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Resumen

La investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion existente entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal administrativo en la Municipalidad Provincial
de Chiclayo. En la metodologia se consider6 un enfoque cuantitativo, el disefio fue no
experimental correlacional; la muestra lo conformaron 184 trabajadores. como instrumento
de recoleccidn de datos se uso el cuestionario de gestion de talento humano y cuestionario
de desempefio laboral. Se utilizd a la estadistica descriptiva e inferencial que fueron
procesados en el software SPSS 22.0. Los resultados de esta investigacion quedaron
demostrados mediante la prueba de chi cuadrado que arrojo un p valor de 0.000, siendo este
menor a 0.05 (p<0.05) evidenciando que las variables presentan relacion significativa; es
decir, la gestion del talento humano se relaciona con el desempefio laboral del personal
administrativo. Asimismo, segun la prueba de correlacion de Pearson demostr6 igual a
0,658, lo que representa que hay una correlacion positiva alta. Los resultados revelaron que
la gestion del talento humano si se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores,
pues al sentirse motivados, valorados y tomados en cuenta, el rendimiento laboral sera
Optimo y por lo tanto habra mayor produccién, compromiso e identificacion con su centro

de trabajo.

Palabras Clave: Gestion del talento humano y desempefio laboral.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between the management of
human talent and the work performance of administrative personnel in the Provincial
Municipality of Chiclayo. In the methodology a quantitative approach was considered, the
design was non-experimental correlational; the sample was made up of 184 workers. The
human talent management questionnaire and job performance questionnaire were used as a
data collection instrument. Descriptive and inferential statistics were used, which were
processed in the SPSS 22.0 software. The results of this investigation were demonstrated by
means of the chi-square test, which yielded a p value of 0.000, this being less than 0.05
(p<0.05), evidencing that the variables present a significant relationship; that is, the
management of human talent is related to the work performance of administrative staff.
Likewise, according to the Pearson correlation test, it was shown to be equal to 0.658, which
represents that there is a high positive correlation. The results revealed that the management
of human talent is related to the work performance of the workers, because when they feel
motivated, valued and taken into account, the work performance will be optimal and
therefore there will be greater production, commitment and identification with their center.

of work.

Keywoord: Human talent management and job performance
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I.  INTRODUCCION

1.1. Realidad Problemética.

En el siglo XXI las organizaciones gubernamentales, afrontan un gran desafio, que es el
gestionar el talento humano, en épocas donde el avance de la tecnologia juega un rol

importante que ayudara a la calidad, eficiencia y buen servicio de una entidad.

Y es que ya se esta dando importancia al recurso humano, que es el equipo de trabajo, la
pieza fundamental e indispensable, que haré posible el logro de objetivos y por ende llevar
al éxito a la organizacién. En estos tiempos, debe ser prioridad de los responsables de las
entidades gubernamentales, el gestionar adecuadamente el recurso humano, y ello radica en
darles todas las posibilidades para que se desarrollen en la organizacion, aunque se tendra
que lidiar con las limitaciones que suelen existir, y por ende también mejoren su rendimiento
laboral. Por lo que ello no seria posible si no se conoce al personal en cuanto a sus
inquietudes, destrezas, habilidades y actitudes, lo cual incide en su desempefio al interior de

la organizacion.

En este sentido, Chiavenato (2011) en su libro Administracion de Recursos Humanos resalta
que los trabajadores son el activo mas importante que deben tener en cuenta los responsables
de las organizaciones. Cada colaborador se diferencia por sus capacidades, destrezas y

competencias, las cuales repercutiran en el desempefio de sus funciones.

Con el avance de la tecnologia, las instituciones tienen el desafio y exigencia de ser parte de
la modernizacién y mirar a su personal como aliados estratégicos activos para asi dar
cumplimiento con los planes y los objetivos de la entidad. En esta misma linea, Ramirez et
al. (2019) hace hincapié en que, hoy en dia lo que diferencia y es una ventaja competitiva es
el talento, el cual debe ser tomado en cuenta por las empresas como un recurso valioso, y

gestionarlo como una prioridad estratégica.

En el contexto internacional, en Colombia, Barrios et al. (2020), resalté que en los gobiernos
centrales, la gestion del talento humano es primordial para responder a las condiciones del
entorno propuestas dentro de una organizacion pues al haber ausencia de este proceso de
gestién conllevara que los colaboradores no cuenten con las habilidades oportunas y no estén
motivados siendo estos dos factores un papel preponderante para que el colaborador pueda

efectuar adecuadamente sus capacidades dinamicas ayudandoles a realizar trabajos en
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equipo y a involucrarse en el cumplimiento de objetivos; asimismo, favorece el liderazgo y

la transformacidn al cambio en las organizaciones publicas.

Estupifian (2021) nos dice que la funcién publica en Ecuador, comprende a los Gobiernos
Autonomos Descentralizados, entre ellos la Municipalidad del Canton Muisne, sefiala que
la gestidn del talento humano estad conformada por diferentes procesos, los cuales enfatizan
en que se debe seleccionar a las personas mas idoneas teniendo siempre en cuenta lo que
necesita la institucion lo cual conllevara a lograr los objetivos de la institucion. Todo esto

influird en el mejor rendimiento laboral y mejor atencion y servicios a la ciudadania.

Zlata (2017) sefiala que, en Latinoamérica, se toma un modelo de gestion del talento humano
que hace hincapié en el respeto por la autoridad y buenas relaciones sociales; la
productividad y rendimiento de una institucion esta relacionada no solo con la logistica sino
con el conocer las necesidades y expectativas de los trabajadores, para que asi desarrollen

sus destrezas y competencias.

En el contexto nacional, las instituciones tanto pablicas como privadas deben tener en cuenta
el motivar al recurso humano, capacitarlo, hacerlo sentir importante y sobre todo conocer

sus necesidades para lograr el compromiso e identificacion.

Chévez y Condori (2019) indica que en las instituciones a la gestion del talento humano no
se le debe restar importancia, ya que toma en cuenta a las personas, conocer sus fortalezas y
competencias, quienes son el activo valioso para el logro de propdsitos. Por lo que, si las
organizaciones no lo toman en cuenta incidira en el desempefio, eficacia, eficiencia y

productividad.

Por otro lado, las empresas en su mayoria del sector privado ya vienen trabajando en base a
una gestion estratégica de personas, la cual va a la par de los objetivos empresariales,
mientras que en otras existe una persona que administra el personal y se encarga solo de la
planilla mas no de seguir politicas que tomen en cuenta e involucren a los servidores como

parte de la mejora de la produccidon de la organizacion (Cardenas y Herrera, 2019).

En cuanto al sector pablico, se ha impulsado una reforma politica - la Ley N°30057 Ley del
Servicio Civil o conocida como Ley Servir, que hace hincapié en la meritocracia y mejores

condiciones econdmicas para los trabajadores.
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Actualmente en la mayoria de instituciones publicas, no se toma en cuenta la gestion del
talento humano, pues, solo se da interés a que el trabajador cumpla con su horario de trabajo
y sus funciones, pero se deja de lado aplicar politicas o estrategias para hacer de este servidor,
mas eficiente y que esté identificado con la institucién y con el cumplimiento de los
objetivos, al no darse estas condiciones incide en la atencién y la calidad de servicio que se
brinda al ciudadano (Orellana, 2021).

Nolberto (2017) menciona que el reclutamiento que realiza cada nueva gestion municipal
juega un papel importante porque repercute en el desempefio y capacitacion de los
colaboradores y a la par, incide en el servicio que se brinda a los administrados. Asimismo,
Verastegui (2021) resalta sobre la importancia de contar con una Optima gestion del talento
humano y que se debe valorar todo lo que realizan las personas para ser parte fundamental
y capitales intelectuales de las instituciones y que para el cumplimiento de objetivos son

piezas esenciales para tal fin.

Diaz (2017) sefiala que, segln estadisticas, cada afio en el Pert, hay un 30% de fuga de
talentos, lo que evidenciaria una crisis que estarian afrontando las empresas nacionales
respecto a la retencién de recursos humanos. Asimismo, enfatiza que es una situacion critica
porque al salir el personal puede ocasionar pérdidas en temas de productividad,
competitividad, entre otros y esto se debe a que muchas veces la empresa no les brinda

oportunidades de crecimiento profesional al interior de la organizacion.

Alfaro (2021) manifiesta que una de las debilidades en los centros de labores en el Peru es
el desinterés y la falta de compromiso, lo que se debe a que el personal esta desempefiando

funciones que no lo motivan y solo trabajaria por obligacion.

En el contexto local, la Municipalidad Provincial de Chiclayo de la regién Lambayeque, esta
atravesando una mala gestién de talento humano, los trabajadores municipales no siguen los
pasos y procesos que conlleva el desarrollo de esta teoria, en lo que corresponde a la
motivacion del personal se denota que los colaboradores no se encuentran motivados,
evidenciando asi que el personal administrativo no desempefien sus funciones
correctamente, algunos han sido colocados en areas que no retnen el perfil adecuado, los
servidores estan desmotivados. Esto repercute en que el usuario no obtiene muchas veces

soluciones a sus tramites y la atencién no es la adecuada.
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Asimismo, se ha evidenciado que la Gerencia de Recursos Humanos no realiza constantes
capacitaciones a los servidores de las diferentes areas y no hay un sistema de incentivos para
los pocos trabajadores que buscan cumplir con los objetivos y dar lo mejor de ellos en la
organizacion, solo habria una preocupacion por aspectos administrativos que por la
capacitacion y motivacion al trabajador. Se evidencia el retraso en dar respuesta a los
documentos ingresados, no hay eficacia, falta de productividad y falta de actuacion propia.
No se les brinda oportunidad para ascender y los servidores tendrian la percepcion que no se
valora al recurso humano y se deberia a que cada nueva gestion edil ingresa con su personal
y dejaria de lado a los trabajadores permanentes. No hay un trabajo en equipo y solo trabajan
por cumplir con sus horas laborales, evidenciandose una falta de compromiso e
identificacion con la institucidn. Ya que no se contaria con un sistema de incentivos para
reconocer las horas extras y dar flexibilidad para los servidores que realizan labores fuera de

su horario de trabajo.

1.2. Antecedentes de estudio
Se ha consultado diferentes tesis, las cuales son bases fundamentales para el desarrollo del

presente trabajo investigativo, las cuales cito a continuacion:

A nivel internacional, Quispe (2020) en esta investigacion se hizo un diagnostico sobre el
desempefio laboral de los servidores de la Direccion de Recaudaciones del Gobierno
Auténomo Municipal de la ciudad de El Alto y se plante6 como propuesta un programa de
capacitaciones para el personal, pues se evidenci6 desconocimiento en el cumplimiento de
las funciones asignadas al no darle la debida importancia a gestionar el talento humano. La
propuesta que se plantea enfatiza las actitudes, conocimientos y aptitudes con la finalidad de
mejorar el rendimiento laboral del personal, lo cual repercutira en la buena atencion, calidad

del servicio e imagen de dicha institucion.

Alvarado et al. (2022) el propdsito de este estudio fue elaborar una propuesta de gestion de
talento humano que haga hincapié en las competencias de cada servidor con el propésito de
que se llega a mejorar el rendimiento laboral de los colaboradores de una empresa dedicada
al rubro cafetalero, la investigacion fue explicativa y el disefio no experimental. Se concluye
que las empresas deben incidir en la implementacion de estrategias que fortalezcan la gestion
del recurso humano para que se llegue a mejorar el rendimiento laboral de los colaboradores

pues es sumamente importante reflejar que el personal juega un papel importantisimo para
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que se lleguen a concretar las metas y objetivos institucionales.

Ramirez y Mendoza (2021) en esta investigacion estableci6 como objetivo proponer un
modelo de gestion de talento humano en las alcaldias de los municipios, que ejecutaron cuyo
disefio es transversal y analisis descriptivo, tuvo como finalidad aplicar una propuesta de
gestion del talento humano para mejorar el rendimiento laboral y que incida en contar con
servicios eficientes y de calidad para el publico, lo cual se lograra con una adecuada
estrategia y politica que tome en cuenta y valore el aporte del recurso humano, como
elemento indispensable para el cumplimiento de objetivos e instituciones mas fortalecidas.
De lo obtenido, tras la aplicacion del cuestionario, se afirmé que la gestién del talento
humano, es una pieza fundamental en las instituciones para cumplir con las metas y
objetivos, y para ello se debe incidir en conocer las necesidades, expectativas, competencias
y destrezas de los trabajadores, todo esto repercutird en el servicio que recibiran los

ciudadanos.

Arana (2018) en esta investigacion, la autora llega a determinar por objetivo demostrar como
influye el desempefio laboral sobre el desarrollo de un gobierno autbnomo del Cantén de
Vinces. El estudio fue explicativo y el disefio no experimental; se utiliza como técnicas para
recoger la informacion la encuesta y la entrevista, de igual manera se tomo en consideracion
como muestra a 50 colaboradores. Se llega a concluir que las empresas realizan evaluaciones
del rendimiento laboral como politica laboral pero los resultados no son los deseados debido
a que existe una serie de factores que inciden tales como la identificacion, el compromiso,
el trabajo en equipo y sus habilidades lo que ayuda a que la empresa les otorga valor e

importancia favoreciendo directamente asi al éptimo desempefio.

Flores et al. (2017) las autoras de esta tesis de licenciatura, buscaron como objetivo analizar
la incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los colaboradores
de la Alcaldia en Las Sabanas. La investigacion en de tipo cualitativa y para recoger la
informacion de los 39 trabajadores que se consideraron como muestra y se utilizo la técnica
de la encuesta y entrevista a través de un muestreo probabilistico a fin de seleccionar segun
criterios a las personas que serian encuestadas y entrevistadas. Las autoras llegaron a
concluir que el desempefio laboral si incide en la calidad del trabajo, entendiéndose esta
ultima como la satisfaccion en la realizacion de sus funciones, lo que tiene influencia en el

liderazgo. Finalmente, plantean como sugerencia un plan de evaluacion del desempefio que
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debe adoptar la institucién para elevar la competitividad y eficiencia de su personal.

En el contexto nacional se resalta al estudio de Cartolin (2022) en este estudio se tuvo como
propdsito determinar la relacion entre las variables gestion del talento humano y desempefio
laboral en una Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones de Andahuaylas.
Este estudio tuvo enfoque cuantitativo. Como resultados en cuanto a la estadistica se aplicd
el coeficiente de relacion de Spearman 0,564, quedando demostrado que existe una
correlacion positiva moderada; ademas en cuanto al valor de significancia arrojo un
resultado de 0.000 quedando demostrado que existe relacion significativa entre gestion del

capital humano y el desempefio laboral.

Honores y Paz (2022) en su investigacion busco determinar la asociacion existente entre la
gestion del talento humano y desemperfio laboral de los servidores de una institucion edil.
Presentd una investigacion de tipo aplicada y de enfogque cuantitativa. Se hace hincapié en
que la productividad y buen rendimiento de una organizacién municipal se debe a que se ha
aplicado buenas politicas de manejo y administracion del talento humano. Por lo que se
concluye que, existe una correlacién positiva alta de 0,700, lo que nos permite inferir que al
realizarse una mejor gestion del talento humano esto se reflejara en el desempefio laboral, el

cual serd mejor y permitira el cumplimiento de objetivos organizacionales.

Cairo (2021) desarrolld una investigacion con enfoque cuantitativo, bésica teorica,
descriptiva- correlacional, que apunta a la mejora de la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral en una entidad estatal. EI proposito principal fue comprobar que relacion
existe entre las variables de estudio gestion del talento humano y desempefio laboral. Se
determind que se debe incidir y tomar en cuenta las habilidades y competencias de los
empleados, quienes son un elemento indispensable en la entidad, para desarrollar planes que
apunten al crecimiento y mejora institucional. Los resultados determinaron que entre las
variables de estudio existe una relacion positiva moderada, lo que indica que mientras mejor

sea la gestion del talento humano, mejor es el desempefio laboral.

Apaza (2021) este estudio para obtener el grado de maestria tuvo como proposito hallar la
relacién entre las variables de estudio gestidn del talento humano y el desempefio laboral; y
para la recoleccion de datos se utiliz6 como técnica la encuesta, la cual fue aplicada a los
trabajadores de la entidad municipal de Arequipa. Se concluye que existe una relacion

significativa entre las dos variables de estudios, lo cual demuestra que mientras exista mas
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identificacion, el contar con trabajadores capacitados, comprometidos, con vocacion y

destrezas optimo y mejor serd el rendimiento de la organizacion edil.

Espinoza y Montalvo (2021) el proposito de esta tesis de maestria, cuyo estudio es de tipo
bésica, disefio no experimental, descriptivo correlacional y enfoque cuantitativo, fue estudiar
la influencia de la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los servidores
administrativos de la Zona Registral N° VIII-Sede Huancayo. Se utilizé la técnica de la
encuesta que fue aplicada a una muestra de 24 colaboradores. Se concluye que entre las
variables gestion del talento humano y desempefio laboral existe una correlacion positiva
buena, lo cual indica que mientras mas aumente la gestion del talento humano sera mejor el
desempefio laboral. Esta correspondencia genera apego, lealtad y compromiso con la entidad

estatal.

Mancilla y Vara (2018) en esta tesis de maestria, el objetivo principal fue encontrar la
relacion existente entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Yacus, 2018. Tuvo como disefio no experimental, correlacional
de corte transversal. Se evidencidé sobre la importancia de contar con politicas que
promuevan la gestion del talento humano donde se tome en cuenta las necesidades y
expectativas de los servidores lo que coadyuvarad a mejorar el desempefio laboral y cumplir
a la par los objetivos institucionales, por lo que, de los resultados obtenidos, se concluye que
existe una relacion significativa entre las variables gestion del talento humano y desempefio

laboral. Ademas, la correlacion existente es positiva y considerable.

Mego (2021) esta investigacion con enfoque cuantitativo de disefio metodoldgico,
descriptivo y correlacional tuvo como proposito hallar la relacion que existe entre la gestion
del talento humano y las competencias laborales en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa.
Se concluyd que existe una relacion positiva y significativa entre la gestion del talento
humano y las competencias laboral, lo que permite el cumplimiento de metas de la entidad,

siendo las competencias uno de los factores que inciden en el desempefio laboral.

Diaz y Dioses (2022) en su investigacion tuvieron como proposito plantear una propuesta de
gestion del talento humano para tener un buen clima laboral en la Municipalidad de Reque,
para lo cual se tomd como muestra a 110 trabajadores a quienes se aplico una encuesta. De
los resultados, arrojo que existe un nivel regular de gestion del talento humano, lo cual

evidencia que no hay satisfaccion en los servidores de la municipalidad, al no contar con las
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condiciones necesarias para el desempefio 6ptimo de sus funciones, lo cual incide en varios
factores como el clima laboral y la productividad de la institucion. Al respecto, se propuso
estrategias para motivar al personal entre ellos las politicas de recompensas y capacitaciones

para el crecimiento personal y profesional.

Pastor (2020) este estudio tomd como base a la Ley del Servicio Civil para lanzar la
propuesta de un plan de gestion del talento humano con el prop6sito de mejorar el desempefio
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacora. El estudio realizado se dio bajo
un enfoque cuantitativo, descriptivo propositivo y disefio no experimental. Durante el
desarrollo de la investigacién se evidencié que el personal no cumple sus funciones segun
las normativas existentes dejando entrever una inadecuada gestion del recurso humano, por
la ausencia de un sistema de incentivos y motivacién a los colabores, no obstante, y pese a
estas debilidades la productividad laboral se mantiene. EIl autor plantea una propuesta, la
cual toma del modelo de Chiavenato (2002), de la Ley Servir, asi como de normativas
locales, que hacen hincapié en el régimen laboral de los trabajadores y la competitividad

laboral.

Castafieda y Vilcabana (2020) tuvieron como propdésito hallar la dependencia entre las
variables gestién de personas y desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad
Provincial de Ferrefiafe. El estudio fue de tipo aplicada, cuantitativa y correlacional con un
disefio no experimental, transversal. Debido a que la poblacion fue menor, la muestra fue
igual a la poblacion siendo 106 trabajadores entre funcionarios y servidores comprendidos
en la investigacion. De los resultados obtenidos quedé demostrado que existe una
correlacion, ya que el coeficiente de relacion de Pearson 0,441. Del mismo modo en cuanto
al valor de significancia arroj6 un resultado de 0.000 demostrando que la gestion de personas

es regular y el desempefio laboral es bueno, lo cual demuestran

Burneo (2017) esta investigacion busca disefiar un enfoque de gestion de recursos humanos
por competencias a partir de la relacion existente entre la gestion del talento Humano y el
desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna. La investigacion es
basica — correlacional, de disefio no experimental. Se concluye que entre las variables existe
una relacion relativamente fuerte, como resultado del valor de significancia de 0.000, y con
un coeficiente “r”” de 0.792; por lo que en esta institucion si se toma en cuenta a los servidores

como un activo indispensable para la ejecucion y cumplimiento de los objetivos
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institucionales.

Portero (2017), en esta tesis de tipo de investigacion cuantitativa de disefio correlacional,
tuvo como objetivo fue conocer la incidencia que tiene la gestion del talento humano y
desempefio laboral de las enfermeras de centro quirurgico Luis Heysen. Segun los resultados
obtenidos mediante la correlacion de Pearson 0.113 se llegd a concluir que existe una
relacion débil positiva entre las variables; en cuanto al valor de significancia arrojo un
resultado de 0.000, por lo que mientras mayor incidencia tenga la gestion del Talento
Humano mayor sera la incidencia en el desempefio del personal. Se ha tomado en cuenta
esta tesis aplicada al rubro de salud como antecedente y que presenta nuestras variables de
estudio, porque la eficiencia, efectividad y eficacia de sus funciones del recurso humano de
la institucion de dicha investigacion guarda relacion con las de nuestra poblacion a estudiar,

pues ambas dependen de un titular.

1.3. Teorias relacionadas al tema

En este acapite nos basaremos en las definiciones y teorias que nos dan diferentes autores
para poder comprender y desarrollar nuestras dos variables de estudio gestion del talento

humano y desempefio laboral.
Gestion del Talento Humano

Se resalta que la Gestion de talento humano, Chiavenato (2011), ha estudiado mucho el tema,
por lo que lo define como las normativas y procedimientos que sirven para la direccion de
personas Yy que tienen ver con una serie de mecanismos para atraer, seleccionar, capacitar,

motivar e incentivar a los trabajadores de una entidad.

Jerico (2008) considera a la gestion del talento humano como la pieza fundamental para que
una empresa alcance el éxito, pues hace hincapié en el compromiso que adoptan los
empleados para identificarse, desarrollarse y aportar valor a la entidad; todo ello incide en
los resultados productivos de la entidad. Segun la autora, las organizaciones que priorizan
la gestion del talento tienen ventaja competitiva y son innovadoras. Asimismo, determina
que un profesional con talento, es aquella persona que da todo de si y es un profesional que

alcanza resultados y en esa misma linea coincide Jara et al. (2018) que hace mencion a que
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para alcanzar resultados tiene que haber una articulacion y un trabajo en equipo de todos los
colaboradores.

No obstante, tomamos la definicion de Cruz (2022) quien menciona que la gestion del capital
humano forma parte de un proceso administrativo el cual inicia con la planificacion con la
direccion, coordinacion como organizacion, control y ejecucion de acciones que fortalezcan
la competitividad del colaborador ademés apunta la identificacion y mejora de los recursos
humanos permitiendo el desarrollo de sus competencias lo cual sera factor clave para que en

la empresa llegué a concretarse los objetivos.

Vistas estas definiciones se hace referencia al talento como las competencias que adquiere
cada persona para desarrollarse y adquirir el éxito dentro de la organizacion (Barba y
Salguero, 2022). En este sentido el recurso humano es una pieza valiosa ya que sus destrezas,

habilidades y motivacion definiran el resultado “positivo o fracaso de una empresa.
Importancia

Las organizaciones deben incidir en que, pese al avance de la tecnologia, los trabajadores
son uno de los pilares fundamentales para el cumplimiento de los resultados esperados
entendiéndose como el éxito, por lo que se debe invertir en ellos en cuanto a desarrollo de
competencias y generar sistemas de incentivos, pues un trabajador motivado, es un

trabajador comprometido y que aporta con resultados (Ramos, 2022).

Segln Basurto y Yoza (2022), las empresas deben valorar al trabajador y estar més
pendientes de ellos- gerenciar con el trabajador, pues son las “maquinas” que mueven a la
institucién, por lo que detras de una empresa exitosa esta un trabajador con un sentido de
pertenencia que ha cumplido sus objetivos personales y ha contribuido en los objetivos de la
institucion.
Objetivos de la Gestion de Talento Humano
En este acapite tendremos en cuenta a Chiavenato (2009), quien ha desarrollado los
siguientes objetivos:

a. Permite que todas las empresas lleguen a concretar cada uno de los objetivos

propuestos y a poder cumplir con el desarrollo de su mision.

b. Favorece a la competitividad laboral de la empresa es decir ayuda a qué las
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competencias y habilidades del colaborador se alinean a obtener mejores resultados.
Permite que una organizacion disponga de colaboradores mucho més competentes,
bien entrenados y que presenten motivacion, dado que esto se llega a obtener cuando
se aplica correctamente el proceso de reclutamiento y seleccién de las personas aptas
y comprometidas a quiénes se les brindaré un sistema de incentivos para que con ello
se evite la fuga de talentos y se los pueda retener favoreciendo a la rentabilidad de la
organizacion.

Ayuda a que los colaboradores se sientan autorrealizados y satisfechos en cada una de
las actividades que desempefian, Aqui es importante sefialar que las organizaciones
deben de estar orientadas a realizar actividades que permitan a sus colaboradores
contar con un sistema de incentivos y recompensas para que de esta manera puedan
mantener la satisfaccién en el trabajador y con ello puedan generar un mayor valor a
la organizacion y que estos dispongan de buen compromiso e identidad cultural
empresarial.

Genera que la calidad de vida del colaborador pueda desarrollarse con mayor eficiencia
y a mantenerla, se refleja la importancia en este aspecto porque las organizaciones
tiene la necesidad de contar con un sistema que permita la administracion del talento
humano, su organizacion, que se disponga de un reglamento y que las politicas que se
implemente sean flexibles de tal manera que brinde a los empleados un ambiente
seguro y comodo para que facilite el desarrollo de sus actividades y estos se sientan
capaz de efectuar cada una de sus funciones.

Ayuda administrar el cambio; esto quiere decir que con la gestion de talento humano
se podréa generar un mayor avance en las actividades tecnolégicas y el colaborador
podra adaptarse a los cambios en diferentes aspectos que se presenten dentro de la
empresa como por ejemplo cambios en la economia, en las politicas y en la toma de
decisiones es asi que cada organizacion debe de considerar que los cambios son
importantes y ayudar a que el colaborador pueda adaptarse; promoviendo una cultura
competitiva y que esté capacitada para afrontar los desafios y ser participes de la
mejora de sus procesos organizacionales.

Ayuda a que en la organizacion se puedan plantear y determinar politicas éticas y que
el colaborador pueda desarrollar comportamientos altamente responsables con la
sociedad; es decir que la organizacion pueda disponer de empleados y empleadores

que adopten conductas éticas y que se comprometan con las metas verdes de la

24



empresa para que de esta manera generar una cultura socialmente responsable.
Dimensiones de la gestion del talento humano

Capacidades o competencias: segun Ramirez W. (2022) para que una persona alcance el
éxito y los resultados esperados en su area de trabajo dependerd de una serie de
caracteristicas y patrones de comportamiento que adopte como parte de su personalidad, ya
que los puestos laborales en las instituciones se diferencian por sus funciones. Asimismo,
Chiavenato (2009) dice que cada persona nace con una caracteristica que la hace diferente y

por la cual es indispensable para lograr un proposito.

Ingreso de personal: Para Chiavenato (2009) se le considera como aquel proceso que lleva
a cabo una empresa para reclutar y seleccionar a las personas mas idéneas que pasaran a ser
parte de ella. Del mismo modo Armas (2017) enfatiza que este proceso es un filtro y de
mucha importancia y que actuarad de acuerdo con criterios planteados para que los mejores

talentos formen parte de la institucién y asi se alcance las metas y objetivos trazados.

Incentivos: segun Yupanqui (2022) también se le denomina sistema de premios.com a los
cuales constituyen una serie de estrategias que emplean las empresas con el propdsito de que
se llegue a motivar a su personal y con esto puedan contribuir con el desarrollo de su
desempefio; por ellos se refleja la importancia de contar con un personal motivado dado que
esto favorecerd a la productividad donde se resalta que los incentivos son el factor principal
de esta motivacion. Se refleja también que cada una de las compensaciones que se puedan
implementar en una organizacion albergan diferentes criterios los cuales pueden ser
econdmicos, ascensos, capacitaciones entre otros los mismos que finalmente llegaran a

lograr que el colaborador esté mucho mas comprometido e identificado con la organizacion.
Teorias que explican el talento humano:
Teoria X y teoria Y de Douglas Mcgregor

Douglas Mcgregor citado por Chiavenato (2011) describe que los titulares de las empresas
optan por dos maneras de dirigir y conocer la conducta de sus empleados y tratarlos
dependiendo de sus actitudes y en base a ellos buscaran formas de motivarlos o exhortarlos

para cumplir con sus funciones e incrementar la productividad de la organizacion.
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Teoria X (Vision Tradicional)

En esta teoria se resalta que el percibir una remuneracion econdémica es el que impulsa al
hombre a trabajar; al ser parte de una organizacién, el hombre se convierte en un ser
subordinado que tiene que cumplir 6rdenes; el ser humano muchas veces no puede controlar
su comportamiento y sus emociones por lo que necesita de terceros para ser mas
responsables.; es de esta forma que del enunciado anterior, las empresas implementan
medios y planes para controlarlos y realizar esfuerzos para cumplir con sus obligaciones

laborales (Bazalar y Chogquehuanca, 2020).

Ademas se refleja en esta teoria que las organizaciones deben implementar un sistema de
incentivos para motivar al trabajador porque la gran mayoria se rehusa al trabajo; en su gran
mayoria, los seres humanos prefieren ser dirigidos; el ser en su mayoria renuentes al trabajo
o cumplir con obligaciones laborales, los directivos se ven obligados a implementar un
sistema de sanciones para generar miedo y que cumplan con sus responsabilidades laborales,
es asi como de lo expuesto lineas arriba, se concibe al empleado como el objeto para cumplir
objetivos, para ello aplicaran una serie de métodos en cuanto a premios y castigos (Bazalar

y Choquehuanca, 2020).
Teoria Y (Nueva Vision)

Se establece que el ser humano ve al trabajo como un juego que demanda esfuerzo no solo
fisico sino intelectual por lo que concibe como satisfaccién el realizar labores; por ende, de
lo descrito anteriormente, el ser humano no necesita que le implanten sanciones ni miedos

para cumplir los objetivos institucionales ya que asume responsabilidades.

Asimismo, los directivos confian en sus empleados al considerarlos responsables y juntos
logran los objetivos institucionales; al contar con un trabajo, el ser humano se vuelve mas
responsable y al estar en proceso de aprendizaje tiene miedo adaptarse a los cambios, pues
busca su seguridad; muchas veces los trabajadores aportan a la solucion de los problemas
que lleguen a suscitarse en la empresa empleando su creatividad y talento; en muchas
ocasiones debido al avance de la tecnologia se deja de lado o en reducido porcentaje se toma
en cuenta la potencialidad intelectual del hombre; en tal sentido, seguin este pensamiento, los
directivos involucran a los empleados en el cumplimiento de los objetivos (Bazalar y
Choquehuanca, 2020).
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Teoria Z

Esta teoria implementada por Ouchi y citado por Chiavenato (2011) hace referencia a Ouchi,
quien presenta una nueva concepcion en cuanto a sistemas de administracion de talento
humanos, basada en la teoria de McGregor y la denomina Teoria Z, la cual plantea que la
prioridad para lograr las metas y objetivos es que los empleados conozcan y asuman como
suya la mision, vision y cultura organizacional, ya que ayudard a cumplir los objetivos

institucionales mas alla de emplear exclusivamente la tecnologia.
Ley del Servicio Civil - Ley N° 30057

El Congreso de la Republica aprob6 esta ley conocida como Ley Servir, para los trabajadores
que brindan la prestacion de servicios en entidades del Estado, a fin de consolidar un solo
régimen laboral. El propdsito de esta norma consiste en que en las entidades se llegue a
promover un excelente desempefio del colaborador, asimismo, se busca fortalecer la
meritocracia y se genere un ambiente laboral que promueva el desarrollo personal y
profesional del colaborador asi también como lograr que las entidades estatales pueden
ofrecer servicios de calidad al ciudadano donde prevalezca la eficiencia y eficacia en cada

proceso.

Con esta nueva ley y al implantarse un nuevo y unico régimen laboral que brinda diferentes
beneficios a los servidores publicos y apuesta por la capacitacion y evaluacion se busca atraer
talentos en las entidades estatales. Actualmente son pocas las entidades estatales que se han

incorporado a esta nueva reforma politica del Estado en materia laboral.
Desempefio laboral

Se tomo en cuenta las definiciones de diferentes autores entre ellos Chiavenato (2011) quien
afirma que es la conducta que adopta un empleado en el centro de labores, la cual dependera
de diferentes circunstancias. Ademas, hace mencién a la evaluacion del desempefio, es decir
como se desenvuelve el ser humano en la organizacion para lo cual emplean diferentes

procedimientos.

Mamani y Céaceres (2019) hace referencia a que el trabajador aporta mucho a la institucion
lo cual contribuye a la eficiencia y eficacia. Su conducta es fundamental para el

cumplimiento de los objetivos deseados.
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En esa misma linea, Robbins (2005) afirma que es el producto final de una tarea la cual
conlleva al desarrollo de una serie de actividades que demandaran esfuerzos para garantizar
calidad en el trabajo ejecutado. Por lo que los directivos toman en cuenta para saber el porqué

de los resultados sean positivos o negativos ademas de los comportamientos de las personas.
Importancia de la evaluacion del desempefio

El que las organizaciones evallen el desempefio de los colaboradores es una tarea de suma
importancia para las organizaciones ya que permitira conocer sus necesidades, competencias
y expectativas, pues esto influira en la optimizacién y cumplimiento de los objetivos trazados

en la empresa, segun lo referido por Chiavenato (2011).

Asimismo, sefiala que tiene beneficios para el gerente, empleado y la organizacion. En
cuanto al gerente, le permitird conocer el rendimiento de su personal y mediante una serie
de mecanismos mejorar las relaciones con sus subordinados haciendo énfasis en que la
evaluacion es parte de un proceso que es necesario para toda institucion. Respecto al
empleado, sabe que constantemente la organizacién mide su rendimiento, por lo que le
permitira hacerse un autodiagnostico para conocer sus debilidades y fortalezas. Finalmente,
para la organizacion, evaluar a su personal le permitira adoptar las medidas correctivas e
impulsar un sistema de incentivos que necesita aplicar para motivar al personal y sobre todo

reforzar las competencias de los trabajadores.
Objetivos de la Evaluacion del Desempefio

Teniendo en cuenta lo propuesto por Chiavenato (2011) hemos considerado los principales

objetivos:

1. Permiten que las organizaciones implementen, segun criterios, planes de
incentivos entre econdmicos y sociales para premiar el buen rendimiento de los
servidores; asimismo, servird para que los directivos obtengan mediante el

feedbak informacién del empleado.

2. Servira para aplicar medidas para corregir o fortalecer las competencias y
desempefio del trabajador, de igual forma servira para optimizar las relaciones

entre directivos y trabajadores.
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3. Permitird que los trabajadores conozcan cual es el concepto que tienen de ellos
sus empleadores; ademés ayudard a identificar las habilidades, destrezas y
competencias del empleado y aplicar estrategias para motivarlos y brindar

sugerencias para mejora de los empleados y se concreten los resultados esperados.
Dimensiones del desempefio laboral

Cumplimiento de objetivos: Segun Cruzado y Villanueva (2020) las organizaciones
implementan una serie de procedimientos en base a indicadores que hacen hincapié a los
planes y metas institucionales que deben seguir los empleados para lograr que la empresa
alcance los resultados deseados; este autor denomina a este proceso la administracién del

desempefio.

Trabajo en equipo: De la Mora et al. (2022) plantea que el éxito empresarial se centra en
que tras ello ha existido un trabajo en equipo, y eso es parte de una ventaja competitiva que
la diferencia de otras. Por su parte Cruzado y Villanueva (2020) enfatizan que actualmente
las empresas estan dando prioridad al trabajo en equipo, ya que estan comprometidas y

apuntan a una sola mision que es el logro de las metas organizacionales.

Disciplina laboral: Chiavenato (2011) sostiene que es el conjunto de politicas con las que
cuenta la organizacién y que orientan la conducta del empleado, quienes deben acatarlas de
manera ordenada y responsable. El incumplimiento de estas, generara que se aplique el
sistema de sanciones con el que se rige la organizacion. No obstante, en la actualidad el
colaborador se autocontrola y no necesita que la empresa aplique un plan de vigilancia y

control para el cumplimiento de sus funciones (De la Mora et al., 2022).
Teorias que explican el desempefio laboral
La teoria de los dos factores de Herzberg

Segun Chiavenato (2011) para Herzberg el desempefio de un trabajador depende de las

condiciones laborales y los clasific6 como detallamos a continuacion:

Factores higienicos hace mencion a la remuneracion, las politicas laborales, el ambiente de
trabajo, clima laboral entre otros llamados también externos, los cuales segun el autor no

inciden en el desempefio y motivacion del empleado, pues al estar ausentes o no acorde a las
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expectativas del trabajador no generan satisfaccion, recalcando que es la forma como se

sienten las personas en la organizacion en base a lo que les brinda su empleador.

Factores motivacionales hace mencién a responsabilidades, la autorrealizacion,
reconocimiento por labores cumplidas, cumplimiento de objetivos entre otros considerados
factores internos que influyen positivamente y son nota de motivacion y satisfaccion ya que
se valora el trabajo realizado por el empleado.

Teoria de Expectativas de Victor Vroom

Segun Chiavenato (2011) la teoria de Vroom hace referencia a que en cada ser humano
existen tres fuerzas que lo impulsan a creer en si mismo para cumplir objetivos; y estas hacen

mencioén a:

Objetivos personales, el empleado realiza sus maximos esfuerzos para cumplir sus metas y

objetivos trazados.

Relacién percibida entre logro de sus objetivos y la alta productividad, consiste en que
el trabajador se plantea metas que considera podra cumplir y eso es lo que lo motiva a lograr
el proposito y obtener resultados en la organizacion, es decir sus acciones aportan a esta y

obtendran incentivos.

Percepcidn de su influencia, el trabajador asume que, al esforzarse en cumplir las metas de

la empresa, siente que este objetivo también lo beneficia.

En sintesis, esta teoria brindard herramientas a los directivos para que conozcan lo que
necesitan, sienten y aspiran los empleados, ya que toda persona responde a impulsos y
conductas, lo que serad un gran aporte para el desempefio sobresaliente y productividad de la

organizacion.
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1.4. Formulaciéon del Problema.
Problema General

¢ Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal

administrativo en la Municipalidad Provincial de Chiclayo?
Problemas Especificos

¢Qué relacion existe entre la dimension capacidades con el desempefio laboral del personal

administrativo en la Municipalidad Provincial de Chiclayo?

¢ Qué relacion existe entre la dimensidn ingreso de personal con el desempefio laboral del

personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Chiclayo?

¢Qué relacion existe entre la dimension incentivos con el desempefio laboral del personal

administrativo en la Municipalidad Provincial de Chiclayo?
1.5.  Justificacion e importancia del estudio.

El estudio tiene una justificacion tedrica porque la variable de gestion de talento humano se
sustenta en la teoria de Gestidn de talento humano, en la cual Chiavenato (2011), refleja que
la gestion en toda institucion permite que se definan las normativas y procedimientos que
facilitan la direccion de personas, desatando una serie de mecanismos para gue se puedan
implementar las estrategias necesarias de atraer, seleccionar, capacitar y motivas al
trabajador. De igual manera, la variable de desempefio laboral, se sustenta en la teoria de los
dos factores de motivacion de Herzberg, esta consiste en identificar los elementos que
generan satisfaccion en el colaborador y sefialar aquellos elementos que no generan
satisfaccion en el ambiente laboral, reflejando que, a mayor satisfaccion del personal, este
se encuentra mas comprometido con el desarrollo de sus actividades generando buen

desempefio.

Asimismo, tiene una justificacion metodoldgica porque en el estudio se desarrollaron los
métodos descriptivos (mediante tablas y figuras) e inferenciales (puntuaciones de
correlacion) para lograr responder a los objetivos de estudio, de igual manera se considero

como tecnica a la encuesta y como instrumento al cuestionario de gestion de talento humano
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y el cuestionario de desempefio laboral, el cual fue aplicado a una muestra de 184

trabajadores administrativos.

El estudio se justifica en el aspecto social debido a que contribuye a que se realice un analisis
al desempefio del personal administrativo en una municipalidad y por medio de ello se
pueden conocer las falencias que actualmente presenta el colaborador y establecer
lineamientos que ayuden a cumplir los objetivos institucionales. Asimismo, se lograra
establecer la incidencia e impacto que presenta la gestion de talento humano con respecto al
desempefio laboral con la finalidad de que se tenga un mayor estudio en la municipalidad y
frente a ellos se pueda identificar estrategias para mejorar la productividad y eficiencia de la
organizacion. Asimismo, el proyecto desarrollado es trascendente porque determina la
importancia que presenta la gestion del capital humano para que se pueda mejorar los
procesos de atencidn y servicio al usuario ademas favorece a que la municipalidad cuente

con las herramientas necesarias para la administracion del talento humano.

El estudio es beneficioso porque permitira los responsables de la gerencia proponer y aplicar
estrategias adecuadas que se alinean a mejorar las capacidades cognitivas y organizacionales
del personal para contar con un buen talento humano comprometido con el desarrollo de una
buena gestion municipal. Es relevante porque incidird en la competitividad y productividad
laboral, ya que permitir4 que se tome en cuenta las competencias, destrezas, actitudes y
estimulacion de los colaboradores en sus areas de trabajo.

1.6. Hipotesis.
Hipotesis general

Existe relacion entre la gestion del talento humano y desempefio laboral del personal
administrativo en la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

Hipotesis especificas:

Existe relacion entre las capacidades con el desempefio laboral del personal administrativo

de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

Existe relacion entre el ingreso de personal con el desempefio laboral del personal

administrativo de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.
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Existe relacion entre los incentivos con el desempefio laboral del personal administrativo de

la Municipalidad Provincial de Chiclayo.
1.7. Objetivos
1.7.1.Objetivos General

Determinar la relacion existente entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral

del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Chiclayo.
1.7.2. Objetivos Especificos

Establecer la relacion que tiene las capacidades con el desempefio laboral del personal

administrativo de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

Identificar la relacion que tiene el ingreso de personal con el desempefio laboral del personal

administrativo de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

Analizar la relacion que tiene los incentivos con el desempefio laboral del personal

administrativo de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.
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II. MATERIAL Y METODO
2.1. Tipoy disefio de Investigacion

El presente trabajo de investigacion fue de tipo no experimental. Asimismo, se uso el disefio
descriptivo correlacional, porque no solo se realizd una descripcion estadistica de las
variables, sino que ademas se examind la relacion o asociacion existente entre la variable
gestion del talento humano y la variable desempefio laboral lo que permitié estudiar la

significacion que tienen dichas variables (Hernandez et al., 2014).

El estudio presentd un disefio no experimental dado que los procesos desarrollados en la
investigacién no influenciaron en la manipulacion de las variables y solo fueron analizadas
en su estado natural, ademas, la investigacion fue transversal porque las variables se

estudiaron simultaneamente haciendo un corte en el tiempo (Hernandez et al., 2014).

Figura 1
Disefio de investigacion.

(O]

Donde:

M = Muestra con quien(es) vamos a realizar el estudio.
O: = Variable 1 que representa la gestion del talento humano
O2 = Variable 2 que representa el desempefio laboral

r = Relacion de las variables de estudio.

2.2. Poblacion y muestra

La poblacion estuvo constituida por los 350 trabajadores de ambos sexos (segun informacion
de la Municipalidad Provincial de Chiclayo) de las diferentes modalidades de contrato de la

municipalidad.
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Para obtener la muestra se utiliz6 la siguiente formula correspondiente a la poblacidn finita:

Figura 2

Calculo de la muestra.

_ z’p.q.N
"= Nez+Z%p.q

B Nz?p.q.
T e2(N—-1)+Z2p.q

n

(350)0.52(0.5)(0.5)

" 7052350 - 1) + 0.52(0.5)(0.5)

n =184

Donde:

n: Tamafo de la muestra
N: Poblacién (350)

Z: Nivel de confianza =1,96 (cuando el nivel de confianza es del 95%)

P: Probabilidad a favor (0,5)
g: Probabilidad en contra (0,5)
e: Margen de error (0,05)

Para hallar la muestra y teniendo en cuenta la formula detallada lineas arribas se ha

considerado para la encuesta a una muestra conformada por 184 personas.
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2.3. Variables, operacionalizacion.

Tabla 1
Variable  Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Técnicas o Escala
operacional instrumentos
Son las normativas y Conjunto de conocimientos
V1 procedimientos que acciones que Capacidades Habilidades
Gestion  sirven para la direccion adopta la Actitudes
del de personas y que tienen ~ Municipalidad reclutamiento Técnica:
talento  ver con una serie de paraadministrar Ingreso de seleccion Encuesta Estadistica
humano  mecanismos para atraer, los recursos personal induccién Instrumento:  Escala ordinal
seleccionar, capacitar, = humanos, y se capacitacion Cuestionario Nunca (1)
motivar e incentivar a aplica una Casi nunca (2)
los trabajadores de una encuesta que A veces (3)
entidad (Jara et al., consta de 14 Incentivos Remuneracion C.aSI siempre (4)
2018). preg_untas para Motivacion Siempre (5)
medir como se
desarrolla la
gestion del

talento humano.

Operacionalizacion de la variable gestion de talento humano

36



Tabla 2

Operacionalizacion de la variable

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Técnicas o Escala
conceptual operacional instrumento
Se refiere a la Se refiere al resultado Cumplimiento de Productividad
V2: conducta que adopta  que ha logrado la objetivos _ Estadistica
Desempefio un empleado en el  municipalidad, en Compromiso Escala
laboral centro de labores, la  base al cumplimiento Capacidad de  Técnica: ordinal
cual dependera de de objetivos, trabajo realizacion Encuesta Nunca (1)
diferentes en equipo y Trabajo en equipo Conocimiento  Instrumento: Casi  nunca
circunstancias disciplina laboral que del trabajo Cuestionario (2
(Mamani y Céceres, ha adoptado los Lograr mejoras A veces (3)
2019). trabajacjores en el Liderazgo Casi  siempre
desempeng laboral, y Disciplina laboral Cumplimiento (4)
se aplica una de horario Siempre (5)
gncuesta de 16 Alcanzar fines
interrogantes. trazados
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Para el desarrollo de esta tesis se utilizo la técnica de la encuesta, donde una vez detallada la
muestra, se elaboro todas las preguntas para la encuesta que sirvié para recolectar toda la
informacidn de la muestra conformada por el personal que realiza labores administrativas en

la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

El instrumento seleccionado fue el cuestionario, con la finalidad de recolectar datos
utilizamos este instrumento, el cual se elaboro a partir de un conjunto de interrogantes que
se aplicaron a la muestra representativa conformada por los servidores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Chiclayo. Se tuvo en cuenta los indicadores que provienen de
las dimensiones de nuestras variables de estudio, aplicando la escala de Likert (Nunca (1);
Casi nunca (2); A veces (3); Casi siempre (4); Siempre (5)), para ambas variables. Es de esta
forma que el cuestionario de gestion de talento humano estuvo conformado por una cantidad
de tres dimensiones y 14 items, en la dimension capacidades se consideraron tres indicadores
(conocimientos, habilidades y actitudes), en la dimension ingreso de personal se
establecieron cuatro indicadores (reclutamiento, seleccién, induccion y capacitacion); en la
dimensién incentivos estuvo determinado por dos indicadores (remuneracion y motivacién);
de igual manera el cuestionario de desempefio laboral estuvo conformado por tres
dimensiones y 16 items, de lo cual la dimension cumplimiento de objetivos lo conformaron
tres indicadores (productividad, compromiso y capacidad de realizacion), la dimension
trabajo en equipo estuvo determinado por tres indicadores (conocimiento del trabajo, lograr
mejoras y liderazgo) y la dimension disciplina laboral lo establecieron dos indicadores

(cumplimiento de horario y alcanzar fines trazados).

La validez se desarrollé mediante el juicio de expertos, donde se tomo en consideracion a
tres expertos que dieron sugerencias y aprobaron los instrumentos denotando pertinencia,

claridad y coherencia en cada item.

La confiabilidad de los instrumentos se desarroll6 mediante el Alfa de Cronbach, donde las
puntuaciones encontradas de 0,846 para las dos variables lo cual determind que la

informacidn recolectada por los instrumentos fue confiable.
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2.5. Procedimientos de analisis de datos.

Para el andlisis de la informacién Se cont6 con una estadistica descriptiva e inferencial
ademas la informacion que se obtuvo se organizé en el software SPSS 22.0 permitiendo que
se desarrolle una adecuada distribucion de las frecuencias y se puede usar a la prueba de
correlacion de Pearson la misma que ayudd a que se pueda contrastar la hipotesis de estudio.
Es importante reflejar que esta prueba de correlacion ayuda a determinar el grado de relacion
en la cual se establece que esté coeficiente llega a oscilar entre -1 y +1. Ademas, se refleja
que la puntuacion de correlacién, mientras mas esta alejada del cero esto significara que la
relacion es mas fuerte entre las variables que se analizan. De forma similar se identifica que
los niveles de relacién van a depender de los signos de correlacion que se obtengan pues

existe el nivel positivo y negativo.

Tabla 3

Valores de correlacion de Pearson.
Valores Descripcion
1 Correlacion perfecta
r<i Correlacion muy alta
r <800 Correlacion alta
r <600 Correlacion moderada
r<0.400 Correlacion directa débil
r<0.200 Correlacion baja
0 Correlacion nula

Nota. Valores de correlacion propuestos por Herndndez-Sampieri et al. (2014).
2.6. Aspectos éticos

Para el desarrollo de esta tesis hemos abordado los criterios éticos propuestos por Salazar et
al. (2018) y son: Consentimiento informado: El personal que participé de las encuestas fue
informado con anticipacion y dio su consentimiento y responsabilidad. Confidencialidad: Se
dio a conocer que la informacion brindada se encuentra debidamente protegida y se garantiza
la seguridad de la misma. Observacién participante: la investigadora asumid una

responsabilidad ética durante la aplicacion de las encuestas y en el recojo de informacion.
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2.7. Criterios de rigor cientifico

Los criterios de rigor cientifico que se tomaron en cuenta fueron los propuestos por Salazar
et al. (2018) son: Credibilidad, Valor de la verdad/ autenticidad: La presente investigacion
determind a través de la operacionalizacion de las variables, las dimensiones y las preguntas
para la elaboracion del cuestionario. Fiabilidad: La formula estadistica aplicada es el 5% de
error de forma tal que estd dentro de los parametros internacionales. Confirmabilidad
reflexividad Neutralidad/ objetividad: Todas las evidencias obtenidas en el presente trabajo
investigativo tienen veracidad en la descripcion y son comparados con otras investigaciones

que sirvieron como antecedente.
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I1l. RESULTADOS

3.1. Tablasy Figuras

En este acapite damos a conocer los resultados obtenidos:
Tabla 4

Confiabilidad completa de Cronbach de ambas variables.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,846 30

De acuerdo con los valores planteados por Kuder Richardson, se ha obtenido una puntuacion
de confiabilidad que esta ubicada entre 0,72 0,62 lo que determina que la confiabilidad
obtenida es excelente, tal como se presenta a continuacion:

Tabla 5

Confiabilidad de resultados.

Valores Descripcion de confiabilidad
Menor a 0,54 Nula
Entre 0,54 — 0,59 Baja
Entre 0,60 — 0,65 Confiable
Entre 0,66 — 0,71 Muy confiable
Entre 0,72 - 0,99 Excelente
1,00 Perfecta

Nota: Segun el cuadro de Kuder Richardson.
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Tabla 6
Nivel de gestion del talento humano.

_ ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje )
valido acumulado
Valido Desfavorable 38 20,7 20,7 20,7
Favorable 121 65,8 65,8 86,4
Muy
25 13,6 13,6 100,0
favorable
Total 184 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Provincial de Chiclayo

Figura 3
Nivel de gestion del talento humano

Nivel de Gestion de Talento Humano

Porcentaje

T T T
Desfavorable Favorable Muy faveorable

Nivel de Gestion de Talento Humano

Interpretacion: Respecto a la gestion del talento humano, podemos visualizar que el
65.76% del personal afirma que dicha gestion es favorable, seguido del 20.65% quienes
refieren que la gestion es desfavorable; mientras que solo el 13.59% indica que la gestidn

del talento humano es muy favorable.
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Tabla 7
Nivel del desempefio laboral.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido Bajo 26 14,1 14,1 141
Medio 126 68,5 68,5 82,6
Alto 32 17,4 17,4 100,0
Total 184 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia. Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Provincial de Chiclayo

Figura 4
Nivel del desempefio laboral.

Nivel de Desempefio Laboral

G0

Porcentaje

T T T
Bajo Medio Afto

Nivel de Desempefio Laboral

Interpretacion: En el desempefio laboral del personal administrativo en la municipalidad,
se logra visualizar que el 68.48% del personal presenta un desempefio laboral medio, seguido
del 17.39% cuyo desempefio laboral es alto; mientras que el 14.13% tiene un desempefio
laboral bajo. Estos resultados son alentadores, ya que con una correcta gestion del talento

humano se incrementaria el nivel del personal.
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Tabla 8
Nivel de capacidades.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido Bajo 32 17,4 17,4 17,4
Medio 109 59,2 59,2 76,6
Alto 43 23,4 23,4 100,0
Total 184 100,0 100,0

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Provincial de Chiclayo

Figura 5

Nivel de capacidades.

Nivel de Capacidades

a0

Porcentaje

T T T
Desfavorable Favarable Muy favarable

Nivel de Capacidades

Interpretacion: En cuanto al nivel de la dimension capacidades, el 59.24% del personal
afirma que la gestion en esta dimension es favorable, seguido del 23.37% quienes refieren
que la gestion es muy favorable; mientras que solo el 17.39% indica que la gestion de las

capacidades es desfavorable.
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Tabla 9

Nivel de ingreso de personal.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido Bajo 49 26,6 26,6 26,6
Medio 95 51,6 51,6 78,3
Alto 40 21,7 21,7 100,0
Total 184 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

Figura 6

Nivel de ingreso de personal.

Nivel de Ingreso de personal

Porcentaje

T T T
Desfavorable Favorahle Muy favorable

Nivel de Ingreso de personal

Interpretacion: En cuanto al nivel de la dimension ingreso de personal, el 51.63% del
personal afirma que la gestion en esta dimension es favorable, seguido del 26.63% quienes
refieren que la gestion es desfavorable; mientras que el 21.74% indica que la gestion de

incentivos es muy favorable.

45



Tabla 10
Nivel de incentivos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Bajo 36 19,6 19,6 19,6
Medio 117 63,6 63,6 83,2
Alto 31 16,8 16,8 100,0
Total 184 100,0 100,0

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

Figura7
Nivel de incentivos.

Nivel de incentivos

Porcentaje

T T T
Desfavorable Favorable Muy favorable

Mivel de incentivos

Interpretacion: En cuanto al nivel de la dimension incentivos, el 63.59% del personal
afirma que la gestion en esta dimension es favorable, seguido del 19.57% quienes refieren
que la gestion es desfavorable; mientras que el 16.85% indica que la gestion de incentivos

es muy favorable.
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Tabla 11
Nivel de gestion de talento humano y nivel de desempefio laboral

Nivel de desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total
Nivel de gestion de F 15 23 0 38
Desfavorable
talento humano % 8,2% 12,5% 0,0% 20,7%
f 11 90 20 121
Favorable
% 6,0% 48,9% 10,9% 65,8%
f 0 13 12 25
Muy favorable
% 0,0% 7,1% 6,5% 13,6%
f 26 126 32 184
Total
% 14,1% 68,5% 17,4%  100,0%

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Provincial de Chiclayo

Figura 8

Nivel de gestion de talento humano y nivel de desempefio laboral.
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Mivel de Gestion de Talento Humano
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Tabla 12
Pruebas de chi-cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintdtica (2

Valor gl
caras)
Chi-cuadrado de Pearson 45,0662 4 ,000
Razoén de verosimilitud 45,493 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 38,352 1 ,000
N de casos validos 184

Nota: Spss 22, elaboracion propia

Tabla 13
Nivel de correlacion de la gestidn de talento humano y nivel de desempefio laboral.
Nivel de desempefio Nivel de gestion de
laboral talento humano
Nivel de desempefio laboral Correlacion de Pearson 1 ,658™
Sig. (bilateral) ,000
N 184 184
Nivel de gestién de talento humano Correlacion de Pearson ,658™ 1

Sig. (bilateral) ,000
N 184 184

Nota: Spss 22, elaboracion propia

Analisis e interpretacion

En la tabla 11 y grafico 8 se aprecia que del 100% de los encuestados, el 48.9% de los
encuestados presenta un nivel de desempefio laboral medio y un nivel de gestion de talento
humano favorable; mientras que solo el 6 % presenta alto desempefio laboral y un nivel de
gestion de talento humano muy favorable. Asimismo, para la relacion entre las dos variables
de estudio, nos hemos quedado con la hipétesis alterna, ya que teniendo en cuenta la tabla
de Pruebas de chi cuadrado se nos muestra un p valor de 0.00, siendo este menor a 0.05
(p<0.05); lo que demuestra que hay suficiente evidencia para concluir que las variables estan
asociadas; es decir, la gestion del talento humano se relaciona favorablemente con el
desemperio laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Chiclayo. En tal sentido, esta correlacion es positiva alta, por lo que al existir una buena
gestion de talento humano repercute en el desempefio laboral.
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Tabla 14

Nivel de la dimension capacidades y nivel de desempefio laboral

Nivel de desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total
Nivel de capacidades f 8 22 2 32
Bajo
% 4,3% 12,0% 1,1% 17,4%
f 16 77 16 109
Medio
% 8,7% 41,8% 8,7% 59,2%
f 2 27 14 43
Alto
% 1,1% 14,7% 7,6% 23,4%
f 26 126 32 184
Total
% 14,1% 68,5% 17,4% 100,0%

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

Figura 9

Nivel de la dimension capacidades y nivel de desempefio laboral
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Tabla 15
Prueba de chi-cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintotica (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 14,1442 4 ,007
Razon de verosimilitud 14,224 4 ,007
Asociacion lineal por lineal 13,253 1 ,000
N de casos validos 184

Nota: Spss 22, elaboracién propia

Tabla 16
Nivel de la dimension capacidades y nivel de desempefio laboral.

Correlaciones

Nivel de Desempefio Nivel de

Laboral Capacidades
Nivel de desempefio laboral Correlacion de Pearson 1 ,569™
Sig. (bilateral) ,000
N 184 184
Nivel de capacidades Correlacion de Pearson ,569™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 184 184

Nota: Spss 22, elaboracion propia

Analisis e interpretacion

En la tabla 14 y grafico 9 podemos observar que del 100% de los encuestados, el 41.8% de
los encuestados presenta un nivel de desempefio laboral medio y un nivel de capacidades
medio; mientras que el 2 % presenta alto desempefio laboral y un nivel de capacidades bajo.
Asimismo, para la relacion entre las dos variables de estudio, nos hemos quedado con la
hipétesis alterna, ya que teniendo en cuenta la tabla de Pruebas de chi cuadrado se nos
muestra un p valor de 0.00, siendo este menor a 0.05 (p<0.05); lo que demuestra que hay
suficiente evidencia para concluir que la variable y la dimensidn estan asociadas, es decir, el
desempefio laboral se relaciona favorablemente con el nivel de capacidades de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Chiclayo. Asimismo, esta

correlacion es moderada.
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Tabla 17

Nivel de la dimension ingreso de personal y nivel de desempefio laboral.

Nivel de desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total
Nivel de ingreso de personal f 10 35 4 49
Bajo
! % 5,4% 19,0% 2,2% 26,6%
f 15 66 14 95
Medio
% 8,2% 35,9% 7,6% 51,6%
f 1 25 14 40
Alto
% 0,5% 13,6% 7,6% 21,7%
f 26 126 32 184
Total
% 14,1% 68,5% 17,4% 100,0%
Nota. Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.
Figura 10
Nivel de la dimension ingreso de personal y nivel de desempefio laboral
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Tabla 18
Prueba de chi-cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asint6tica (2 caras)

Chi-cuadrado de Pearson 15,5812 4 ,004

Raz6n de verosimilitud 16,403 4 ,003

Asociacion lineal por lineal 13,307 1 ,000
N 184

Nota: Spss 22, elaboracién propia

Tabla 19
Correlacion de ingreso de personal y desempefio laboral
Nivel de
desempefio Nivel de ingreso
laboral de personal
Nivel de desempefio laboral Correlacion de Pearson 1 ,570™
Sig. (bilateral) ,000
N 184 184
Nivel de ingreso de personal Correlacion de Pearson ,570™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 184 184

Nota: Spss 22, elaboracion propia

Anélisis e interpretacion

En la tabla 17 y grafico 9 podemos observar que del 100% de los trabajadores encuestados,
el 35.9% presenta un nivel de desempefio laboral medio y un nivel de ingreso de personal
medio; mientras que solo el 0.5% presenta bajo desempefio laboral y un nivel de ingreso de
personal alto. Asimismo, para la relacion entre las dos variables de estudio, nos hemos
quedado con la hipétesis alterna, ya que teniendo en cuenta la tabla de Pruebas de chi
cuadrado se nos muestra un p valor de 0.04, siendo este menor a 0.05 (p<0.05); llegando a
la conclusion que la variable y la dimension estan asociadas, es decir, el desempefio laboral
se relaciona favorablemente con el nivel de ingreso de personal de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Chiclayo. Asimismo, esta correlacion es

moderada.
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Tabla 20

Nivel de la dimension incentivos y nivel de desempefio laboral

Nivel de desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total
Nivel de incentivos Bajo f 11 23 2 36
% 6,0% 12,5% 1,1% 19,6%
Medio f 11 88 18 117
% 6,0% 47,8% 9,8% 63,6%
Alto f 4 15 12 31
% 2,2% 8,2% 6,5% 16,8%
Total f f 126 32 184
% % 68,5% 17,4% 100,0%

Nota. Cuestionario aplicado al personal de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

Figura 11

Nivel de la dimension incentivos y nivel de desempefio laboral.
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Tabla 21
Prueba de chi- cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asint6tica (2 caras)

Chi-cuadrado de Pearson 22,7432 4 ,000

Razén de verosimilitud 20,403 4 ,000

Asociacion lineal por lineal 13,947 1 ,000
N validos 184

Nota: Spss 22, elaboracién propia

Tabla 22

Correlacion de desempefio laboral e incentivos

Nivel de desempefio

laboral Nivel de incentivos
Nivel de desempefio laboral Correlacion de Pearson 1 576"
Sig. (bilateral) ,000
N 184 184
Nivel de incentivos Correlacion de Pearson 576" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 184 184

Nota: Spss 22, elaboracion propia

Anélisis e interpretacion

En la tabla 20 y gréfico 11 podemos observar que del 100% de los encuestados, el 47.8% de
los encuestados presenta un nivel de desempefio laboral medio y un nivel de incentivos
medio; mientras que solo el 1.1% presenta alto desempefio laboral y un nivel de incentivos
bajo. Con respecto a la relacion entre las dos variables de estudio, nos hemos quedado con
la hipotesis alterna, ya que teniendo en cuenta la tabla de Pruebas de chi cuadrado se nos
muestra un un p valor de 0.00, siendo este menor a 0.05 (p<0.05); llegando a la conclusion
que la variable y la dimension estan asociadas; es decir, el desempefio laboral humano se
relaciona favorablemente con los incentivos de los trabajadores administrativos de la

Municipalidad Provincial de Chiclayo. Asimismo, esta correlacion es moderada.
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Presentacion de cada indicador de la variable gestion del talento humano

Tabla 23
¢La labor que realiza le permite desarrollar sus capacidades?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 12 6,5 6,5 6,5

Casi nunca 7 3,8 3,8 10,3

Validos A v-eces 32 17,4 17,4 21,7

Casi siempre 58 31,5 31,5 59,2

Siempre 75 40,8 40,8 100,0

Total 184 100,0 100,0
Figura 12

¢La labor que realiza le permite desarrollar sus capacidades?

sLalabor que realiza le permite desarrollar sus capacidades?
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éLalabor que realiza le permite desarrollar sus
capacidades?

Se logra evidenciar que en la tabla y el grafico anterior se mostraron resultados respecto a la
pregunta formulada permitiendo obtener que el 1% de los encuestados sefiala que los
colaboradores desarrollen cada una de sus capacidades el 32% indicaron que casi siempre;

mientras que el 17%, el 4 % casi nunca y el 7 % sefiala que nunca.
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Tabla 24

¢ Sabe dar solucién a problemas inesperados en la institucion?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 4 2,2 2,2 2,2
Casi nunca 1,1 1,1 3,3
Validos A v.eces 30 16,3 16,3 19,6
Casi siempre 60 32,6 32,6 52,2
Siempre 88 47,8 47,8 100,0
Total 184 100,0 100,0
Figura 13

¢ Sabe dar solucion a problemas inesperados en la institucién?

i Sabe dar solucién a problemas inesperados en la institucion?
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éSabe dar solucion a problemas inesperados en la

Podemos evidenciar que, en la tabla y grafico anterior, los resultados a la interrogante: Sabe

dar solucién a problemas inesperados en la institucion; donde el 48% de los encuestados

sefiala que siempre, el 33 % sefiala que casi siempre, mientras que el 16% a veces, el 1 %

casi nunca y el 2 % sefiala que nunca.
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Tabla 25

¢Aporta usted con ideas para mejorar e innovar en la institucion?

. ] L Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido
acumulado
Nunca 12 6,5 6,5 6,5
Casi nunca 10 5,4 54 12,0
] A veces 38 20,7 20,7 32,6
Vélidos o
Casi siempre 48 26,1 26,1 58,7
Siempre 76 41,3 41,3 100,0
Total 184 100,0 100,0
Figura 14

¢Aporta usted con ideas para mejorar e innovar en la institucion?

iAporta usted con ideas para mejorar e innovar en la institucién?
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iAporta usted con ideas para mejorar e innovar en la

institucion?

Podemos evidenciar que, en la tabla y grafico anterior, los resultados de la interrogante:

Aporta usted con ideas para mejorar e innovar en la institucion; donde el 41% de los

encuestados sefiala que siempre, el 26 % sefiala que casi siempre, mientras que el 21% a

veces, el 5 % casi nunca y el 7 % sefiala que nunca.
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Tabla 26
¢Ante malas decisiones, asume usted las responsabilidades?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 24 13,0 13,0 13,0
Casi nunca 4 2,2 2,2 15,2
A veces 8 4,3 4,3 19,6
Vélidos Casi siempre 46 25,0 25,0 44,6
Siempre 102 55,4 55,4 100,0
Total 184 100,0 100,0

Figura 15
¢Ante malas decisiones, asume usted las responsabilidades?

iAnte malas decisiones, asume usted las responsabilidades?
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Ante malas decisiones, asume usted las
responsabilidades?

Podemos evidenciar que, en la tabla y gréafico anterior, los resultados a la interrogante: Ante
malas decisiones, asume usted las responsabilidades; donde el 55% de los encuestados sefiala
que siempre, el 25 % sefiala que casi siempre, mientras que el 4% a veces, el 2 % casi nunca

y el 13% sefiala que nunca.
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Tabla 27

¢ Es consciente de que el incumplimiento en sus funciones puede traer riesgos?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 8 4,3 4,3 4,3
Casi nunca 4 2,2 2,2 6,5
Vilidos A veces 14 7,6 7,6 141
Casi siempre 35 19,0 19,0 33,2
Siempre 123 66,8 66,8 100,0

Total 184 100,0 100,0
Figura 16

¢ Es consciente de que el incumplimiento en sus funciones puede traer riesgos?

iEs consciente de que el incumplimiento en sus funciones puede traer riesgos?
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¢Es consciente de que el incumplimiento en sus
funciones puede traer riesgos?

Podemos evidenciar que, en la tabla y grafico anterior, los resultados a la interrogante: Es
consciente de que el incumplimiento en sus funciones puede traer riesgos; donde el 67% de
los encuestados sefiala que siempre, el 19 % sefiala que casi siempre, mientras que el 8% a
veces, el 2 % casi nunca y el 4% sefiala que nunca.
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Tabla 28
Disposicion de perfil adecuado para la funcién que desempefia el colaborador.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 6 3,3 3,3 3,3
Casi nunca 17 9,2 9,2 12,5
Vilidos A veces 63 34,2 34,2 46,7
Casi siempre 59 321 32,1 78,8
Siempre 39 21,2 21,2 100,0

Total 184 100,0 100,0
Figura 17

Disposicion de perfil adecuado para la funcién que desempefia el colaborador.

i,El personal cuenta con el perfil necesario para la funcion que desempefia?
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¢El personal cuenta con el perfil necesario parala
funcion que desempefa?

Podemos evidenciar que, en la tabla y grafico anterior, los resultados a la interrogante: El
personal dispone del perfil necesario para sus funciones; donde el 21% de los encuestados
sefiala que siempre, el 32 % sefiala que casi siempre, mientras que el 34% a veces, el 9 %
casi nunca y el 3% sefiala que nunca.
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Tabla 29
Distribucion del personal en funcion al CAP.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 16 8,7 8,7 8,7
Casi nunca 37 20,1 20,1 28,8
Validos A v.eces 59 32,1 32,1 60,9
Casi siempre 44 23,9 23,9 84,8
Siempre 28 15,2 15,2 100,0

Total 184 100,0 100,0
Figura 18

Distribucién del personal en funcion al CAP.

éLa distribuciéon de personal se realiza en funcién al cuadro de asignacion de
personal (CAP)?
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¢La distribucién de personal se realiza en funcién al
cuadro de asignaciéon de personal (CAP)?

Podemos evidenciar que, en la tabla y grafico anterior, los resultados a la interrogante: La
distribucion de personal se desarrolla acorde al cuadro de asignacion de personal (CAP);
donde el 15% de los encuestados sefiala que siempre, el 24 % sefiala que casi siempre,

mientras que el 32% a veces, el 20% casi nunca y el 9 % sefiala que nunca.
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Tabla 30
Desarrollo de capacitaciones ascendentes.

. ] L Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

acumulado

Nunca 34 18,5 18,5 18,5

Casi nunca 62 33,7 33,7 52,2

. A veces 62 33,7 33,7 85,9

Vélidos o
Casi siempre 12 6,5 6,5 92,4
Siempre 14 7,6 7,6 100,0
Total 184 100,0 100,0
Figura 19

Desarrollo de capacitaciones ascendentes.

¢La capacitacion del personal se realiza de forma constante?
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¢La capacitacion del personal se realiza de forma
constante?

Podemos evidenciar que, en la tabla y gréfico anterior, los resultados a la interrogante: la
capacitacion del personal se realiza de forma constante; donde el 8% de los encuestados
sefiala que siempre, el 7% sefiala que casi siempre, mientras que el 34% a veces, el 34% casi

nunca y el 18 % sefiala que nunca.
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Tabla 31
Seguimiento y monitoreo de las capacitaciones realizadas.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Nunca 42 22,8 22,8 22,8

Casi nunca 76 41,3 41,3 64,1

. A veces 51 27,7 27,7 91,8

Validos o

Casi siempre 11 6,0 6,0 97,8

Siempre 4 2,2 2,2 100,0

Total 184 100,0 100,0
Figura 20

Seguimiento y monitoreo de las capacitaciones realizadas.

¢ Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacion ylo ejecucién de
conocimientos recibidos en las capacitaciones?
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¢:Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacion
ylo ejecucion de conocimientos recibidos en las
capacitaciones?

Podemos evidenciar que, en la tabla y grafico anterior, los resultados a la interrogante: el 2%
de los encuestados sefiala que siempre se realiza seguimiento y monitoreo a las
capacitaciones realizadas a los colaboradores, el 6 % sefiala que casi siempre, mientras que
el 26% a veces, el 41 % casi nunca y el 23 % sefiala que nunca.
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Tabla 32
¢ Existe puntualidad en pago de sueldos?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 35 19,0 19,0 19,0
Casi nunca 24 13,0 13,0 32,1
Vilidos A veces 40 21,7 21,7 53,8
Casi siempre 58 31,5 31,5 85,3
Siempre 27 14,7 14,7 100,0

Total 184 100,0 100,0
Figura 21

¢ Existe puntualidad en pago de sueldos?

¢ Existe puntualidad en pago de sueldos?
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Podemos evidenciar que, en la tabla y grafico anterior, los resultados a la interrogante: Existe

puntualidad en pago de sueldos; donde el 15% de los encuestados sefiala que siempre, el 32

% sefiala que casi siempre, mientras que el 22% a veces, el 13 % casi nuncay el 19 % sefiala

que nunca.
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Tabla 33
¢Los pagos se dan de acuerdo al perfil y nivel profesional?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 54 29,3 29,3 29,3
Casi nunca 33 17,9 17,9 47,3
A veces 51 21,7 21,7 75,0

Validos o
Casi siempre 36 19,6 19,6 94,6
Siempre 10 54 54 100,0
Total 184 100,0 100,0
Figura 22

¢Los pagos se dan de acuerdo al perfil y nivel profesional?

¢Los pagos se dan de acuerdo al perfil y nivel profesional?
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éiLos pagos se dan de acuerdo al perfil y nivel
profesional?

Podemos evidenciar que, en la tabla y grafico anterior, los resultados a la interrogante: Los
pagos se dan de acuerdo al perfil y nivel profesional; donde el 5% de los encuestados sefiala
que siempre, el 20 % sefiala que casi siempre, mientras que el 28% a veces, el 18 % casi
nunca y el 29 % sefiala que nunca.
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Tabla 34
¢ Considera importante conocer los objetivos y la filosofia de la institucion?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 4 2,2 2,2 2,2
Casi nunca 8 4,3 4,3 6,5
Vilidos A veces 8 4,3 4,3 10,9
Casi siempre 37 20,1 20,1 31,0
Siempre 127 69,0 69,0 100,0

Total 184 100,0 100,0
Figura 23

¢ Considera importante conocer los objetivos y la filosofia de la institucion?

i Considera importante conocer los objetivos y la filosofia de la institucién?
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éConsidera importante conocer los objetivos y la filosofia
de la institucion?

Podemos evidenciar que, en la tabla y grafico anterior, los resultados a la interrogante:
Considera importante conocer los objetivos y la filosofia de la institucion; donde el 69% de
los encuestados sefiala que siempre, el 20 % sefiala que casi siempre, mientras que el 4% a

veces, el 4 % casi nunca y el 2 % sefiala que nunca.
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Tabla 35

¢La institucidn otorga reconocimientos o incentivos para el trabajador?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 48 26,1 26,1 26,1
Casi nunca 44 23,9 23,9 50,0
Vilidos Atv.eces 57 31,0 31,0 81,0
Casi siempre 19 10,3 10,3 91,3
Siempre 16 8,7 8,7 100,0

Total 184 100,0 100,0
Figura 24

¢La institucidn otorga reconocimientos o incentivos para el trabajador?

¢Lainstituciéon otorga reconocimientos o incentivos para el trabajador?
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¢La institucion otorga reconocimientos o incentivos para
el trabajador?

Podemos evidenciar que, en la tabla y grafico anterior, los resultados a la interrogante: La
institucién otorga reconocimientos o incentivos para el trabajador; donde el 9% de los
encuestados sefiala que siempre, el 10 % sefiala que casi siempre, mientras que el 31% a

veces, el 24 % casi nunca y el 26% sefiala que nunca.
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Tabla 36

Buen desempefio laboral se promueve por algun puesto jerarquico.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Nunca 73 39,7 39,7 39,7
Casi nunca 44 23,9 23,9 63,6
Vlidos A v.eces 47 25,5 25,5 89,1
Casi siempre 16 8,7 8,7 97,8
Siempre 4 2,2 2,2 100,0

Total 184 100,0 100,0
Figura 25

Buen desempefio laboral se promueve por algun puesto jerarquico.

iPor el buen desempefio del personal, es promovido a algun cargo jerarquico?
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iPor el buen desempefio del personal, es promovido a algun
cargo jerarquico?

Podemos evidenciar que, en la tabla y gréfico anterior, los resultados a la interrogante: que

el buen desempefio del personal, se promueve por algun puesto jerarquico; donde el 2% de

los encuestados sefiala que siempre, el 9 % sefiala que casi siempre, mientras que el 26% a

veces, el 24 % casi nunca y el 40% sefiala que nunca.
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Presentacion de cada indicador de la variable desempefio laboral

Tabla 37

¢ Cuenta con las herramientas necesarias para cumplir su funcion?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 29 15,8 15,8 15,8
Casi nunca 44 23,9 23,9 39,7
Vlidos A \{ece 55 29,9 29,9 69,6
Casi siempre 33 17,9 17,9 87,5
Siempre 23 12,5 12,5 100,0
Total 184 100,0 100,0
Figura 26

¢ Cuenta con las herramientas necesarias para cumplir su funcion?

¢ Cuenta con las herramientas necesarias para cumplir su funcién?
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:Cuenta con las herramientas necesarias para cumplir su
funcion?

Podemos evidenciar que, en la tabla y grafico anterior, los resultados a la interrogante:
Cuenta con las herramientas necesarias para cumplir su funcion; donde el 13% de los
encuestados sefiala que siempre, el 18 % sefiala que casi siempre, mientras que el 30% a
veces, el 24 % casi nunca y el 16 % sefiala que nunca.
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Tabla 38
¢El ambiente de trabajo es adecuado para desempefiar sus labores?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Nunca 22 12,0 12,0 12,0

Casi nunca 19 10,3 10,3 22,3

A veces 49 26,6 26,6 48,9

Validos o
Casi siempre 58 31,5 31,5 80,4
Siempre 36 19,6 19,6 100,0
Total 184 100,0 100,0
Figura 27

¢El ambiente de trabajo es adecuado para desempefiar sus labores?

&El ambiente de trabajo es adecuado para desempefiar sus labores?

Porcentaje

I 1 I I 1
MURCA CASI NUMCA ANWECES  CASISIEMPRE  SEMPRE

¢El ambiente de trabajo es adecuado para desempefar
sus labores?

Podemos evidenciar que, en la tabla y grafico anterior, los resultados a la interrogante: El
ambiente de trabajo es adecuado para desempefiar sus labores; donde el 20% de los
encuestados sefiala que siempre, el 32 % sefiala que casi siempre, mientras que el 27% a

veces, el 10 % casi nunca y el 12 % sefiala que nunca.
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Tabla 39
¢ Usted se siente comprometido con el cumplimiento de objetivos?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 10 54 54 5,4
Casi nunca 2 11 11 6,5
Vilidos A-vTeces 9 4,9 4,9 11,4
Casi siempre 41 22,3 22,3 33,7
Siempre 122 66,3 66,3 100,0
Total 184 100,0 100,0
Figura 28

¢ Usted se siente comprometido con el cumplimiento de objetivos?

¢ Usted se siente comprometido con el cumplimiento de los objetivos de la
institucion?
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iUsted se siente comprometido con el cumplimiento de
los objetivos de la institucion?

Podemos evidenciar que, en la tabla y grafico anterior, los resultados a la interrogante: Usted
se siente comprometido con el cumplimiento de objetivos; donde el 66% de los encuestados
sefiala que siempre, el 22 % sefiala que casi siempre, mientras que el 5% a veces, el 1 % casi

nuncay el 5 % sefiala que nunca.
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Tabla 40

¢ Siente que la institucion le permite lograr sus metas trazadas?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 18 9,8 9,8 9,8
Casi nunca 14 7,6 7,6 17,4
A veces 60 32,6 32,6 50,0
Validos o
Casi siempre 59 32,1 32,1 82,1
Siempre 33 17,9 17,9 100,0
Total 184 100,0 100,0
Figura 29

¢ Siente que la institucion le permite lograr sus metas trazadas?

iSiente que la institucidn le permite lograr sus metas trazadas?
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¢Siente que la institucién le permite lograr sus metas
trazadas?

Podemos evidenciar que, en la tabla y grafico anterior, los resultados a la interrogante: Siente
que la institucion le permite lograr sus metas trazadas; donde el 18 % de los encuestados
sefiala que siempre, el 32 % sefiala que casi siempre, mientras que el 33% a veces, el 8 %

casi nunca y el 10 % sefiala que nunca.
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Tabla 41

Cumplimiento de tareas.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 6 3,3 3,3 3,3
Casi nunca 8 4,3 4,3 7,6
Validos Atv.eces 7 3,8 3,8 11,4
Casi siempre 51 27,7 21,7 39,1
Siempre 112 60,9 60,9 100,0

Total 184 100,0 100,0
Figura 30

Cumplimiento de tareas.

iCumple a cabalidad las tareas encomendadas por sus superiores?
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¢Cumple a cabalidad las tareas encomendadas por sus

Podemos evidenciar que, en la tabla y gréafico anterior, los resultados a la interrogante:

Cumplimiento de tareas; donde el 61% de los encuestados sefiala que siempre, el 28% sefiala

que casi siempre, mientras que el 4% a veces, el 4 % casi nunca y el 3 % sefiala que nunca.
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Tabla 42

¢Ud. Alguna vez ha recibido informacion de su desempefio laboral?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 42 22,8 22,8 22,8
Casi nunca 40 21,7 21,7 44,6
Vilidos A v-eces 44 23,9 23,9 68,5
Casi siempre 40 21,7 21,7 90,2
Siempre 18 9,8 9,8 100,0

Total 184 100,0 100,0
Figura 31

¢Ud. Alguna vez ha recibido informacion de su desempefio laboral?

;Ud. Alguna vez harecibido informacién de su desempefio laboral?
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¢Ud. Alguna vez ha recibido informacion de su
desempefio laboral?

Podemos evidenciar que, en la tabla y grafico anterior, los resultados a la interrogante: Ud.
Alguna vez ha recibido informacion de su desempefio laboral, donde el 10% de los
encuestados sefiala que siempre, el 22% sefiala que casi siempre, mientras que el 24% a
veces, el 22 % casi nunca y el 23% sefiala que nunca.
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Tabla 43

¢ Considera eficiente el trabajo realizado en su area?

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
Porcentaje acumulado
Nunca 4 2,2 2,2 2,2
Casi nunca 8 4,3 4,3 6,5
A veces 24 13,0 13,0 19,6
Vélidos
Casi siempre 63 34,2 34,2 53,8
Siempre 85 46,2 46,2 100,0
Total 184 100,0 100,0
Figura 32

¢ Considera eficiente el trabajo realizado en su area?

iConsidera eficiente el trabajo realizado en su area?
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iConsidera eficiente el trabajo realizado en su area?

Podemos evidenciar que, en la tabla y grafico anterior, los resultados a la interrogante:
Considera eficiente el trabajo realizado en su area; donde el 46% de los encuestados sefiala
que siempre, el 34 % sefiala que casi siempre, mientras que el 13% a veces, el 4 % casi nunca

y el 2 % sefiala que nunca.
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Tabla 44

Conocimiento de funciones.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Casi nunca 6 3,3 3,3 3,3
A veces 6 3,3 3,3 6,5
Validos Casi siempre 72 39,1 39,1 45,7
Siempre 100 54,3 54,3 100,0
Total 184 100,0 100,0

Figura 33

Conocimiento de funciones.

éConoce las funciones y responsabilidades inherentes al cargo para alcanzar
sus metas?
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¢Conoce las funciones y responsabilidades inherentes al
cargo para alcanzar sus metas?

Podemos evidenciar que, en la tabla y grafico anterior, los resultados a la interrogante:
Conocimiento de funciones para alcanzar sus metas; donde el 54% de los encuestados sefiala
que siempre, el 39 % sefiala que casi siempre, mientras que el 3% a veces y el 3 % casi

nunca.
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Tabla 45

Comparte conocimientos.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 2 11 11 1,1
Casi nunca 2 11 11 2,2
A veces 5 2,7 2,7 49
Vélidos
Casi siempre 62 33,7 33,7 38,6
Siempre 113 61,4 61,4 100,0
Total 184 100,0 100,0
Figura 34

Comparte conocimientos.

Comparte sus conocimientos con sus comparieros, para realizar su labor de
una manera mas eficiente?
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¢Comparte sus conocimientos con sus compafieros, para
realizar su labor de una manera mas eficiente?

Podemos evidenciar que, en la tabla y grafico anterior, los resultados a la interrogante: sobre
si se comparten conocimientos; donde el 61% de los encuestados sefiala que siempre, el 34
% sefiala que casi siempre, mientras que el 3% a veces, el 1% casi nunca y el 1 % sefiala que

nunca.
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Tabla 46

Consideran sus opiniones.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 16 8,7 8,7 8,7
Casi nunca 15 8,2 8,2 16,8
Vlidos A V.eces 39 21,2 21,2 38,0
Casi siempre 77 41,8 41,8 79,9
Siempre 37 20,1 20,1 100,0
Total 184 100,0 100,0
Figura 35

Consideran sus opiniones

iLe toman en cuenta cuando da opiniones o ideas positivas para el desarrollo de
la entidad?
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¢éLe toman en cuenta cuando da opiniones o ideas
positivas para el desarrollo de la entidad?

Podemos evidenciar que, en la tabla y grafico anterior, los resultados a la interrogante: sobre
si consideran sus opiniones; donde el 20% de los encuestados sefiala que siempre, el 42 %
sefiala que casi siempre, mientras que el 21% a veces, el 8 % casi nunca y el 9 % sefiala que

nunca.
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Tabla 47

Informa al usuario adecuadamente.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 2 11 11 1,1
A veces 6 3,3 3,3 4,3
Validos Casi siempre 48 26,1 26,1 30,4
Siempre 128 69,6 69,6 100,0
Total 184 100,0 100,0

Figura 36

Informa al usuario adecuadamente.

sCumple con informar debidamente a los usuarios?
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éCumple con informar debidamente a los usuarios?

Podemos evidenciar que, en la tabla y gréafico anterior, los resultados a la interrogante: sobre

si Informa al usuario adecuadamente; donde el 70 % de los encuestados sefiala que siempre,

el 26 % sefiala que casi siempre, mientras que el 3% a veces, y el 1 % sefiala que nunca.
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Tabla 48
Existe liderazgo.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 4 2,2 2,2 2,2
A veces 9 4,9 4,9 7,1
Vélidos Casi siempre 46 25,0 25,0 32,1
Siempre 125 67,9 67,9 100,0
Total 184 100,0 100,0

Figura 37
Existe liderazgo.

¢Estas de acuerdo que el liderazgo en equipos de trabajo te orienta a lograr una

meta?
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te orienta a lograr una meta?
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iEstas de acuerdo que el liderazgo en equipos de trabajo

Podemos evidenciar que, en la tabla y gréafico anterior, los resultados a la interrogante: sobre

si existe liderazgo; donde el 68% de los encuestados sefiala que siempre, el 25 % sefiala que

casi siempre, mientras que el 5% a veces y el 2 % sefiala que nunca.
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Tabla 49
Trabajo en equipo.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 4 2,2 2,2 2,2
A veces 8 4,3 4,3 6,5
Validos Casi siempre 45 24,5 245 31,0
Siempre 127 69,0 69,0 100,0
Total 184 100,0 100,0

Figura 38
Trabajo en equipo.

éEl trabajo en equipo, logra mejoras en sus labores?
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iEl trabajo en equipo, logra mejoras en sus labores?

Podemos evidenciar que, en la tabla y grafico anterior, los resultados a la interrogante: El
trabajo en equipo, logra mejoras en sus labores; donde el 69% de los encuestados sefiala que
siempre, el 24 % sefiala que casi siempre, mientras que el 4% a veces y el 2 % sefiala que

nunca.
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Tabla 50
Buena produccion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 2 11 1,1 1,1
A veces 12 6,5 6,5 7,6
Vaélidos Casi siempre 40 21,7 21,7 29,3
Siempre 130 70,7 70,7 100,0
Total 184 100,0 100,0

Figura 39

Buena produccion.

¢Hay mayor produccion cuando las tareas se realizan en equipos de trabajo?
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¢Hay mayor produccion cuando las tareas se realizan en
equipos de trabajo?

Podemos evidenciar que, en la tabla y grafico anterior, los resultados a la interrogante: Hay
mayor produccion cuando las tareas se realizan en equipos de trabajo; donde el 71% de los
encuestados sefiala que siempre, el 22 % sefiala que casi siempre, mientras que el 7% a veces

y el 1 % sefiala que nunca.
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Tabla 51

Cumplimiento de metas.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 2 11 11 1,1
A veces 2 11 11 2,2
Vaélidos Casi siempre 34 18,5 18,5 20,7
Siempre 146 79,3 79,3 100,0
Total 184 100,0 100,0

Figura 40

Cumplimiento de metas.

iCumple con las tareas y responsabilidades encomendadas durante su horario

de trabajo establecido?
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éCumple con las tareas y responsabilidades
encomendadas durante su horario de trabajo establecido?

Podemos evidenciar que, en la tabla y gréafico anterior, los resultados a la interrogante: sobre

el Cumplimiento de metas, donde el 79 % de los encuestados sefiala que siempre, el 18 %

sefiala que casi siempre, mientras que el 1% a veces y el 1 % nunca.
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Tabla 52
Cumplimiento de objetivos.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Casi nunca 16 8,7 8,7 8,7
A veces 27 14,7 14,7 23,4
Validos Casi siempre 81 44,0 44,0 67,4
Siempre 60 32,6 32,6 100,0
Total 184 100,0 100,0

Figura 41

Cumplimiento de objetivos.

iConsidera que los trabajadores se enfatizan en el cumplimiento de objetivos?
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é;Considera que los trabajadores se enfatizan en el

cumplimiento de objetivos?

Podemos evidenciar que, en la tabla y grafico anterior, los resultados a la interrogante:

Considera que los trabajadores se enfatizan en el cumplimiento de objetivos; donde el 33%

de los encuestados sefiala que siempre, el 44 % sefiala que casi siempre, mientras que el 15%

a veces, el 9 % casi nunca.
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3.2. Discusién de resultados

Referente al grado de relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Chiclayo, se obtuvo una
relacién significativa entre la variable gestion del talento humano y el desempefio laboral.
Asimismo, encontramos que el coeficiente de Pearson, es de 0,658, (ver Tabla N° 13) lo que
demuestra que existe un valor de correlacion positiva alta entre las variables gestion del
talento humano y el desempefio laboral. Es de esta manera como se resalta coincidencias con
el estudio de Cartolin (2022) dado que el autor sefiala que la buena gestion de talento humano
se relaciona positivamente con el desempefio del colaborador es decir al tener buenos planes
de gestion del capital humano esto ayudara a que se puedan concretar las metas referenciando
un buen desempefio laboral conllevando a que la empresa pueda contar con un mejor éxito

y competitividad.

Asi también, este resultado coincide con Burneo (2017), quien, en su tesis, Ileg6 a concluir
que existe correlacion fuerte entre las variables resaltando que si una institucion se llega a
ejecutar planes de accion para mejorar las competencias del colaborador y con ello realizar
una adecuada gestion del personal contribuira a que los colaboradores se sienten mucho mas
activos y se les fortalezca su compromiso generando que esto se sienta como parte
importante de la organizacion y como un factor indispensable para la ejecucién vy
cumplimiento de metas en la empresa. Concordamos asi con Espinoza y Montalvo (2021)
quienes en su investigacion tuvieron como resultado una correlacion muy alta positiva y
significativa entre las variables, por lo que al tomar mucha importancia a la gestion del

talento humano se evidenciara un mejor desempefio de las personas.

Ante estos resultados, Basurto y Yoza (2022) sefiala que las empresas deben valorar al
trabajador y estar mas pendientes de ellos- gerenciar con el trabajador-, pues son las
“maquinas” que mueven a la institucion, por lo que detras de una empresa exitosa esta un
trabajador con un sentido de pertenencia que ha cumplido sus objetivos personales y ha
contribuido en los objetivos de la institucion. En tal sentido al darle realce a los trabajadores,

tendremos una organizacion mas competitiva y exitosa.

En la misma linea Cruz (2022) quien menciona que la gestién del talento humano forma
parte de un proceso de planificacion, direccion, coordinacion, organizacion, control y

ejecucion; que apunta a la identificacion y mejora de los recursos humanos desarrollando
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sus competencias, las que van de la mano con el cumplimiento de los objetivos y fines
institucionales. Al presentarse relacion entre las variables analizadas se llega a determinar
que las organizaciones requieren de que los planes de gestion del talento humano se
fortalezca y sean plasmados acorde a las metas institucionales dado que esto ayudara a que
los colaboradores se sientan mucho més comprometidos y esto influye en su competitividad
laboral, pues se refleja que cuando la gestion de talento humano se mejora ayuda a que los
colaboradores tengan una vision compartida y esto fortalecera a su capacidad para realizar

sus objetivos en busca de resultados.

Del mismo modo McGregor en su Teoria X y Y enfatiza los estilos de los directivos en la
gestion de los recursos humanos, donde hay una tendencia de reconocimiento y valoracion
del trabajador por su desempefio con la organizacion. Resalta la teoria Y donde los directivos
piensan que los trabajadores perciben el trabajo como una nota de motivacion y satisfaccion
por lo que esta teoria coincide con los resultados de nuestra investigacion referente a la
relacion existente entre las variables, pues el trabajador al ser tomado en cuenta por los
directivos y motivados se enfatizara mas en su desempefio y por ende contribuird a cumplir

con todo lo que la organizacion se ha trazado (Bazalar y Choquehuanca, 2020).

Ante una relacién significativa que ha arrojado los resultados de estudio entre las dos
variables gestion del talento humano y el desempefio laboral, se acepta la hip6tesis general
planteada en este trabajo investigativo.

Segun los resultados obtenidos sobre la relacion existente entre la dimension capacidades y
el nivel de desempefio laboral se obtuvo una relacién moderada de ,569** , es decir mientras
mas se desarrolle el talento y las habilidades del trabajador, el desempefio sera favorable. La
organizacion al desarrollar las habilidades, conocimientos y actitudes de los trabajadores, y
a la vez proporcionar todas las herramientas para el desempefio de su funcion, hara que se
sientan mas comprometidos y den su maximo potencial al permitirles desarrollar sus

capacidades, ser tomados en cuenta en la institucion y ser el principal capital.

Asimismo, coincidimos con la Ley N° 30057 Ley del Servicio Civil, la cual apuesta por
promover el desempefio de los trabajadores, la meritocracia y el desarrollo personal y

profesional de los servidores estatales, apostando asi por la calidad.
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Segun los resultados obtenidos de la relacion entre la dimension ingreso de personal y el
nivel de desempefio laboral se obtuvo una correlacién moderada de 0,570**(ver Tabla 19),
es decir que los trabajadores que ingresan a laborar tienen que compartir los mismos
objetivos organizacionales para poder influir en el desempefio laboral. En este punto
coincidimos con la Teoria de las Expectativas de VVroom, que segun Chiavenato (2011), hace
referencia a que en cada ser humano existen tres fuerzas que lo impulsan a creer en si mismo
para cumplir objetivos; y una de estas fuerzas es que el trabajador se plantea metas que
considera podra cumplir y eso es lo que lo motiva a lograr el proposito y obtener resultados

en la organizacion, es decir sus acciones aportan a esta y obtendran incentivos.

Al respecto segin Chiavenato (2008) sefiala que la administracion de recursos humanos es
un conjunto integrado de procesos dindmicos e interactivos y uno de ellos es el proceso para
integrar personas, que tiene que ver con la seleccion y reclutamiento de nuevo personal para
la empresa. Este resultado coincide con la finalidad de la Ley N° 30057 o Ley Servir, que
busca atraer talentos en las entidades estatales, pues brinda diferentes beneficios a los
servidores publicos y apuesta por la capacitacion y evaluacion para el cumplimiento de metas

personales e institucionales.

Segun los resultados obtenidos sobre la relacion existente entre la dimension incentivos y el
desempefio laboral se obtuvo una correlacién moderada de, 576**, es decir que mientras
mas motivado esté el trabajador mas empefio pondra en el cumplimiento de su trabajo y por
ende se alineara a los objetivos y metas organizacionales. Los trabajadores al recibir salarios
en base a su productividad, tratos justos y ser capacitados constantemente, hara que pongan
mas empefio en el cumplimiento de sus funciones y sobre todo esté comprometido con la
institucion y trabaje no solo por percibir un sueldo sino por sentirse satisfecho, crecer
personal y profesionalmente. Sobre lo detallado en el parrafo anterior, coincidimos con
Herzberg y su teoria de los dos factores, donde resalta que el desempefio de un trabajador
depende de las condiciones laborales, siendo los factores motivacionales entre ellos el
reconocimiento por labores cumplidas los que influyen positivamente y son nota de
motivacidn y satisfaccion ya que se valora el trabajo realizado por el empleado y por ende

aumentara la productividad.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

De los resultados obtenidos de este trabajo investigativo hemos arribado a las siguientes

conclusiones:

1. Se ha demostrado que si existe una relacion significativa entre la gestion del
talento humano y desempefio laboral del personal administrativo en la
Municipalidad Provincial de Chiclayo, siendo que el coeficiente de correlacion de
Pearson positiva alta de 0,658 y se aprueba la hipdtesis general planteada.

2. Se ha demostrado que si existe relacion entre las capacidades con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Chiclayo,
siendo el coeficiente de correlacion de Pearson moderada de 0,569.

3. Se ha demostrado que si existe relacion entre el ingreso de personal con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Chiclayo. Siendo el coeficiente de correlacion de Pearson moderada de 0,570.

4. La presente investigacion demuestra que si existe relacion entre los incentivos con
el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial

de Chiclayo. Siendo el coeficiente de correlacién de Pearson moderada de 0,576.
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4.2. Recomendaciones

Las principales recomendaciones para la Municipalidad Provincial de Chiclayo son:

1.

2.

A los funcionarios, se les recomienda impulsar programas que promuevan el
desarrollo de habilidades de los trabajadores para que sean colocados en areas
donde puedan poner a prueba estas capacidades que repercutirdn en la
productividad de la institucion edil.

Al érea, de realizar capacitaciones de forma permanente a los trabajadores y
ejecutar programas de incentivos para que se comprometan mas con la institucién
edil.

Implementar un sistema de evaluaciones constantes a los trabajadores y tener en
cuenta siempre que el trabajador es la pieza clave para el desarrollo de la
organizacion.

Permitir la participacion del trabajador y tomarlo en cuenta en la toma de
decisiones de la organizacion, pues eso generara confianza, ya que la clave de la
gestion del talento humano es que exista una comunicacion que fluya de nivel

superior a inferior y viceversa.
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ANEXOS:

ANEXO 1.

MATRIZ DE CONSISTENCIA

desempefio laboral del

personal administrativo
en la Municipalidad

Provincial de Chiclayo?

¢ Qué relacion existe
entre la dimension
ingreso de personal con
el desempefio laboral del
personal administrativo
en la Municipalidad
Provincial de Chiclayo?

b) Determinar la relacion que tiene el
ingreso de personal con el desempefio
laboral del personal administrativo de la
municipalidad provincial de Chiclayo.

c) Determinar la relacion que tiene los
incentivos con el desempefio laboral del
personal  administrativo de la
municipalidad provincial de Chiclayo.

personal con el desempefio laboral
del personal administrativo de la

municipalidad provincial de
Chiclayo.

c) Existe relacion entre los incentivos
con el desempefio laboral del
personal administrativo de la
municipalidad provincial de
Chiclayo.

Desempefio laboral

Dimensiones:
Cumplimiento de
objetivos

Trabajo en equipo
Disciplina laboral

Formulacion del . o Variablesy Metodologia
bl Objetivos Hipotesis di :
prooiema IMensSIones
Enfoque:
Problema General: cuantitativo
Alcance o nivel:
¢Qué relacion existe descriptivo -
entre la gestion del Hipétesis general: correlacional
talento humano y el Obijetivo general: Existe relacion entre la gestion del . . Disefio: No
o . - . o Variable 1: .
desempefio laboral del | Determinar la relacion existente entre la | talento humano y desempefio laboral del Gestion  del  talento experimental
personal administrativo | gestién del talento humano y el desempefio | personal administrativo en la humano
en la municipalidad laboral del personal administrativo en la | municipalidad provincial de Chiclayo. Técnica: encuesta
provincial de Chiclayo? | municipalidad provincial de Chiclayo. Hipétesis especificas: Dimensiones: Instrumento:
Objetivos especificos a) Existe relacion entre las capacidades . ) cuestionario
- ~ Capacidades
Problemas Especificos con el desempefio laboral del Inareso de personal
a) Determinar la relacién que tiene las personal administrativo de la Ingentivos P Escala: Ordinal
¢ Qué relacion existe capacidades con el desempefio laboral municipalidad provincial de
entre la dimensién del personal administrativo de la Chiclayo
capacidades con el municipalidad provincial de Chiclayo. |b) Existe relacion entre el ingreso de Variable 2:
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¢Qué relacion existe
entre la dimensién
incentivos con el
desempefio laboral del
personal administrativo
en la Municipalidad
Provincial de Chiclayo?
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ANEXO 2.
FORMATO DEL CUESTIONARIO

Cuestionario de gestion del talento humano y desempefio laboral

Buenos dias/ tardes, soy estudiante de Administracién Publica de la Universidad Sefior de

Sipan y estoy realizando una investigacion académica y nos interesa conocer ti opinion por

lo que te pedimos que nos contestes las siguientes preguntas. Marque una sola alternativa

con un aspa (X). Son anénimas, sus respuestas tienen la siguiente escala de valoracion:

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

Siempre (5)

GESTION DEL TALENTO HUMANO

VALORES
N° ENUNCIADOS

2 | 3|4
1 ¢Lalabor que realiza le permite desarrollar sus capacidades?
2 ¢Sabe dar solucién a problemas inesperados en la institucion?
3 ¢Aporta usted con ideas para mejorar e innovar en la institucion?
4 ¢Ante malas decisiones, asume usted las responsabilidades?

¢Es consciente de que el incumplimiento en sus funciones puede traer

riesgos?

6 ¢El personal cuenta con el perfil necesario para la funcién que desempefia?

de personal (CAP)?

¢La distribucién de personal se realiza en funcion al cuadro de asignacion

8 ¢Considera importante conocer los objetivos y la filosofia de la institucién?

9 ¢La capacitacion del personal se realiza de forma constante?

conocimientos recibidos en las capacitaciones?

¢Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacién y/o ejecucién de

11 | ¢(Existe puntualidad en pago de sueldos?

12 | ¢(Los pagos se dan de acuerdo al perfil y nivel profesional?

13 | ¢Lainstitucion otorga reconocimientos o incentivos para el trabajador?

¢Por el buen desempefio del personal, es promovido a algun cargo

14 | jerarquico?
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DESEMPERNO LABORAL

VALORES

2

3

4

15 | ¢(Cuenta con las herramientas necesarias para cumplir su funcion?

16 | ¢El ambiente de trabajo es adecuado para desempefiar sus labores?

17 ¢Usted se siente comprometido con el cumplimiento de los objetivos de la
institucion?

18 | ¢Siente que la institucion le permite lograr sus metas trazadas?

19 | ¢Cumple a cabalidad las tareas encomendadas por sus superiores?

20 | ¢Ud. Alguna vez ha recibido informacion de su desempefio laboral?

21 | ¢Considera eficiente el trabajo realizado en su area?

- ¢Conoce las funciones y responsabilidades inherentes al cargo para alcanzar
sus metas?
¢Comparte sus conocimientos con sus compafieros, para realizar su labor de

2 una manera mas eficiente?
¢Le toman en cuenta cuando da opiniones o ideas positivas para el

24 desarrollo de la entidad?

25 ¢Cumple con informar debidamente a los usuarios?

26 ¢ Estas de acuerdo que el liderazgo en equipos de trabajo te orienta a lograr
una meta?

27 | ¢(El trabajo en equipo, logra mejoras en sus labores?

28 | ¢(Hay mayor produccion cuando las tareas se realizan en equipos de trabajo?

29 ¢Cumple con las tareas y responsabilidades encomendadas durante su
horario de trabajo establecido?

20 ¢Considera que los trabajadores se enfatizan en el cumplimiento de

objetivos?
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ANEXO 3.
VALIDACION DE INSTRUMENTOS

I$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE

EXPERTOS
1. NOMBRE DEL JUEZ Oscar Emili;) Petroni Arana
PROFESION Licenciado en Administracién
ESPECIALIDAD Administracién
GRADO ACADEMICO Maestro en Gestién Publica
EXPERIENCIA PROFESIONAL (ANOS) 20 afios
CARGO - Especialista

Titulo de la Investigacion: Gestion del talento humano y desempefio laboral del persor;al
administrativo de la Municipalidad Provincial de Chiclayo
3. DATOS DEL TESISTA [
NOMBRES Y APELLIDOS Aleida Karina Vasquez Vasquez
Facultad de Ciencias Empresariales: Escuela
de Administracion pablica

1. Entrevista ()

2. Cuestionario ( X )

3. Lista de Cotgjad )

4. Diario de campo ()

General: o

PROGRAMA DE POSTGRADO

4. INSTRUMENTO EVALUADO

Determinar la relacion existente entre la
gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal administrativo en la
Municipalidad Provincial de Chiclayo.
Especificos:

1. Determinar la relacion que tiene las
capacidades con el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Chiclayo.

5. OBIJETIVOS DEL INSTRUMENTO

2.Determinar la relacion que tiene el ingreso
de personal con el desempeiio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Chiclayo.

3. Determinar la relacion que tiene los
incentivos con el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Chiclayo.
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A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que

Ud. los evaltie marcando con un aspa (x) en “A” si estd de ACUERDO o en “D” si esta en
DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N | 6.DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO

Pregunta del instrumento:

(La labor que realiza le permite desarrollar sus
capacidades? A(X)
01
Escala de medicion SUGERENCIAS:
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

D()

Pregunta del instrumento:

;Sabe dar solugion a problemas inesperados en la
institucion? A(X)
02
Escala de medicion SUGERENCIAS:
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

D()

Pregunta del instrumento:

(Aporta usted con ideas para mejorar e innovar en la
institucion? A(X)
03
Escala de medicion SUGERENCIAS:
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

D()

Pregunta del instrumento:
(Ante malas decisiones, asume usted las
esponsabilidades? A(X)

Escala de medicion SUGERENCIAS:
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

D()

Pregunta del instrumento:

¢ Es consciente de que el incumplimiento en sus
funciones puede traer riesgos? A(X)
05
Escala de medicion SUGERENCIAS:
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

D()

Pregunta del instrumento:

¢(El personal cuenta con el perfil necesario para la
funcioén que desempeiia? A(X)
06
Escala de medicion SUGERENCIAS:
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

D()

Pregunta del instrumento:
;La distribucién de personal se realiza en funcién al A(X)
07 | cuadro de asignacion de personal (CAP)?
SUGERENCIAS:

D()
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Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

08

Pregunta del instrumento:
(Considera importante conocer los objetivos y la
filosofia de la institucién?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

Pregunta del instrumento:
¢ La capacitacion del personal se realiza de forma
conslante?

Escala de medicion
Nunea (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

10

Pregunta del instrumento:

¢Se realiza seguimiento y monitoreo de la
implementacion y/o ejecucion de conocimientos
recibidos en las capacitaciones?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)

Casi Siempre (4) Sicmpre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

11

Pregunta del instrumento:
(Existe puntualidad en pago de sueldos?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

12

Pregunta del instrumento:
¢ Los pagos se dan de acuerdo al perfil y nivel
profesional? v

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)

Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

13

Pregunta del instrumento:

¢La institucion otorga reconocimientos o incentivos
para el trabajador?

Escala de medicion

Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

14

Pregunta del instrumento:
(Por el buen desempeiio del personal, es promovido
a algun cargo jerarquico?

A(X)

SUGERENCIAS:

D()
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Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)

Casi Siempre (4) Siempre (5)

15

Pregunta del instrumento:
(Cuenta con las herramientas necesarias para
cumplir su funcion?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

16

Pregunta del instrumento:
(El ambiente de trabajo es adecuado para
desempeniar sus labores?

Escala de medicion
Nunca (1) Cast Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

17

Pregunta del instrumento:
(Usted se siente comprometido con el
cumplimiento de los objetivos de la institucion?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

18

Pregunta del instrumento:
(Siente que la institucion le permite lograr sus
metas trazadas?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nilinca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

19

Pregunta del instrumento:
(Cumple a cabalidad las tareas encomendadas por
sus superiores?

Escala de medicion L
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

20

Pregunta del instrumento: -
¢Ud. Alguna vez ha recibido informacién de su
desempeiio laboral? y i
Escala de medicion -
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)

Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X) -

SUGERENCIAS:

D()

21

Pregunta del instrumento:
(Considera eficiente el trabajo realizado en su drea?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()
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22

Pregunta del instrumento:
;Conoce las funciones y responsabilidades
inherentes al cargo para alcanzar sus metas:

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

23

Pregunta del instrumento:
¢ Comparte sus conocimientos con sus Companeros,
para realizar su labor de una manera mas eficiente?

Escala de medicion
Nunea (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

24

Pregunta del instrumento:
(e toman en cuenta cuando da opiniones o ideas
positivas para el desarrollo de la entidad?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

25

Pregunta del instrumento:
(Cumple con informar debidamente a los usuarios?

Escala de medicién
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

L

D()

26

Pregunta del instrumento:

¢ Estas de acuerdo que el liderazgo en equipos de
trabajo te orienta a lograr una meta?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

27

Pregunta del instrumento:
(El trabajo en equipo, logra mejoras en sus labores?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

28

Pregunta del instrumento:
(Hay mayor produccion cuando las tareas se
realizan en equipos de trabajo?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()
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Pregunta del instrumento:
Cumple con las tareas y responsabilidades
encomendadas durante su horario de trabajo.

Juez Experto

Colegiatura o D.N.I: CLAD 19088

2o | establecido? ) 26
Escala de medicion FIGERENES.
| Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
l Casi Siempre (4) Siempre (5)
Pregunta del instrumento:
(Considera que los trabajadores se enfatizan en el
cumplimiento de objetivos? A(X) D()
30
‘, Escala de medicion SUGERENCIAS:
| Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)
PROMEDIO OBTENIDO: A(X) D()
7. COMENTARIOS GENERALES
|
|
8. OBSERVACIONES
.
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SENOR DE SIPAN
INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE

S UNIVERSIDAD

EXPERTOS

! 1. NOMBRE DEL JUEZ Ana Eva Pacherrez Espejo

{ PROFESION Licenciada en Administracion
ESPECIALIDAD Administracién

3 GRADO ACADEMICO Maestra en Gestion del Talento Humano

EXPERIENCIA PROFESIONAL L
(ANOS) 9 afnos
CARGO Jefe de Area

' Titulo de la Investigacion: Gestion del talento humano y desemperio laboral del personal
{ administrativo de la Municipalidad Provincial de Chiclayo

3. DATOS DEL TESISTA

3.1 NOMBRES Y APELLIDOS Aleida Karina Vasquez Vasquez
32/ PROG ADEPRE o Facultad de Ciencias Empresa'nales: Escuela
de Administracion pdblica
1. Entrevista ()

2. Cuestionario ( X )
3. Lista de Cotejof)
4. Diario de campo ()

4. INSTRUMENTO EVALUADO

General:

Determinar la relacién existente entre la
gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal administrativo en la
Municipalidad Provincial de Chiclayo.

Especificos:

1. Determinar la relacion que tiene las
capacidades con el desempeiio laboral del
personal administrative de la Municipalidad

5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO | Provincial de Chiclayo.

2.Determinar la relacion que tiene el ingreso
de personal con el desempeiio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Chiclayo. z

3. Determinar la relacion que tiene los
incentivos con el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Chiclayo.
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A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que

Ud. los evalie marcando con un aspa (x) en “A” si estd de ACUERDO o en “D” si estd en
DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N | 6.DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO

Pregunta del instrumento:

(La labor que realiza le permite desarrollar sus
capacidades? A(X)
01
Escala de medicion SUGERENCIAS:
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

D()

Pregunta del instrumento:

(Sabe dar solugion a problemas inesperados en la
institucion? A(X)
02
Escala de medicion SUGERENCIAS:
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

D()

Pregunta del instrumento:

JAporta usted con ideas para mejorar e innovar en la
institucion? A(X)
03
Escala de medicion SUGERENCIAS:
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) si!(S)

D()

Pregunta del instrumento:

(Ante malas decisiones, asume usted las
esponsabilidades? A(X)
04
Escala de medicion SUGERENCIAS:
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

D()

Pregunta del instrumento:

¢Es consciente de que el incumplimiento en sus
funciones puede traer riesgos? A(X)
05
Escala de medicion SUGERENCIAS:
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

D()

Pregunta del instrumento:

(El personal cuenta con el perfil necesario para la
funcion que desempefia? A(X)
06
Escala de medicion SUGERENCIAS:
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

D()

Pregunta del instrumento:
¢La distribucién de personal se realiza en funcién al A( X)
07 | cuadro de asignacion de personal (CAP)?
SUGERENCIAS:

D()
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Escala de medicién
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

08

Pregunta del instrumento:
(Considera importante conocer los objetivos y la
filosofia de la institucién?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

Pregunta del instrumento:
(La capacitacion del personal se realiza de forma
constante?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

10

Pregunta del instrumento:

¢Se realiza seguimiento y monitoreo de la
implementacién y/o ejecucién de conocimientos
recibidos en las capacitaciones?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Sicmpre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

e

11

Pregunta del instrumento:
(Existe puntualidad en pago de sueldos?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

D()

12

Pregunta del instrumento:
¢ Los pagos se dan de acuerdo al perfil y nivel
profesional? .

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

13

Pregunta del instrumento:
¢ La institucion otorga reconocimientos o incentivos
para cl trabajador?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

14

Pregunta del instrumento:
(Por el buen desempeiio del personal, es promovido
a algun cargo jerarquico?

A(X)

SUGERENCIAS:

D()
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Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)

Casi Siempre (4) Siempre (5)

15

Pregunta del instrumento:
(Cuenta con las herramientas necesarias para
cumplir su funcion?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

16

Pregunta del instrumento:
(El ambiente de trabajo es adecuado para
desempeniar sus labores?

Escala de medicion
Nunca (1) Cast Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

17

Pregunta del instrumento:
(Usted se siente comprometido con el
cumplimiento de los objetivos de la institucion?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

18

Pregunta del instrumento:
(Siente que la institucion le permite lograr sus
metas trazadas?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nilinca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

19

Pregunta del instrumento:
(Cumple a cabalidad las tareas encomendadas por
sus superiores?

Escala de medicion L
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

20

Pregunta del instrumento: -
¢Ud. Alguna vez ha recibido informacién de su
desempeiio laboral? y i
Escala de medicion -
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)

Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X) -

SUGERENCIAS:

D()

21

Pregunta del instrumento:
(Considera eficiente el trabajo realizado en su drea?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()
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22

Pregunta del instrumento:
(Conoce las funciones y responsabilidades
inherentes al cargo para alcanzar sus metas;’

Escala de medicion
Nunea (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

23

Pregunta del instrumento:
¢ Comparte sus conocimientos con sus COmpaneros,
para realizar su labor de una manera mas eficiente?

Escala de medicion
Nunea (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

24

Pregunta del instrumento:
(e toman en cuenta cuando da opiniones o ideas
positivas para el desarrollo de la entidad?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Vecees (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

25

Pregunta del instrumento:
Cumple con informar debidamente a los usuarios?

Escala de medicién
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

e

D()

26

Pregunta del instrumento:

(Estds de acuerdo que el liderazgo en equipos de
trabajo te orienta a lograr una meta?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

27

Pregunta del instrumento:
¢ El trabajo en equipo, logra mejoras en sus labores?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

28

Pregunta del instrumento:
(Hay mayor produccion cuando las tareas se
realizan en equipos de trabajo?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()
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Pregunta del instrumento:

(Cumple con las tareas y responsabilidades
encomendadas durante su horario de trabajo
,9 | establecido? -
Escala de medicion

Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)

Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X) D()
SUGERENCIAS:

Pregunta del instrumento:

¢ Considera que los trabajadores sc enfatizan en
el cumplimiento de objetivos?

30
Escala de medicion

Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X) D()
SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO:

A(X) D()

6. COMENTARIOS GENERALES

7. OBSERVACIONES

Juez Experto
Colegiatura o D.N.I: 07268709
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[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

-
INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE

EXPERTOS
1. NOMBRE DEL JUEZ Eva Marina Horna Martinez
PROFESION Administradora
ESPECIALIDAD Administracion Publica
, | GRADO ACADEMICO Maestra en Gestion Publica
EXPERIENCIA PROFESIONAL 17 afios
(ANOS)
CARGO Especialista Administrativa

Titulo de la Investigacion: Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Chiclayo

3. DATOS DEL TESISTA

3.1, NOMBRESY APELLIDOS

Aleida Karina Vasquez Vasquez

3.2/ PROGRAMA DE PRE GRADO

Facultad de Ciencias Empresariales: Escuela
de Administracién publica

4. INSTRUMENTO EVALUADO

1. Entrevista ()

2. Cuestionario (X )
3. Lista de Cotejo

4. Diario de campo ()

5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO

General:

Determinar la relacion existente entre la
gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal administrativo en la
Municipalidad Provincial de Chiclayo.

Especificos:

1. Determinar la relaciéon que tiene las
capacidades con el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Chiclayo.

2.Determinar la relacién que tiene el ingreso
de personal con el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Chiclayo.

3. Determinar la relacion que tiene los
incentivos con el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Chiclayo.
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A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que

Ud. los evalie marcando con un aspa (x) en “A” si estd de ACUERDO o en “D” si estd en
DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N | 6.DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO

Pregunta del instrumento:

(La labor que realiza le permite desarrollar sus
capacidades? A(X)
01
Escala de medicion SUGERENCIAS:
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

D()

Pregunta del instrumento:

(Sabe dar solugion a problemas inesperados en la
institucion? A(X)
02
Escala de medicion SUGERENCIAS:
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

D()

Pregunta del instrumento:

JAporta usted con ideas para mejorar e innovar en la
institucion? A(X)
03
Escala de medicion SUGERENCIAS:
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) si!(S)

D()

Pregunta del instrumento:

(Ante malas decisiones, asume usted las
esponsabilidades? A(X)
04
Escala de medicion SUGERENCIAS:
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

D()

Pregunta del instrumento:

¢Es consciente de que el incumplimiento en sus
funciones puede traer riesgos? A(X)
05
Escala de medicion SUGERENCIAS:
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

D()

Pregunta del instrumento:

(El personal cuenta con el perfil necesario para la
funcion que desempefia? A(X)
06
Escala de medicion SUGERENCIAS:
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

D()

Pregunta del instrumento:
¢La distribucién de personal se realiza en funcién al A( X)
07 | cuadro de asignacion de personal (CAP)?
SUGERENCIAS:

D()
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Escala de medicién
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

08

Pregunta del instrumento:
¢Considera importante conocer los objetivos y la
filosofia de la institucion?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

Pregunta del instrumento:
¢(La capacitacion del personal se realiza de forma
constante?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

10

Pregunta del instrumento:

(Se realiza seguimiento y monitorco de la
implementacion y/o ejecucion de conocimientos
recibidos en las capacitaciones?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

-

D()

11

Pregunta del instrumento:
(Existe puntualidad en pago de sueldos?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

12

Pregunta del instrumento:
;Los pagos se dan de acuerdo al perfil y nivel
profesional?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

13

Pregunta del instrumento:
¢ La institucion otorga reconocimientos o incentivos
para cl trabajador?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Sicmpre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

14

Pregunta del instrumento:
¢ Por el buen desempeiio del personal, es promovido
a algin cargo jerarquico?

A(X)

SUGERENCIAS:

D()
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Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)

Casi Siempre (4) Siempre (5)

15

Pregunta del instrumento:
(Cuenta con las herramientas necesarias para
cumplir su funcion?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

16

Pregunta del instrumento:
(El ambiente de trabajo es adecuado para
desempeniar sus labores?

Escala de medicion
Nunca (1) Cast Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

17

Pregunta del instrumento:
(Usted se siente comprometido con el
cumplimiento de los objetivos de la institucion?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

18

Pregunta del instrumento:
(Siente que la institucion le permite lograr sus
metas trazadas?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nilinca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

19

Pregunta del instrumento:
(Cumple a cabalidad las tareas encomendadas por
sus superiores?

Escala de medicion L
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

20

Pregunta del instrumento: -
¢Ud. Alguna vez ha recibido informacién de su
desempeiio laboral? y i
Escala de medicion -
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)

Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X) -

SUGERENCIAS:

D()

21

Pregunta del instrumento:
(Considera eficiente el trabajo realizado en su drea?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()
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22

Pregunta del instrumento:
;Conoce las funciones y responsabilidades
inherentes al cargo para alcanzar sus metas:

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

23

Pregunta del instrumento:
¢ Comparte sus conocimientos con sus Companeros,
para realizar su labor de una manera mas eficiente?

Escala de medicion
Nunea (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

24

Pregunta del instrumento:
(e toman en cuenta cuando da opiniones o ideas
positivas para el desarrollo de la entidad?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

25

Pregunta del instrumento:
(Cumple con informar debidamente a los usuarios?

Escala de medicién
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

L

D()

26

Pregunta del instrumento:

¢ Estas de acuerdo que el liderazgo en equipos de
trabajo te orienta a lograr una meta?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

27

Pregunta del instrumento:
(El trabajo en equipo, logra mejoras en sus labores?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

28

Pregunta del instrumento:
(Hay mayor produccion cuando las tareas se
realizan en equipos de trabajo?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()
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29

Pregunta del instrumento:

¢Cumple con las tareas y responsabilidades
encomendadas durante su horario de trabajo
establecido?

Escala de medicion
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)
Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X )

SUGERENCIAS:

D()

30

Pregunta del instrumento:
:Considera que los trabajadores se enfatizan en
¢l cumplimiento de objetivos?

Escala de medicién
Nunca (1) Casi Nunca (2) A Veces (3)

Casi Siempre (4) Siempre (5)

A(X)

SUGERENCIAS:

D()

PROMEDIO OBTENIDO:

A(X)

D()

6. COMENTARIOS GENERALES

7. OBSERVACIONES

Juez Experto
Colegiatura o D.N.I: 16805649
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ANEXO 4.
AUTORIZACION DE LA INSTITUCION

1TT sSiempre '
t | can el pueblo

GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

Chiclayo 22 de noviembre de 2021.

CARTA N° 2624 -2021-MPCH/GRR.HH.

Sefora (ita)
ALEIDA KARINA VASQUEZ VASQUEZ.

Presente. -
REF.: Solicitud de Reg, N° 291257-2021-SISGEDO

Me dirijo a ustedes, para expresarle mi saludo a
nombre de |la Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de
Chiclayo, y en atencién al documento de la referencia, sobre su trabajo de
investigacién denominado. “Gestion del ,talento ‘humano y desempefio
laboral dei personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Chiclayo”, al respecto debo indicarle que se le autoriza la realizacién de
dichas encuestas.

Sin otro particular, quedo de usted

Atentamente,

o Villar

nancs
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ANEXO 5.
RESOLUCION DEL PROYECTO DE APROBACION DE TESIS
UNIVERSIDAD

S SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N*0067-FACEM-USS.2021

Chiciayo, 05 de marzo de 2021,

VISTO.

El Oficia N"0003-2021/EAP.USS do focha 0502021, presentado por la Dwectora do la Escuela Académico
Profesional de Administracion Publica y of proveldo del Dacano de i FACEM, de fecha 0503/2021, sobre actuaizacion
de ttuko de Proyecto de Tesis por caducdad, y.

CONSIDERANDO:

Cuo, de conformidad con la Loy Universitana N* 30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencion de grados y
titulos: La cbtencion de grados y titules se realizara do acwerdo a kas exigoncas académicas que cada univarsidad
@51blo70a 8N SUS reSPectivas Nomias Niemas. Los requisios minimos son los siguientss: 45.1 Grado de Bachiller:
requieee haber apeobado 105 eslulos 8 pragrado, & como A aprobacon de un FEba de mvestigackn y el
CONOCINiEno de un homa exitaniEn, de preferanca ngkes o lengus naliva,

Que, sogun Art. 317 dol Reglamendo de Investigacidn do Ia Universidad Sedor de Sipan, aprobado con Resolucdn do
Directorio N* 190.201WPD-USS de focha 06 do noviembre de 2010, indca que La Investigaodn Formativa @5 un
Proceso de gensacion de comocimento, asocedo con ol proceso de ensefianza — agrendzale, cuya geshtidn
ACAdemMIca y RIMINISYAtVE €615 & cargo de I3 Dirsccion de cada Escusia Profesional

Que, ol Art. 35" dol Reglamants de Fvestigacion, indica que of Comité de investgacdn de la escusla profesional
aprueha ol tama de proyecto de Mvestgacion y del rabapo de INvestigacdn acorde a las lineas de iInveshgacdn
nsitucional,

Estando a lo expuesio y en uso de ks atsbucicnes conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigertes,

SE RESUELVE

ARTICULO 1": DEJAR SIN EFECTO, las resolucionses O aprobackn de Proyecios de Tesls antadoses, por
caducidad, segun cuadho adpnio

APELLIDOS Y NOMBRES RESOLUCION FECHA
ALARCON INGA GLADYS MARLENY N°1508-FACEM-USS-2018, numeral 1 | 1112018
CASREIOS ARBULL DIANA BETHSABET N®1508-FACEM-USS-2018, numeral 3 mn_ﬁ
CALBAY RODRIGUEZ CARMEN N°1508-PACEM-USS-2018, numersl 4 | 1112018
GUITIERREZ BAZAN DEIDAMIA ESTHER N°1508-FACEM-USS-2016, numeral 8 | 1112018
MATEQ ESQUIVES MARIA CRISTING N1 508-FACEM-USS-2018, numeral 13 | 13112018
MONTOYA DIAZ NERY NE1508-PACEM-USS-2018, humeral 16 | 10112018
VASQUEZ VASQUEZ ALEIDA KARINA K©1508-FACEM-USS-2018, numera! 20 | 107112013
VEGA VILLAVICENCIO MARIELA ESTHER N©1508-FACEM-USS-2018, numeral 30 nvn.;;;
YOVERA REANO MIGUEL N°1508-FACEM-USS-2016, numeral 31 | san12018

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 431532

CAMPUS USS

K. 5, carreters A Pimentel

Chiclayo, Perd
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B

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N*0067-FACEM-USS-2021

ARTICULO 2*: APROBAR Ia ACTUALIZACION de los Proyecios de Tess, de los egresados de la EAP de
Administracdn Publica, segun se indca en &l cuadro adjunto:

: T ik = LINEA DE
PAN OE RELACIONE S MONANAG FARA LA MEJORA DL STION EVPRESARIAL Y
AARCON INGA GLADYS MARLENY CLIMA ORGANZACIONAL EN LA LE, SAN LORENZO DR S,‘,m,.,mé“”
DISTRITO OF JOSE LEONARDO ORTIZ-CHICLAYO
ANALISSS DE POLITICAS EDUCATIVAS REGIONALES EN GESTION EVPRESARIAL Y
CABREJOS ARBULU DIANA BETHSABET | INSTITUCIONES EDUCATIVAS PUBLICAS DE UGEL ENFRENDIMENTD
CHILAYO
PLAN ESTRATEGICO PARA VEJORAR LA ECOEFICIENCIA EN | GESTION EVPRESARAL Y |
CALBAY RODRIGUEZ CARNEN EL | ES P.P. "SAGRADO CORAZON DE JESUS™ ENFRENDIMIENTO
=1
GESTION ENPRESARIAL Y
¥ SUNFLUENGIA EN LOS PROCESOS ADMINISTRATIVOS
CUIERREZ BAZAN DEDAWAESTHER | e 1 |MIDAD DE GESTION EDUCATIVALOCAL ENFRENDIMENTO
LANBAYEOUE
LA INVVERSION PUBLICA EN TURISMO ¥ SU MPACTOENLA | GESTION EVPRESARIAL Y
MATEQ ESOUIVES MARIA CRISTINA CONSTRUCCION DE DENTDAD CULTURAL ENEL DISTRITO | ENPRENOIMEENTO
DE REQUE
POUER QLE SPARALA | GESTION ENPRESARIAL Y
MONTOYA DIAZ NERY GESTION DE COMPETENCIAS EN DOCENTES DEL LESPP. | ENPRENDIMEENTO
SAGRADO CORAZON DE JESIS - CHICLAYO.
GESTION DEL TALENTO HUVANO ¥ DESEMPEND LASORAL EVPRE
VASQUEZ VASOUEZ ALEDA XARINA DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA NUNICIPALIDAD %“mgmm'
PROVINCIAL DE CHICLAYOD
N GESTION EMPRESARIAL Y
VEGA VILLAVICENCIO MARIELA ESTHER %ocgumniummmsmuoﬁ ENFRENDIMENTO
TR GESTON ADMNSTRATVA  SURFIIENCRER | GesTion Svere oy
YOVERA REARO MIGUEL SATISFACCION DEL USLARIO DE LA MUNICPALIDAD ENFRENDIMENTO
DISTRITAL DE REQUE. PROVINGIA CHIGLAYO

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Ao

Lt
. '
g

Mg Liset
Acadtrmca (o)
Fatuted do Corcos

Cc Fecuela, Achive

ADMISION E INFORMES

074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

XS, carreters a Pimented
Chiclayo, Perd
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ANEXO 6

FORMATO T1

[$ | UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO Ne T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 15 de diciembre del 2022

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

El suscrito:
Bach. Aleida Karina Vésquez Vésquez con DNI 43628478

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada: “Gestion del talento humano y
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Chiclayo”.

presentado y aprobado en el afio 2021 como requisito para optar el titulo de Licenciado en
Administracion Publica, de la Facultad de Ciencias Empresariales, Programa Académico de
ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion
de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer
sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccidn intelectual de la Universidad representado en
este trabajo de grado, a través de |a visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional — http://repositorio.uss.edu.pe, asi
como de las redes de informacion del pais y del exterior.

¢ Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacién y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE
DOCUMENTO DE
IDENTIDAD

Vasquez Vasquez Aleida Karina 43628478
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ANEXO 7
EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
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ANEXO 8
REPORTE TURNITIN

Reporte de similitud

NOMERE DEL TRABAJO AUTOR
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DES  Aleida Karina Vasquez Vasquez

EMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADM
INISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD P

ROV

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
14656 Words 76524 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARD DEL ARCHIVO

74 Pages 838.9KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Feb 2, 2023 10:37 AM GMT-5 Feb 2, 2023 10:38 AM GMT-5

® 22% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base

» 18% Base de datos de Internet « 4% Base de datos de publicaciones
* Base de datos de Crossref * Base de datos de contenido publicado de Crossr
* 19% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

» Material bibliografico * Material citado
« Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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ANEXO 9:

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Universidad
Senor de Sipan

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y
Responsabilidad Social de la Escucla Profesional de Administracién y revisor de la
investigacion aprobada mediante Resolucién N° 0067-FACEM-USS-2021, presentado por
ellla Bachiller, Aleida Karina Vasquez Vasquez, con su tesis Titulada “Gestion del
talento humano y desempefio laboral del personal administrativo de Ila

Municipalidad Provincial de Chiclayo”

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
dei 22% verificabie en ei reporie finai dei anadiisis de originaiidad medianie ei sofiware de
similitud TURNITIN,

Por lo que se concluye aque cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de
productos acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucién de directorio N°
221-2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 2 de febrero de 2023

\//

Dr. Abrahain José Oarcta Yovera
DNI N° 80270538
Escueia Académico Profesionai de Administracion.
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