlacion positiva situada en un nivel
muy alto; adicional a ello, se encontro que el p valor es igual a 0,000 (p-valor <
0.01) en ello se confirma que hay una correlacion significativa; asimismo, el
93.70 % de la gestidn del talento humano incide en el cumplimiento de metas,
de modo que se consider6 acertada la decisién de aceptar la hipétesis alterna,
dichos resultados se ajusta a lo indicado por, Mendivel et al. (2020), que
lograron determinar una correlacion respecto a la gestion administrativa y la
gestion de recurso humano por potencial dentro de colaboradores de la
Universidad, puesto que, mediante del estudio estadistico de Rho de
Spearman, obteniéndose el valor de 0,661, dando como resultado una
correlacion positiva media y una relacion directa, asimismo guarda semejanza
con lo expuesto por Ordofiez (2021). Quien menciona la existencia de una
relacion relevante entre la gestion logistica y el cumplimiento de metas dentro
de la empresa de investigacion en el afio 2020, en la investigacion se obtuvo

una significancia bilateral de 0.000 menor a 0.01, en ese mismo contexto
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guarda discrepancia con lo expuesto por Berrospi (2020), indico que, no existe
ninguna vinculacién entre el presupuesto institucional y el cumplimiento de
metas presupuestales dentro del hospital, acorde a los andlisis estadisticos del
chi cuadrado, que arrojé resultados de 87,000 y una significancia igual a 0,277
(p-valor mayor 0.05).
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VI. CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

Existe relaciéon significativa entre la gestion del talento humano y el
cumplimiento de metas en la Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto
Amazonas - 2022, el cual fue practicado usando el coeficiente de Pearson
el mismo que obtuvo valores de 0.968, de esta manera se interpreté una
correlacién positiva situada en un nivel muy alto; adicional a ello, se
encontro que el p valor es igual a 0,000 (p-valor < 0.01); asimismo, solo el
93.70 % de la gestion del talento humano incide en el cumplimiento de
metas; estos resultados indican la importancia de mejorar la calidad en

como se desarrolla la gestion de las personas.

El nivel de gestion del talento humano, es medio en 60 %, en 24 % bajo y
en 16 % alto, motivo a que la entidad no realiza la publicacion de los
puestos vacantes en los medios de comunicacién mas concurridos para
realizar una seleccion eficiente; asimismo, el personal muestra un bajo

nivel de desempefo porque no cuenta con los conocimientos necesarios.

El nivel de cumplimiento de metas, es medio en 50 %, en 26 % bajoy en
24 % alto, puesto que el financiamiento para la ejecucion presupuestal no
se basa en las normas legales, no se cumple las metas de manera
oportuna por las sobrecargas laborales y falta de herramientas del

personal.

Existe relacion significativa entre las dimensiones de la gestion del talento
humano y el cumplimiento de metas en la Municipalidad Distrital de Santa
Cruz, Alto Amazonas - 2022, el cual fue practicado usando el coeficiente
de Pearson el mismo que obtuvo valores de 0.967, 0.943, 0.929, 0.951,
0.938 y 0.919, de esta manera se interpretd una correlacién positiva
situada en un nivel muy alto; adicional a ello, se encontré que el p valor
es igual a 0,000 (p-valor < 0.01); de esta manera se establece que el
mejoramiento sistematico basado en las dimensiones de la gestion de
personas, hard posible mejorar las dimensiones del cumplimiento de

metas, lo cual es muy importante para el desarrollo.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

Al alcalde de la Municipalidad Distrital de Santa Cruz, implementar planes
de motivaciéon en virtud a los resultados que han alcanzado los
trabajadores en sus respectivas areas de trabajo a fin de retener y
compensar a los colaboradores mas sobresalientes y con ello garantizar
gue estos se comprometan con las metas que pretende materializar el
municipio;

Al alcalde de la Municipalidad Distrital de Santa Cruz, realizar
capacitaciones constantes al recurso humano en post de fortalecer sus
competencias, adquirir nuevos conocimientos y desarrollar habilidades
adicionales para garantizar el cumplimiento de metas fijadas a nivel

individual, grupal e institucional y se mejoren las relaciones internas.

Al alcalde de la Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Incluir evaluaciones
continuamente el desempeiio del personal en su puesto de trabajo para
medir su grado de aportacion al logro de las metas propuestas por la
institucion y se garantice que las actividades que se estan desarrollando
permiten alcanzar el objetivo central. De igual manera, brindar al
colaborador los recursos y materiales necesarios para desarrollar sus
labores eficientemente, ya que esto determina en gran medida la eficacia

en sus labores.

Al alcalde de la Municipalidad Distrital de Santa Cruz, fortalecer las
practicas de reclutamiento y seleccion con la finalidad de contratar al
profesional mas idoneo que se encuentra en el mercado laboral de tal
manera que se convierta en un agente estratégico para alcanzar las metas

establecidas por el municipio.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

. L L . . : . Escala
Variables Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores de medicion
- Reclutamiento
Incorporacion -
Seleccion
es el agrupamiento de politicas Orientacion de personas.
récticag pnecesarias P ara Ig son conocidas como Organizacion Disefio de puestos.
P ” P empleadores que motivan y Evaluacion del desempefio
direccion de aspectos ayudan a crecer a sus Remuneraciones
administrativos en la identificacion, Incentivos .
i : i empleados, lo que atrae Prestaciones :
V1: reclutamiento y retencién del talento meiores  candidatos ara Canacitacion Ordinal
Gestion del en los trabajadores para lograr othuIaciones futuras P e | Desarrollo personal Dgsarrollo
talento humano | niveles de  competitividad 'y %teresantes talentos, se midio P Desarrollo organizacional
productividad altos al interior de una de acorde a sus dime'nsiones e - 9
entidad (Chiavenato, 2019) eficad - _ Relaciones con empleados
Indicadores. Acondicionamiento Higiene y Seguridad
Banco de datos
Auditoria Sistemas de informacién
administrativa
Planes de Accién
determinacié q | Planificacion Objetivos estratégicos
Zitiviggges eui'mggagft?en rializaasr estratégica Financiamiento
q ; Se basa a lo que internamente Reestructuracién
enmarcadas en un tiempo creen, esto implica estar Inf i6
. establecido. En el campo de la e - nrormacion
V2: ; C convencido profundamente de Gestioén Indicadores .
Cumplimiento de ejecucion _ de presupuestos, las gue somos capaces de lograr resupuestal Diagnostico Ordinal
metas estdn orientadas a las | _. S P P gn
metas iy . ciertas cosas, se midi6 de Calidad
actividades que se ejecutan en los acorde a sus dimensiones e ——
tiempos establecidos para alcanzar | . - Compromiso institucional
los objetivos trazados (Ministerio de ' _ o Desempefio
Economia y Finanzas, 2017) Nivel de eficacia Modificacion de
presupuestos

Uso de recursos




MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Gestién del talento humano y cumplimiento de metas en la Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto Amazonas - 2022

Formulacién del problema Objetivos Hipodtesis Tecnicae
Instrumentos
Problema general: Objetivo general: Hipdtesis general:
¢,Cual es la relacion entre la gestion del talento | Determinar la relacién entre la gestion del | Hi: Existe relacién significativa entre la gestion del
humano y cumplimiento de metas en la | talento humano y el cumplimiento de metas en | talento humano y el cumplimiento de metas en la
Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto | la Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto | Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto
Amazonas -2022? Amazonas - 2022. Amazonas - 2022
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipotesis especificas:
¢Cual es el nivel de la gestion del talento | Identificar el nivel de la gestion del talento | H1: El nivel de gestion del talento humano en la
humano en la Municipalidad Distrital de Santa | humano en la Municipalidad Distrital de Santa | Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto
Cruz, Alto Amazonas - 20227 Cruz, Alto Amazonas - 2022. Amazonas - 2022, es alto.
¢,Cual es el nivel de cumplimiento de metas en | Conocer el nivel de cumplimiento de metas en | H2: El nivel de cumplimiento de metas en la Técnica

la Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto
Amazonas - 2022?

¢, Cual es la relacion entre las dimensiones de
la gestion del talento humano y cumplimiento
de metas en la Municipalidad Distrital de Santa

la Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto
Amazonas - 2022.

Evaluar la relacién entre las dimensiones de la
gestion del talento humano y cumplimiento de
metas en la Municipalidad Distrital de Santa

Municipalidad

Distrital de Santa Cruz, Alto

Amazonas - 2022, es alto.

H3: Existe

relacion significativa entre las

dimensiones de la gestién del talento humano y
cumplimiento de metas Cruz, Alto Amazonas -

Cruz, Alto Amazonas - 20227 Cruz, Alto Amazonas - 2022. 2022.
Disefio de investigacion Poblacion y muestra Variables y dimensiones
Tipo: Basica Poblacion: La poblacion estuvo conformada Variabi 5 .
Disefio: Correlacional por 42 colaboradores de la Municipalidad aniables Dimensiones
/“ l . Distrital de Santa Cruz, Alto Amazonas. gf;;ﬂ?zr:;g):

Donde: Gestion del ;
u r M: Muestra talento Incentivos

V1: Gestion del talento humano humano Desarrollo personal

V2: Cumplimiento de metas
v3 r: Relacién entre ambas variables

Muestra: La muestra del estudio estuvo
constituida por la poblacion en general, es decir
por los 42 colaboradores.

Acondicionamiento
Auditoria

Cumplimiento
de metas

Planificacion estratégica

Gestién presupuestal

La encuesta

Instrumentos

El
cuestionario.




Nivel de eficacia




Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario: Gestion del talento humano

Datos generales:
N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [ooiiii.

Introduccion:

Estimado (a) amigo (a) a continuacion se le presenta un conjunto de preguntas que
debe responder de acuerdo a su percepcion o vivencia, las cuales seran utilizadas

en un proceso de investigacion.
Instrucciones:

Marque con una X la opcion acorde a lo que piensa, para cada una de las
siguientes interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o
falsas por lo que sus respuestas son resultado de su apreciacion personal,
ademas, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara

confidencialidad. Por ultimo, considere la siguiente escala de medicion:

Escala de medicién

Nunca

Casi Nunca

A veces

Casi siempre

gl b~ W N -

Siempre

N° ITEMS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION: Incorporacion

Las plazas vacantes que ofrece la entidad se publican en

01 | medios de comunicacion masiva (radio, periodico, web,
redes sociales).

02 El personal_de su area demuestra conocimiento y dominio
de sus funciones.

03 EI_ personal de su area soluciona los problemas de manera
eficaz

04 Le rgsulta facil expresar sus opiniones en su grupo de
trabajo.

DIMENSION: Organizacion

05 Recibe la inf(_)rmaci_én necesaria para desarrollar

correctamente mi trabajo.




06 | El trabajo en su area esta bien organizado.
07 | Las cargas de trabajo estan adecuadamente distribuidas.
08 Recibe informacion permanente sobre su desempefio
laboral.
DIMENSION: Incentivo
09 | Esta motivado y le gusta el trabajo que Desarrollo.
10 | Se le reconoce adecuadamente las tareas que realiza.
11 Le hacen un reconocimiento cuando hace una mejora en su
trabajo.
12 | Las condicionales salariales para usted son buenas.
DIMENSION: Desarrollo personal
13 Recibe la capacitacion necesaria para desempefar
correctamente su trabajo
14 | El Plan de Capacitacion de la entidad es util para usted.
En su puesto de trabajo puede desarrollar al maximo sus
15 "
habilidades.
16 La entidad le proporciona oportunidades para desarrollar su
carrera.
DIMENSION: Acondicionamiento
17 La comunicacion interna dentro de su éarea funciona
correctamente.
18 Se siente coparticipe de los éxitos y fracasos de su area de
trabajo.
19 Las condiciones ambientales del area de trabajo facilitan las
actividades diarias.
20 Las instalaciones del area facilitan el trabajo y los servicios
prestados.
DIMENSION: Auditoria
21 La entidad cuenta con una base de datos de los recursos
humanos.
29 La entidad cuenta con un sistema de informacién para la
administracion de los recursos humanos.
El sistema de informacion para la administracion de los
23 | recursos humanos, se encuentra interconectado con los
otros sistemas administrativos de la entidad.
La entidad elabora informes gerenciales con base en a la
24 | informacion que proporcional el sistema de informacion

para la administracion de los recursos humanos.




Cuestionario: Cumplimiento de metas

Datos generales:
N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [ovinn...

Introduccion:

Estimado (a) amigo (a) a continuacion se le presenta un conjunto de preguntas que
debe responder de acuerdo a su percepcién o vivencia, las cuales seran utilizadas

en un proceso de investigacion.
Instrucciones:

Marque con una X la opcién acorde a lo que piensa, para cada una de las
siguientes interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o
falsas por lo que sus respuestas son resultado de su apreciacion personal,
ademas, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara

confidencialidad. Por ultimo, considere la siguiente escala de medicion:

Escala de mediciéon

Nunca

Casi Nunca

A veces

Casi siempre

gl | W N P

Siempre

N° ITEMS DE CUMPLIMIENTO DE METAS

DIMENSION: Planificacién estratégica

¢,Cree Ud. que se logré el cumplimiento de objetivos y

01 metas establecidas con la ejecucion del gasto?

cUd. Conoce de manera precisa los objetivos para el

02 cumplimiento de las metas programadas?

¢ El financiamiento para la ejecucion presupuestal se basa

03
en las normas legales?

¢Cree Ud. que se cumple con eficiencia la ejecucion

04 presupuestal?

¢ Se realizan acciones de ajustes financieros para corregir
05 | algunas dificultades que se generan entre lo planificado Y|
ejecutado para responder a problemas especificos?

DIMENSION: Gestion presupuestal

06 | ¢La informacion mensual sobre el flujo de ingreso y egreso




presupuestal es oportuna?

¢ Recibié orientacion como realizar el diagndéstico para

07 cumplir las metas programadas e indicadores?

08 | ¢.Se realiza cambios en el PIM de manera constante?

09 ¢Lo§ gastos _ejecutados estan orientados a brindar un
servicio de calidad?

10 ¢,Si hay modificaciones presupuestales se ajusta también
las metas?

DIMENSION: Nivel de eficacia

11 Sggur} laley de presupuestos, se cumple con los niveles de
eficacia necesarios.
¢Ud. cree que al término del afio fiscal se cumple con

12 result_a_dos para el cumplimiento de met_as progrgmgdas
permitiendo programar las metas a realizar el siguiente
afo?
¢cLos recursos destinados a las metas, son lo

13 | suficientemente exactos como para evitar posibles
modificaciones posteriores?

14 (;Los_ recursos de_stinad_os a _Ias _metas siempre se
mantienen iguales sin sufrir modificaciones?

15 ¢, Existe un control en el uso de los recursos dentro de lal

entidad?




Validacién de los instrumentos de investigacion

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES A

Apellidos y nombres del experto: Dr. Mario Y. Torrejon Arellanos.

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)

: Cuestionario: Gestién del talento humano
: Br. Ellieth, Ramos Meza

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

. INSTITUTO DE EXCELENCIA "PERU ~ JAPON” AMAZONAS.
: Dr. EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD.

T INDICADORES

CLARIDAD

1 8

3

3

4 |

Los ltems es'an redactados con lengua}e apropiado y hbre
de ambigtiedades acorde con los sujetos muéstrales.

X

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas
sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Gestion del talento humano.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre
la " definicion operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer inferencias en
funcién a las hipbtesis, problema y objetivos de Ia
investigacién.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con |a variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio: Gestién del talento humano.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion. -

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: Gestion del
talento humano.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacién, desarrolio
tecnoldgico e innovacion,

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala

valoratava del instrumento.

_PUNTAJETOTAL

1il. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION:

(Nota Tenar en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un punta;e minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Chachapoyas 18 de Mayo del 2022



INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION CIENTIFICA

Il. DATOS GENERALES

P

Apellidos y nombres del experto: Dr. Mario Y. Torrején Arellanos.
: INSTITUTO DE EXCELENCIA “PERU — JAPON” AMAZONAS.
: Dr. EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD.

Institucién donde labora
Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)
. ASPECTOS DE VALIDACION

: Cuestionario: Cumplimiento de metas
: Br. Ellieth, Ramos Meza

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

_CRITERIOS

_INDICADORES _

=

2

3

4

CLARIDAD

/'Los Items estan redactados con |enguaje aproplado y Ilbre

de ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas
sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Cumplimiento de metas.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre
la definicién operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer inferencias en
funciébn a las hipétesis, problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio: Cumplimiento de metas.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacién.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable:

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacién, desarrolio
tecnolégico e innovacion.

X

PERTINENCIA

La redacciéon de los items concuerda con la escala
valorativa del instrumento.

X

__PUNTAJE TOTAL

(Nota Tener en cuenta que el mstrumento es valido cuando se trene un punta;e minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD.

PROMEDIO DE VALORACION:

hachapoyas118 de Mayo del 2022




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
5\ " _..—‘
. DATOS GENERALES

Apeliidos y nombres del experto: Manuel Jests, QUISPE NARVAEZ.

Institucién donde labora

: RED ASISTENCIAL ESSALUD AMAZONAS.

Especialidad : Dr. En Ciencias del desarrollo sustentable - GESTION DE
LOS RECURSOS NATURALES Y MEDIO AMBIENTE.
Instrumento de evaluacion : Cuestionario: Cumplimiento de metas

Autor (s) del instrumento (s)

: Br. Ellieth, Ramos Meza

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre
de ambigedades acorde con los sujetos muéstrales.

X

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas
sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

ACTUALIDAD

El instumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Cum plimiento de metas.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre
la definicion operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer inferencias en
funcibn a las hipotesis, problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio Cum plimiento de metas.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de |a investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable:

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala
valorativa del instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41"

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD.

PROMEDIO DE VALORACION:
A

mmmwmw

celente”; sin

Amazonas, 11 de Mayo del 2022




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Manuel Jests, QUISPE NARVAEZ.

Institucion donde labora

: RED ASISTENCIAL ESSALUD AMAZONAS.

Especialidad - Dr. En Ciencias del desarrollo sustentable - GESTION DE
LOS RECURSOS NATURALES Y MEDIO AMBIENTE.
Instrumento de evaluacion : Cuestionario: Gestion del talento humano
Autor (s) del instrumento (s)  : Br. Ellieth, Ramos Meza
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 11 2(3/4}5
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre
de ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales. X
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas
OBJETIVIDAD | /o™ dimensiones en indicadores conceptuales y x
operacionales.
El instumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal <
inherente a la variable: Gestion del tal
Los items de! instrumento reflejan organicidad logica entre
la definicion operacional y conceptual respecto a la
ORGANIZACION | variable, de manera que permiten hacer inferencias en X
funcién a las hipotesis, problema y objetivos de la
investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores. X
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y X
variable de estudio: Gestién del talento humano.
La informacion que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA | instrumento, permitird analizar, describir y explicar la X
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: X
Gestion del talento humano.
7 La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA | responden al propésito de la investigacion, desarrolio 2%
tecnoldgico e innovacion.
La redaccion de los items concuerda con la escala
PERTINENCIA | \qjorativa del instrumento. s
PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1lI. OPINION DE APLICABILIDAD
PROMEDIO DE VALORACION:

H

Amazonas, 11 de Mayo del 2022

ey




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTODE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Jarvis Dario Macahuachi Tananta

Institucion donde labora - MACAHUACHI & MEJIA — CONTADORES ASCCIADOS
Especialidad - Maestro en Gestion Publica
Instrumento de evaluacion : Cuestionario: Gestion del talento humano

Autor (s) delinstrumento (s)  : Br. Ellieth, Ramos Meza
1l. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE(1) DEFICIENTE(2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE(5)

CRITERIOS INDICADORES 112]374

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre
CLARIDAD de ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales.

>

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
i 2 efiv Sarakie
OBJETIVIDAD recogerlla informacicn objep a sobre la variable, en todas
sus dimensiones en indicadores conceptuales y

operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacién y legal
inherente ala variable: Gestién del talento humano.

Los items del instrumento reflejan organicidad ldgica entre la X
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcidn a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

ORGANIZACION

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigaciény responden a los objetivos, hipdtesis y variable
de estudio: Gestién del talento humano.

La informacion que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA | instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad. motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: Gestién del
talento humano.

i La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLCGIA | responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacién.

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
PERTINENCIA del instrumento.

PUNTAJE TOTAL 47

{Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente’;

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

11l. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIODE VALORACION:

sin

Tarapoto 11 de mayo del 2022

T N /v b Bacakaach: Tementn

A Matncude 19-1404




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTODE INVESTIGACIONCIENTIFICA
1.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Jarvis Dario Macahuachi Tananta

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor (s) del instrumento (s)

- Maestro en Gestién Publica
: Cuestionario: Cumplimiento de metas
- Br. Ellieth, Ramos Meza

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE(1) DEFICIENTE(2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

: MACAHUACHI & MEJIA - CONTADORES ASOCIADCS

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre
de ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales.

X

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas
sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Cumplimiento de metas.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre
la definicion operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer inferencias en
funcion a las hipotesis, problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCICNALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudio: Cumplimiento de metas.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable:
Cumplimiento de metas.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala
valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

45

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable}

1ll. OPINIONDE APLICABILIDAD.

PROMEDIO DE VALORACION:

(AL

bﬁm}mh—uu

' Natncula 16-1461

Tarapoto 11 de mayo del 2022




Autorizacién de la instituciéon

‘mgsl  MUNICIRAPIDADIDISTRIFARD EISANTACRUZ
CIARETALTOTAMAZE

PARTAMENTO LORETO S s ezo000

S, v

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

El que suscribe JOSE OBLITAS HIDALGO en calidad de
Alcalde de la Municipalidad de Distrito de Santa Cruz;
AUTORIZO, al Sr(a). ELLIETH RAMOS MEZA, identificada
con DNI N° 48255261, estudiante de la escuela de Post
Grado de la Universidad Cesar Vallejo — Tarapoto, para
optar el grado de académxcoda ‘Magister en-Gestion Publica;
para realizar| el trabajo de' vestigacion sd ore el tema
denominado “G l ON. DEL TALENTO HUMANO Y
CUMPLIMIENT EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE SAN RUZ, ALTO AMAZ NAS - 2022,
por lo cual se pldﬁbnnﬁeJas facilidades corre i

Se expide la. presente constancia a sohcntud d¢| interesado;
para fines correspondlentes iy o / ;
P ~ o fE TR AGL .-7/
,wv.f r“-,\.':.: ey /‘,"//

,\
\ X

| '*‘”':;;_\ Santa eruz,,1 0°de Junio del 2022.

\\ " -

Atentamente,

’"\’i -tm%mmm
1\

PROF. :gst;?ahus HIDALGO
{

OFICINA PRINCIPAL: PLAZA DE ARMAS S/N - SANTA CRUZ
OFICINA DE COORDINACION: Calle José Galvez N° 323 - YURIMAGUAS - ALTO AMAZONAS - LORETO
Telf.: 065-353664 / md.santacruz19@gmail.com



Autorizacion para la publicacion de los resultados de la institucién donde se
ejecuto lainvestigacion

ﬁ' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la organizacion: RUC: 20318420000.
“Municipalidad Distrital de Santa Cruz”

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos: DNI:
José Oblitas Hidalgo 05617652

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacion 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 cumplimiento de metas en la Municipalidad Distrital de
Santa Cruz, Alto Amazonas - 2022"

Nombre del Programa Académico:

Maestria en Gestion Publica

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Ramos Meza, Ellieth 48255261
En caso de autorizarse, soy consciente 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.

Santa Cruz, 10 de junio de 2022

DE SANTACRUZ

(*) Cédigo de Etica en Investigacién de la Universidad César Vallejo-Articulo 7¢, literal “ f  Para difundir o publicar los resultados de un

bajo de g: es io bajo i el bre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,
tanto en los proyectos de investigacién como en los informes o tesis, no se deberd incluir la di ién de la 6n, pero si serd

necesario describir sus caracteristicas.
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V1: Gestion del talento humano
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V2: Cumplimiento de metas
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Yo, CAJAN VILLANUEVA MARINA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
TARAPOTO, asesor de Tesis titulada: "Gestién del talento humano y cumplimiento de
metas en la Municipalidad Distrital de Santa Cruz, Alto Amazonas - 2022", cuyo autor es
RAMOS MEZA ELLIETH, constato que la investigacién cumple con el indice de similitud
establecido, y verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha
sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
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