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RESUMEN

La presente investigacion se realizé en la Provincia de Ferrefiafe, tuvo como
objetivo general Determinar la relacibn que existe entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal en la Municipalidad Provincial
Ferrefiafe, 2020. La formulacion del problema se presentd bajo la interrogante:
¢, Cual es la relacion de la gestion del talento humano, con el desempefio laboral
del personal en la Municipalidad Provincial Ferrefiafe, 2020? Estudio descriptivo -
correlacional, con disefio no experimental. La poblacion estuvo conformada por 146
trabajadores administrativos, se aplicdé un muestreo aleatorio simple obteniendo
una muestra de 118 trabajadores. La técnica para recoleccion de datos fue la
encuesta y como instrumentos el cuestionario, para su analisis se empleo
estadistica descriptiva, y prueba de correlacion (Coeficiente de Pearson),
empleando el programa estadistico SPSS25; como resultado se obtuvo que el
25.42% de los trabajadores manifiesta que no hay gestion del talento humano, el
27.97% muy pocas veces, el 23.73% algunas veces, el 11.02% casi siempre y el
11.86 manifiestan que siempre. En cuanto al Desempeiio Laboral el 21.19% de los
trabajadores nunca ha tenido un buen desempefio laboral, el 22.03% muy pocas
veces, el 19.49% alguna vez, el 16.95% casi siempre y el 20.34% siempre tienen
un buen desempefio laboral. Al evaluar la relacion entre la Gestion del Talento
Humano y el Desempeiio Laboral, encontramos que es positiva moderada de O.
374**. Se concluye que la gestion del talento humano y el desempefio laboral se

encuentra relacionados positivamente.

Palabras Claves: Talento humano, desempefio laboral, gestion.
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ABSTRACT

The present investigation was carried out in the Province of Ferreiafe, its general
objective was to determine the relationship between the management of human
talent and the work performance of the personnel in the Provincial Municipality of
Ferrefiafe, 2020. The formulation of the problem was presented under the
question: What is the relationship of the management of human talent, with the
work performance of staff in the Provincial Municipality Ferreiafe, 20207?
Descriptive-correlational study, with a non-experimental design. The population
was made up of 146 administrative workers, a simple random sampling was
applied obtaining a sample of 118 workers. The technique for data collection was
the survey and as instruments the questionnaire, descriptive statistics and a
correlation test (Pearson's coefficient) were used for its analysis, using the
statistical program SPSS25; as a result, it was obtained that 25.42% of the workers
declare that there is no management of human talent, 27.97% very few times,
23.73% sometimes, 11.02% almost always and 11.86 declare that always.
Regarding Labor Performance, 21.19% of workers have never had a good job
performance, 22.03% very few times, 19.49% ever, 16.95% almost always and
20.34% always have a good job performance. When evaluating the relationship
between Human Talent Management and Work Performance, we found that it is
moderate positive of 0. 374 **. It is concluded that human talent management and

job performance are positively related.

Key Words: Human talent, job performance, management.
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l. INTRODUCCION

La presente investigacion titulada: Gestidon del talento humano y desempefio
laboral del personal en la Municipalidad Provincial de Ferrefiafe, 2020, nace a partir
de los problemas que se presenta en los colaboradores administrativos en especial,
de su eficiencia y capacidades en la labor que cumplen dentro de la municipalidad,
dado a que se percibe problemas sin apoyo de su autoridad.

A nivel mundial, estdn generando, a identificar tres puntos importantes como: la
globalizacion, el cambio constante, la valoracion del conocimiento del talento que
el personal posee, pese a que los recursos humanos en las empresas han
cambiado tajantemente en el trascurso de los afos; antes, la jefatura de recursos
humanos estaban dedicados en funcién a la contrataciones, elaboracion de
néminas, beneficios sociales que todo empleado deberia tener; pero ahora, las
organizaciones empiezan a entender lo impredecible que es contar con recursos
bien adiestrado, que se comprometan en asumir responsabilidades en las metas
propuesta por parte de la entidad; ya que podemos decir que el talento humano, es
una téctica de parte de la unidad de Recursos Humanos para contar con los mas
talentosos profesionales en el mercado laboral, con el fin de ser mas competitivo
en el mundo empresarial, indispensable para llegar alcanzar el éxito de una entidad.

Esta investigacion ha sido constituida en cuatro puntos importantes, con el fin
de alcanzar y cumplir con el estudio que se ha planteado en los cuales se detalla a

continuacion:

En el contenido de la investigacion se detallard la realidad problemética,
estudios previos, teorias relacionadas al tema teniendo como punto principal las
definiciones de las dos variables de estudio donde se formulo el problema general
de la relacion de gestidn del talento humano con el desemperio laboral del personal
en la Municipalidad de Ferrefiafe, de igual forma se planted la hipétesis nula y
alterna, luego la importancia e justificacion del estudio con el apoyo de bases
tedricas de autores reconocidos, para alcanzar el éxito personal y organizacional

permitié cumplir los siguientes objetivos: el general donde fue Determinar la relacion

13



gue existe entre la gestidon del talento humano y el desempefio laboral del personal

en la Municipalidad Provincial Ferrefiafe, 2020.

En cuanto al material y método se detall6 el tipo de Estudio descriptivo -
correlacional, con disefio no experimental, la muestra 114 colaboradores, aplicando
la técnica de recoleccion la encuesta e instrumento el cuestionario, el cual fue

validado por expertos sin dejar de lado los aspectos éticos y criterios de rigor.

En resultados se muestran datos exactos de las encuestas realizadas, el cual
sirvié para proceder con la discusiéon de esta manera conocer cOmo esta la gestion
del talento humano y el desemperfio laboral, asi mismo saber si estas variables se

relacionan entre si.

Y por ultimo se llegd a las conclusiones y recomendaciones, que la gestion
del talento humano y el desempefio laboral se encuentra relacionados
moderadamente.

1.1Realidad Problematica
1.1.1. Contexto Internacionales

En la Municipalidad de Santa Lucia de Cotzumalguapa - Guatemala su
principal objetivo es ser exitosa, competitivas y cumplir sus metas es por eso que
es necesario que para poder lograr los objetivos es necesario que el personal sea
valorado en su desempefio; pero hoy en dia las empresas de la ciudad de
Guatemala no les toma importancia provocando el descuidado aspecto que hacen
que el personal se sienta insatisfechos tales como el ausentismo, rotacion del

personal, relaciones interpersonales, entre otras. Espaderos (2016).

En la Municipalidad de Quito, el problema que se detect6 fue la falta de
motivacion que sienten los trabajadores con respecto a sus actividades laborales,
actitudes y comportamiento en su desenvolvimiento en el ambiente laboral
causando un bajo nivel de motivacién de manera insatisfecha, un mal desempefio,
no hay interés por el trabajo ni apoyo entre los compafieros de trabajo y una mala
distribucion de puestos. Santacruz (2017)

14



En el Centro de Salud San Juan Bautista, no existia una oficina de Gestion
del Talento Humano, asimismo no se selecciona el personal, ya que la seleccion lo
hacen a través de forma politica o por ser conocido por el alto mando quien lo dirige,
no se realiza evaluacion por el desempefio del personal, (plan de seleccion,

contratacion e incentivos) Moran & Tappia (2013)

Segun Organizacion Internacional del Trabajo el problema fue que por cada
diez personas uno sufre problemas de discapacidad, pero en la ciudad de Ecuador
segun su cédigo laboral menciona que las empresas publicas o privadas tiene la
obligacion por lo menos contratar una persona con discapacidad en funcién a sus
competencias, condiciones fisicas y aptitudes. Pero para la Gestion de talento
humano considera numerosos factores importantes en la realizacion de tareas
labores del personal, en cuanto a la imposibilidad fisica con llevando a que no exista
una adecuada seleccion de personal, ya que de ellos depende el desempefio en el
cargo designado. Alarcén (2015)

La Direccién De Recursos Humanos, Gobernacion de Yaracuy —Venezuela
los empleados de la administracion publicas la situacion fue la falta de motivacion
y voluntad con el trabajo, afectando el servicio que brinda a sus clientes, ya que en
el pais existe lineamientos de ley sobre evaluacion de desempefio y la obligacion
del estado en cuanto a implementar programas de medicién de desempefio laboral,
tanto en lo personal como profesional respecto a la calidad motivacional del
trabajador con el fin de mejorar un buen servicio a la comunidad, es por ellos que
los directores de recurso humano estan obligados al cumplimiento de ley, con el fin
de mejorar e incrementar la eficacia, permitiendo no solo en medir sino en mejorar,
dejando de lado lo partidario y politico, Que de acuerdo a los procedimientos de
trabajo es una preocupacion en el rendimiento del personal, asi trayendo como
problema la inexistencia de motivacibn como meéritos, escalas salariales y el
compromiso en el puesto de trabajo con el fin de cumplir objetivos propuesto por la

organizacion. Kathiusca (2018)

1.1.2. Contexto Nacionales
En la Municipalidad de Pichanaqui en cuanto a la seleccion del personal en

su talento humano lo hacen de manera directa por pertenecer a la politica,

15



careciendo de capacidades y destrezas en el puesto laboral, ya que cada autoridad
en su gobierno tiene su gente mas cercana y de confianza para su gestion, sin
pensar que no cuenta con el perfil adecuado al puesto, siendo necesario capacitar
al personal ante diversas tareas en cuanto a su desarrollo o desenvolvimiento en el
trabajo. En la sub Gestidn de recurso talento hay desmotivacion, ya que no hay
buena calidad de trabajo, ocasionando un mal desempefio al trabajo dentro de la

organizacion. Nolberto (2017)

En la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones - Puno los
problemas que encontraron fue la desmotivacion del personal, debido a que no hay
calidad de trabajo donde les impide desarrollar sus habilidades y destrezas; por lo
tanto, intentan que los empleados se identifiquen con la organizacion; sea participe
en su desarrollo laboral y organizacional siendo importante para lograr los objetivos
de la institucion. Condori (2018)

Segun el autor en su tesis cientifica en la comuna Chaclacayo enfrenta
dificultades por falta de preparacion de trabajadores toman su lugar, no hay
incentivos, no estan capacitados para hacerlo los empleados pueden hacer mejor
su trabajo ese es el propadsito corresponder a los objetivos fijados y a las funciones

gue se les asignan los mejores jefes. Del Castillo (2017)

Segun la autora en su tesis de investigacion realizada en la Municipalidad
Cotabambas, Tambobamba — Apurimac, se pudo constatar que no se esta dando
un buen desempefio laboral en las tareas en el puesto de trabajo, originando que
los servicios que brinda el personal no es la adecuada en cuanto al trato, la
amabilidad, tiempo de demora en el trdmite documentario del usuario, la falta de
interés en dar respuesta a los problemas y no se identifican con las necesidades

de los ciudadanos, sin importarles lograr los objetivos de la entidad. Arapa (2018)

Segun el autor en su tesis de investigacion realizada en la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas, se evidencio que en la entidad no cuenta con un plan
de incentivos y motivacién hacia el personal, trayendo consigo problema dentro del
ambiente laboral, trato cordial al usuario; en muchos casos el trabajador dentro de

la organizacion se puede observar y percibir a trabajadores desmotivados por no

16



tener calidad en el trabajo, también se puede apreciar muebles antiguos, equipos
de computo antiguos, ambiente de trabajo no cumpliendo las exigencias de las
prestaciones de servicio adecuado, afectando de manera negativa su desempeno
en la organizacion. Inca (2015).

1.1.3. Contexto Local

En la Municipalidad de Ferrefiafe, el 4rea de Recursos Humanos, es la
unidad encargada de velar por el bienestar y rendimiento del colaborador, debiendo
adiestrar al personal en lo referente a sus capacidades, destrezas y conocimientos
gue le ayuden a cumplir los objetivos propuestos por la entidad municipal, cosa que
no sucede, ya que autoridades regionales y municipales son elegidos por votacién
directa, razén por la cual esas mismas autoridades designan a sus trabajadores de
confianza que trabajaran durante su gestidbn municipal, razén por la cual no aplican
los procesos de seleccion y reclutamiento de personal de manera idonea. El
presente estudio fue llevado a cabo en la municipalidad de Ferrefiafe; donde el
alcalde o partido politico son quienes designan al personal de confianza que los
acompafara durante el tiempo que dure su gestidon, razén por la cual se observé
que las siguientes falencias que estan dificultando el buen desempefio de sus
funciones en cada puesto designado, debido que el personal que ingresa a la
municipalidad no pasa por un proceso de seleccién y evaluacion de personal de
acuerdo a los perfiles que exige cada puesto en lo referente a sus conocimientos,
experiencias y habilidades para ocupar el cargo lo cual no existe un involucramiento
y compromiso con las objetivos de cada gerencia y de la entidad edil, ello repercute
que haya una mala planificacién, gestion y buen desempefio de funciones, el cual
genera malestar e insatisfaccion de los administrados que acuden diariamente a
realizar diversas gestiones, paralelo a ello no reciben ninguna capacitacion, ni
evaluaciones constantes que ayuden mejorar sus conocimiento y habilidades, asi
mismo se observo que los sueldos no son equitativos, ni de acuerdo al perfil
profesional de cada personal, ya que los locadores son designados por politica sin
tener en cuenta su profesionalismo y experiencias, generando un clima laboral
inadecuado con los trabajadores de planta; que perciben un sueldo inferior a los

nuevos trabajadores que ingresan con la nueva gestion.
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Respecto al desempefio laboral, es un aspecto de suma importancia en cada
entidad, ya que, los trabajadores la mayoria no cuenta con grado de instruccion
completa para desempenfarse en cada cargo o areas designadas, mucho menos
con estrategias y técnicas para ayudar a lograr los planes institucionales,
tardandose adaptarse al ritmo de trabajo diario para poder brindar resultados
rapidos, generando desconfianza y malestar al usuario, de tal manera tienen
desconocimiento acerca de las normas, politicas y estructura de la entidad edil. Asi
mismo no se cuenta con planes de incentivos y motivacion que coadyuven a un
clima laboral idoneo entre comparieros de trabajo para el logro de las metas
institucionales repercutiendo que los trabajadores se sientan desmotivados,

afectando directamente el desempefio laboral.

1.2 Estudios Previos
1.2.1 A Nivel Internacional

Espaderos (2016) en su tema "Relacion entre Desempefio y Satisfaccion
Laboral en el Departamento de Direccion Financiera de la Municipalidad de Santa
Lucia”; cuyo objetivo fue Identificar si existe relacion entre satisfaccion y
desemperio laboral en el departamento de direccion financiera de la Municipalidad
de Santa Lucia Cotzumalguapa. Su investigacion fue descriptiva/correlacional,
enfoque cuantitativo, se aplicé el cuestionario de 25 items con escala Likert.; la
muestra de 30 trabajadores. El autor concluyo que no existian relacién entre ambas
variables, teniendo con un nivel de incidencia de r= 0.1256, la que conlleva que los
trabajadores cumplen con los requisitos del trabajo con eficiencia, eficacia. En
cuanto al desempefio el personal manifiesta actitudes de responsabilidad,
motivacion, productividad, eficiencia y trabajo en equipo.

Santacruz (2017) realizé un estudio Titulado “La influencia de la motivacion
en el desempeifio laboral de los funcionarios del Municipio Metropolitano de Quito,
Administracion Zonal Eloy Alfaroa”; cuya finalidad fue determinar el nivel de
influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los funcionarios de dicha
comuna. Tipo de investigacion fue descriptivo. Se le aplic6 una encuesta e

instrumento el cuestionario a los 128 colaboradores. El autor concluyo que los
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personales presentaban niveles bajos de motivacion, debido al clima laboral que

ellos desarrollan en su centro laboral.

Moran & Tappia (2013) en su tesis denominado "Propuesta de creacién del
Area de Gestion de talento Humano en el centro de salud San Juan Bautista E.S.E
del Municipio de Pupiales”; su propésito fue Elaborar una Propuesta de creacion
del Area de Gestion de talento Humano en el centro de salud San Juan Bautista
E.S.E del Municipio de Pupiales. La investigacion fue cuantitativa y el disefio
analitico — descriptivo; la recoleccion de informacién se uso la encuesta a los 80
colaboradores de la entidad. Los Autores concluyo que en la entidad hay carencias
del area de recursos Humanos generando debilitacion en las direcciones, sin
ningin esquema ideal y/o procesos a seguir que favorezcan a una toma de
decisiones adecuadas en cuanto a la seleccion para atraer personal idoneo para el

puesto segun a las necesidades de la empresa.

Alarcén (2015) en su tesis denominado “La Gestion del talento humano y su
relacion desempefio laboral de las personas con discapacidad en las instituciones
publicas de la provincia Carchi”. Su objetivo fue analizar la relacién entre la Gestion
del Talento Humano y su Desempefio Laboral de las personas con discapacidad.
Su enfoque fue cuantitativo, tuvo una muestra de 353 encuestados. Se recogi6 los
datos por medio de la entrevista a los directores de las instituciones de las 36
provincias, asimismo se aplicé una encuesta a los trabajadores publicos con y sin
discapacidad, el instrumento fue el cuestionario conformado de 8 preguntas. El
autor concluyo que no se aplicaba la gestion del talento humano por competencias,
afectando al desempefio de los individuos con discapacidad; empleaban técnicas
inadecuadas en cuanto a seleccibn de personal por competencias;, no
seleccionaban al empleado en base a conocimientos, habilidades y actitudes;
dando como resultado personal no adecuado donde garantice un alto nivel de

desempeiio.

Kathiusca (2018) en su tesis denominado “La evaluacion de desempefio
como factor clave en el compromiso laboral de los empleados publicos adjuntos a

la direccion de recursos humanos de la gobernacién del Estado Yaracuy”, cuyo
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objetivo tuvo como finalidad Analizar la evaluacion de desempefio como factor clave
en el Compromiso de trabajo para los empleados publicos adjuntos a la Direccion
de Recursos Humanos de la Gobernacion del Estado Yaracuy. Su enfoque fue
Cuantitativo, diseflo no experimental y transversal. Se aplicé la encuesta, la
observacion, e instrumento el cuestionario, constituido de trece items, se tuvo como
muestra a veinte empleados. El autor concluyo existia debilidad en relacién a la
evaluacion de desempefio para los trabajadores, donde se percibié un clima
desfavorable en el centro de trabajo.

1.2.2 A Nivel Nacionales

Arapa (2018) en su tesis denominado “Gestion del talento humano y
desempeiio laboral del personal en la municipalidad provincial de Cotabambas,
Tambobamba, Apurimac, 2017”; cuya finalidad fue Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y desempefio laboral del personal en la Municipalidad
de Cotabambas, Tambobamba, Apurimac, 2017. enfoque cuantitativo, de estudio
fue descriptivo - correlacional, con disefio no experimental — transversal. La técnica
fue la encuesta e instrumento el cuestionario conformado de 20 items, cuya
muestra tuvo de 105 empleados. En conclusion, el autor determino la relacién entre
ambas variables cuyo resultado obtenido del coeficiente de Rho Spearman fue de

0,822, dando una correlacion alta.

Condori (2018) en la investigacion denominado “Gestién del Talento
Humano y su relacién con el Desempefio Laboral del personal de Direccién
Regional de Transportes y Comunicaciones Puno - 2017, cuyo proposito fue
Determinar la relacion de la gestion del talento humano y desempefio laboral del
personal de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones - Puno. Su
método fue deductivo, el estudio de investigacion fue descriptiva — correlacional,
disefio no experimental - transaccional; la técnica que uso fue la encuesta e
instrumento el cuestionario; se tuvo como muestra a 46 trabajadores; el autor

concluyo que la correlacion de ambas variables fue de 0,528 con Rho de Spearman.

Alarcon (2017) en la investigacion denominado “La gestion del talento

humano y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
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Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016 cuyo proposito fue Determinar la
relacion que existe entre la gestion del talento humano con el del desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Chaclacayo -2016. La investigacion fue
cuantitativo - correlacional, el método fue deductivo; el disefio fue no experimental
- transversal. Uso la encuesta con el cuestionario elaborado de 20 items; el tamafio
de muestra fue 82 servidores. El autor concluye que si hay significancia entre
ambas variables siendo el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.77 de

positiva alta.

Nolberto. (2017) la presente investigacion denominado “Gestion del talento
humano y el desempeio laboral de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui, 20177,
cuya finalidad fue determinar la relacién existente entre la Gestion del Talento
Humano y el Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui. Su
estudio fue de enfoque cuantitativo, disefio no experimental — trasversal; se tomo
como muestra a 232 trabajadores, la técnica que aplicaron la encuesta e
instrumento el cuestionario conformado por 17 items. El autor concluyo que existia
una correlacion donde arrojo un valor de 0.819, significando que ambas variables

tuvieron una correlacion positiva alta,

Inca (2015) la presente investigacion Titulado “Gestién del talento humano y
su relacion con el desempefio laboral en la municipalidad provincial de
Andahuaylas, 2015” con el objetivo de determinar la relacion que existe entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral. Investigacién basica,
experimental de tipo transaccional y correlacional. Para la recoleccién de datos se
utilizé la encuesta e instrumento el cuestionario, conformada por 18 preguntas. El
autor concluyo que hay correlacion positiva alta de 0.819 cuyo coeficiente fue el
Rho de spearman.

1.2.3 A nivel Local

Segura & Correa (2022) la presente investigacién denominado “Gestion del
Talento Humano y Desempefio Laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital Manuel Antonio Mesones Muro — Ferrefiafe, 2020”; cuyo propésito fue
determinar el grado de relacion entre la Gestion del Talento Humano y el
Desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital Manuel Antonio
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Mesones Muro, Ferrefiafe, 2020. Este estudio fue de tipo cuantitativa, disefio No
experimental — trasversal. se utilizé la técnica denominada encuesta e instrumento
el cuestionario, su muestra estuvo conformado por 37 trabajadores. Los Autores
concluyeron que existe relacion entre ambas variables de estudio, obteniendo el
resultado de significativa en el nivel 0,000 (bilateral) al usar la prueba estadistica
de Chi— cuadrado de Pearson, la cual rechaza la hipotesis nula y acepta la hipotesis

alterna.

Torres (2017) Su estudio denominado “Plan de Gestion Estratégica para
optimizar el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Santa Rosa — 2016”. Su finalidad fue Elaborar un plan de Gestion estratégica para
mejorar el Desempefio Laboral en el personal administrativo. Tipo de Estudio fue
descriptivo — propositivo, disefio No experimental, la Técnica que aplico fue la
encuesta e instrumento el Cuestionario, Su muestra fue de 58 colaboradores. El
autor concluyo que la variable Desempefio Laboral manifesté que el 81% de los
colaboradores lo consideran muy desfavorable, donde recomed que deberia
implementar en la Adquisicion de nueva Tecnologia, adiestra al personal, contar
con personal Calificados y brinda una buena calidad de atencion en los Procesos

Organizacionales.

Guarniz & Palomino (2019) En su estudio denominado “El Endomarketing
como Estrategia para Fortalecer El Desempefio Laboral del Personal Administrativo
de la Municipalidad de José Leonardo Ortiz — Chiclayo 2019”. Su objetivo fue
Proponer estrategias de Endomarketing para mejorar el desempefio laboral del
personal administrativo. La Técnica de estudio fue descriptiva — propositiva, disefio
no experimental — transversal, la técnica la encuesta, teniendo como instrumento el
cuestionario. Su muestra de 191 colaboradores. Los autores concluyeron que las
estrategias de endomarketing fortalecen el desempeiio laboral de acuerdo a las
necesidades de la entidad con fin que aporten al desarrollo del personal, donde

genere buenos resultados para la empresa.

Vasquez (2017) En su estudio denominado “Propuesta de un Programa de

Gestion del Talento Humano para mejorar el Desempefio Laboral de los
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funcionarios y Servidores de la Unidad de Gestion Educativa Local Ferrefafe”; su
propésito es sugerir una mejora en el programa de gestion del talento humano
eficiencia en el trabajo de los funcionarios y empleados de la unidad; tipo de
investigacion es un disefio de propuesta descriptiva, no experimental, horizontal,
técnica el fichaje, entrevista, encuesta; y herramienta de preguntas; el autor
concluye que ningun programa de gestion del talento humano es mejorable en el

desempefio de los empleados que trabajan en una organizacion en particular.

Hidrugo & Pucce (2016) el estudio denominado “El Rendimiento y su Relacion
con El Desempefio Laboral del Talento Humano en la Clinica San Juan De Dios —
Pimentel”, cuya finalidad fue determinar la relacién entre el rendimiento y el
desempefio laboral del talento humano del area administrativa. EIl estudio fue
descriptivo/correlacional, disefio No experimental, la técnica encuesta, entrevista; e
instrumento el cuestionario; su muestra estuvo constituido por 11 colaboradores te
(El Gerente General y los 10 trabajadores administrativos). Los autores concluyeron
que, si existe correlacion entre las variables donde tuvieron como coeficiente de

correlacion el Rho de Pearson, cuyo resultado fue positivo.

1.3. Teorias relacionadas al tema.
1.3.1 Gesti6én de Talento Humano
1.3.1.1. Definiciéon de Gestion.

Segun Heredia (2015) citado por Odar (2022) que la gestion es “cualquier accion
qgue produce eficiencia mediante la realizacion de una determinada tarea con
cuidado, eficiencia y esfuerzo, que conduce al logro de un objetivo o meta final”.
(pp. 25 -26).

Para Remeteria (2016) citado por Odar (2022), que las gestiones son “variedades
de actividades profesionales que conducen a la determinacion de los medios de
implementacion y los objetivos a alcanzar, la identificacion de los sistemas
organizativos, la estrategia que permite la gestion del personal” (p. 26).

1.3.1.2. Definicion de talento.

Segun la (Real Academia Espafiola, 2014) citado por Odar (2022) sefiala que la
palabra talento definen como “la habilidad o conocimiento intelectual, es decir, la
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habilidad y capacidad para desempefiar 0 desempefar un determinado cargo o

profesion”. (p. 26)
1.3.1.3. Definicion de Gestion de Talento Humano.

Chiavenato (2002) indica en cuanto a la Gestion del Talento Humano
Es un enfoque que considera al personal como personas con habilidades y
capacidades intelectuales que son la columna vertebral de la empresa en el
desarrollo de sus operaciones, la produccién de bienes y/o servicios, la
atencién a los clientes y la competencia en el mercado para lograr sus
objetivos e incluso dependera de la empresa que trabaje para lograr tus

aspiraciones personales y personales. (p. 85)

Ibafiez (2011), refiere que: “Es un tedioso proceso administrativo de diligencia
debida que tiene en cuenta el esfuerzo humano; conocimientos, experiencia,
habilidades, salud y todas las cualidades que posee una persona como miembro

de la organizacién y de la nacién en general”. (p. 19).

1.3.1.3.1. Organizacion del area del talento humano.
Gareth (2014) citado por Mera (2021) ratifica que “en las variadas formas
estructurales de las empresas se han encontrado dos modelos basicos”: (pp. 19 —
20)
Organizacion centralizada; donde las funciones principales se realizan en un
lugar determinado; una organizacién centralizada a menudo tiene multiples niveles
administrativos para mostrar mas control y exprimir el poder del talento en el caso
de las negociaciones laborales; esta igualmente identificado por un organigrama
gue describe su distribucion particular; dispone absolutamente todos los actos y
crea todas las actividades de la empresa a través de las normas.
Organizacion informal; es cualquier acto acumulativo de capacidades humanas
sin finalidad posterior; es la capacidad conectada del talento humano para parecer
espontaneo y relevante para el trabajo y para lograr objetivos.

1.3.1.3.2. Importancia del Talento Humano.
Segun Ipanaque (2021) cita a RMS (2018) sefialando que en las organizaciones
donde no es posible contar con un equipo dedicado a la gestion del talento, el

departamento de recursos humanos es el responsable de esta funcion; por ello
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plantean que establecer nuevos valores dentro de una organizacion no es la Unica
funcién de la que se encarga esta disciplina, también incluye: (pp. 19 — 20)
Estructura de la compensacion; este aspecto es importante porque se refiere no
soOlo a la compensacion en forma de remuneracion, sino también a la prestacion de
servicios sociales, ya sean seguros, asistencia alimentaria, mente, etc.; mantener
a los empleados motivados y lograr sus objetivos.

Adiestramiento de personal; si bien las empresas utilizan personal capacitado,
también es necesario capacitarlo, ya que en la era de la globalizacion los cambios
ocurren tan rapidamente que tener empleados actualizados en todas las areas es
favorable; sin embargo, estas sesiones de entrenamiento se enfocan no solo en
aprender nuevas habilidades sino también en eliminar habitos que no contribuyen
a un desempefio 6ptimo.

La gestion planificada del talento, la planificacién en la gestién del talento es
fundamental, por lo tanto, se necesita un mayor esfuerzo en los planes de desarrollo
para promover el crecimiento y desarrollo de la plantilla de la empresa, y si no son
capaces de desarrollar sus propios planes, es necesario recurrir a terceros expertos

en la materia.

1.3.1.3.3. Caracteristica del Talento Humano.
Segun Marina (2012) las caracteristicas del talento incluyen; un enfoque holistico,
proactivo de los problemas y situaciones sin reaccionar; la capacidad de aprender
de manera efectiva a lo largo de la vida; no se trata de asimilacion de conceptos o
ideas, sino de competencia, habilidad y habilidad, es decir, voluntad de aprender;
la capacidad de crear, producir efectivamente nuevos productos; la capacidad de
emitir juicios personales y sociales sobre actuar, desempefarse y conformarse
como una virtud: incluidas las formas organizativas, las condiciones subjetivas, las
estructuras politicas, las estructuras politicas, los valores y normas, las practicas
sociales, los contextos, los comportamientos y las actitudes.

1.3.1.3.4. Procesos de la Gestion del Talento Humano.
Neira (2021) cita a Moreno (2012) que la gestion del talento humano se basa en el

desarrollo; cualquier desarrollo que pueda o no ser perjudicial para su contenido:

(p- 19)
Registro; donde se pueden agregar empleados para cumplir con los objetivos.

Solicitud; donde se desarrollan las funciones que desempefiaran los empleados
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en la Fabrica. Compensacion; animar a los compaferos. Desarrollar;
adiestramiento del personal. Trabajo; buenas condiciones de trabajo tales como

higiene, medio ambiente, etc.

1.3.1.3.5. Objetivos de la Gestion Del Talento Humano.
Prieto (2013) cita a Chiavenato que el objetivo “Es integrar de manera adecuada

las estrategias estructurales de la compafiia, sistemas laborales y personal, para
que demuestren sus potencialidades y habilidades para lograr la actividad

competitividad de la organizacion” (p.22)

1.3.1.3.6. Ventajas de Gestion del Talento Humano.
Comeca (2022) cita a Criollo (2019) que para gestionar el talento de manera
efectiva, deben tener las herramientas y estrategias a su alcance, deben utilizar la
tecnologia y las redes sociales, y debemos considerar lo siguiente: (p. 24)
Contratacion adecuada; la calidad y las habilidades de su fuerza laboral dependen
en gran medida del desempefio, la competitividad y la reputacion de su
organizacioén; por lo tanto, la implementacién de proyectos fuertes en el campo de
la gestion de recursos humanos que inciden en la evaluacion requiere la
adecuacion de las habilidades del candidato a las vacantes existentes.
Retener alas mejores personas; el problema especifico de los recursos humanos
es la pérdida de talento, eficiencia empresarial y las innumerables oportunidades e
incentivos en el mercado es un gran atractivo para los empleados, quienes eligen
siempre el lugar con las mejores y estables condiciones de trabajo.
Desarrollo del talento humano.
Dolan et al (2007) aclara que, el Desarrollo del Talento Humano es un: “Conjunto
de tarea que buscan optimizar el rendimiento actual o posterior, incrementando su
potencialidad por medio del cambio de sus habilidades y actitudes, con la
potenciacion de sus intelectos” (p. 167).

1.3.1.3.7. Dimensiones de la Gestion del Talento Humano.
a) Dimension Conocimiento.
Para Chiavenato (2013): El intelecto es una variedad de informacion, ideas,
aprendizajes, experiencias, conceptos que tiene un individuo de su especialidad.
Debiendo ser este renovado continuamente, ya que el conocimiento es cambiante
a consecuencia de las modificaciones y las innovaciones que muchas veces

ocurren con intensidad mayor. (p. 4).
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b) Dimension Habilidades

Para Robbins & Coulter (2004) la habilidad: Es la idoneidad de la persona para
realizar diversas actividades laborales en su centro de trabajo”, es la valoracién de
lo que puede hacer el ser humano, resaltando las habilidades fisicas e intelectuales,
por tal sentido el individuo brinda sus capacidades a la institucion, siendo la razon
de su aceptacion para laborar en una institucion; por ende, las habilidades van
incidir en el desempeiio del trabajador. (p. 40).

c) Dimensién Motivacion

Para Robbins & Coulter (2004), “es el ciclo donde se toma en cuenta la
administracion, potencialidad y persistencia del esmero del trabajador para lograr
un fin”. (p. 155)

d) Dimension Actitudes

Chiavenato (2013) “se trata lograr que suceda, esta actitud va permitir alcanzar los
fines, para ser agentes del cambio, agregando valor, asi alcanzar la excelencia
centrandose en los resultados. consiguiendo la autorrealizacion del potencial”. (p.
50)

e) Dimension de Clima laboral

Chiavenato (2009) “el clima organizacional, se define como el ambiente interno que
existe en todos los miembros de una entidad, se detalla la influencia de la
motivacion ambiental de los colaboradores; determinando como una cualidad del
ambiente organizacional, donde se perciba por los integrantes de la organizacién.”
(p. 120)

f) Dimension Perspectiva de desarrollo profesional

Chiavenato (2009) Busca proporcionarles al personal conocimientos que trascienda
a lo que el mercado exige, y preparandolo para que este individuo pueda asumir
cargos y funciones mas complejas. Chiavenato manifiesta que la educacién tiende
a que se amplié, desarrolle y perfeccione al individuo para lograr que crezca
profesionalmente de acuerdo a sus carreras en cada institucion para que se
desemperien eficientemente y sean productivos en su puesto asignado” (p. 556)

g) Dimension Condiciones de trabajo
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Segun Donnelly & Ivancevich (2016) menciona que las condiciones de trabajo
presentan una serie de factores interrelacionado que actian en armonia facilitando
la administracién de la seguridad y salud en el trabajo, incluyendo también la
politica de la organizacion, (planificacidn, aplicacion y accién) para la mejora del
ambiente de trabajo” (p. 56)
1.3.2. Desempefio Laboral
Chiavenato (2007) define que: “El desempefio, son los comportamientos vistos en
los colaboradores, son indispensables para el logro de fines institucionales; por
tanto, un excelente desempefio del gentio, es la fortaleza mas resaltante con la que
cuenta una institucién.” (p. 78)
Para Montejo (2009), son “comportamientos o acciones que se aprecian en los
trabajadores, las cuales son importantes para conseguir los objetivos de las
compainiias, estos medidos por el intelecto de cada trabajador y el aporte de la
organizaciéon”. (pp. 12 - 13).
Siendo asi, podemos decir que es resultado del pensar y sentimiento del individuo,
donde se involucran su actuar, en el logro de sus objetivos y las habilidades para
conseguir el compromiso.

1.3.2.1. Evaluacion de desempefio humano.
Alverca (2021) cita a Chiavenato (2002) son procesos de evaluacion de los
empleados de una organizacion que realizan un determinado trabajo y deben pasar
un filtro de desemperfio, el cual a su vez necesita ser compartido con ellos y tratar
de asegurar que la calidad de su trabajo se incremente; asimismo, se debe
proporcionar a los empleados las herramientas que necesitan para realizar su
trabajo de manera 6ptima y motivados en todo momento para que puedan trabajar
y realizar sus tareas con confianza. (pp. 29 — 30).
Es importante animarlos a conseguir sus objetivos, asi como darles recompensas
emocionales en forma de confesion y al mismo tiempo saber corregir varios errores
cometidos, y finalmente dar un feedback positivo. (p. 30)
Dessler & Valera (2011) citado por Alverca (2021) evaltuan el desempefio, incluso
comparando los resultados de otros ejercicios desarrollados en colaboracién con
los empleados; en este sentido, se hace una comparacion con los resultados de

afos anteriores; las revisiones de desempefio a menudo permiten una evaluacion
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de las competencias que ha adquirido un empleado, asi como la oportunidad de
hacer recomendaciones para mejorar el desempefio en el futuro. (p. 30)

1.3.2.2. Factores que influyen al Desempefio Laboral de los
Empleados.
Lépez (2019) cita a Chiavenato (2000) que las organizaciones deben considerar
factores muy importantes como: (pp. 21-22)
La percepcion de integridad, actitudes y opiniones de los empleados sobre
su trabajo, estas posiciones ayudan a los gerentes a comprender la relacion entre
los empleados, sus deberes y tener una idea de cdmo se vera afectado el
desempeiio.
Las herramientas y los recursos; funcionan como un medio para empoderarlos
y/o ayudarlos a hacer mejor su trabajo.
Los gerentes utilizan las recompensas como un incentivo para mejorar el
desempeiio.
La disposicion y organizacion del entorno/espacio, principal influencia de la
interaccion social.

1.3.2.3. Proceso de evaluacion del desempefio
Tamay (2017) cita a Rodriguez (2007) establece los elementos de la evaluacion de
desempefio como siguen: (pp. 41 — 42)
Establecer objetivos de evaluaciéon del desempefio; el Departamento de
Recursos Humanos es responsable de supervisar el proceso de evaluaciéon de los
empleados, el cual también debe definir el propdsito o propdsito para el cual se
realiza la evaluacién; todo el proceso en si nos proporcionard informacion sobre el
comportamiento pasado, presente y futuro de los empleados, informacién que se
utilizara para tomar decisiones.
Construir un sistema de evaluacion del desempefo; se debe determinar el
disefio mas adecuado que la organizacion y sus empleados cumplan, el mismo
debe satisfacer las necesidades de informacion necesarias para su aplicacion
efectiva.
Implementar sistema de calificacién; una vez planificado, coordinado y
desarrollado el plan de auditoria, la informacion obtenida beneficiard a los
empleados, superiores, la organizacion y la comunidad; esto facilita la planificacion,

organizacion y control del trabajo de los empleados.
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Supervisar y evaluar el desempefio humano; en general, la evaluacién de la
agencia superior es objetiva y da una imagen mas completa del trabajo del
empleado; el éxito de un sistema de evaluacién del desempefio depende del uso y
la retroalimentacion de la informacion recopilada durante el proceso de evaluacion.

1.3.2.4. Importancia del desempefio laboral.
Para Garcia (2001) Es impredecible evaluar el desempefio, ello va permitir a la alta
gerencia de la compafiia para conocer cuan eficiente y efectiva son las funciones
del personal para conseguir los fines; asi cumplir con la mision de la organizacion
si en el camino se detecta algunos errores se implantan acciones correctivas. (p.
221).

1.3.2.5. Beneficios de la evaluacién del desempefio.
Chiavenato (2017) citado por Nevado (2021) indico que los beneficios de evaluar el
desemperfio es que permite hacer una gestion de los salarios, de acuerdo a los
resultados que obtiene el trabajador segin como se ha valorado, también permite
tomar decisiones sobre promocion laboral, del mismo modo permite identificar las
necesidades de capacitacion del trabajador, permite contribuir a la planificacion de
la empresa en el largo plazo, se puede hacer un andlisis del proceso de contratacion
e identificar falencias para mejorarla, ademas de contribuir al crecimiento de la
empresa. (p. 22)
Silva (2018) citado por Nevado (2021) manifesté que algunos de los beneficios es
que permite tener objetivos claros, conocer lo que se quiere lograr al realizar la
evaluacion, lograr alinear al trabajador con los objetivos que se quiere lograr, de
esta manera permitira a la gerencia tomar decisiones que favorezcan a la
organizacion y sus objetivos. (p. 22)

1.3.2.6. Objetivos de la evaluacion del desempefio laboral.

Villalobos (2021) cita a Chiavenato (2007) la evaluacion de puestos debe
tener una perspectiva instrumental para medir el logro o alcance de las metas
establecidas por la organizacion, en este sentido, la evaluacién de puestos es un
medio, no un fin; hay varios propdsitos de la evaluacion de los empleados, entre
ellos: identificar y medir el desempefio de los empleados dependiendo del puesto
gue ocupan, la evaluacion le permite aprobar a las personas para el puesto o, si no,
ser promovidas. niveles mas altos de organizacion; las revisiones de desempefio

también le permiten verificar la cantidad de capacitacion que brinda la organizacion,
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lo que le permite verificar si la capacitacion realmente contribuye al desempefio de
los empleados. (p. 42)

La evaluacion de puestos también permite determinar los criterios
necesarios para la promocion, estableciendo alcances, criterios y estandares para
la promocién de los empleados; las revisiones de desempefio también mejoran la
politica de pago de la organizacion, cuantificando ciertos bonos y compensacion
variable para asegurar que se cumplan las metas organizacionales; la evaluacion
de los empleados también permite un analisis integral de las funciones
desempefiadas en la organizacion y una mejor identificaciéon de los requisitos y
detalles del perfil del puesto. (p. 42)

1.3.2.7.Responsable de la evaluacion de desempeiio de Ila
organizacion.
Garcia & GoOmez (2018) citan a Chiavenato (2007) responsable de utilizar la
evaluacion del desempefio en una organizacion como un grupo especializado de
personas capaces de evaluar el trabajo de otros miembros del equipo. (pp. 13 - 14)
La evaluacion del supervisor; determind que en la mayoria de las empresas el
supervisor directo es responsable del trabajo de los subordinados y de su
verificacion; Sin embargo, para que los gerentes evallen, es necesario contar con
el apoyo del departamento responsable de la gestion de personas, el departamento
que tiene la funcion de consultar, brindar criterios y métodos de evaluacion.
La valoracién de la propia persona; indica que en las empresas mas
democraticas es el responsable de evaluar el trabajo en su cargo, su eficacia y
eficiencia, utilizando determinados indicadores que le proporciona el jefe o la propia
organizacion.
Las revisiones personales y de gestion; muestran que las organizaciones estan
adoptando actualmente un plan de gestion del desempefio dinamico y progresivo
basado en la gestion por objetivos (APQO); tienen los siguientes objetivos; aclarar el
propésito segun lo acordado entre el evaluado y su supervisor, compromiso
personal para lograr objetivos comunes; acordar y negociar con el gerente la
asignacion de los recursos y fondos necesarios para implementarlos; porque sin los
recursos necesarios y la financiacion disponible, los objetivos planteados no

pueden alcanzarse de manera efectiva.
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La evaluacion del equipo; indica que, al evaluar un grupo de trabajo, el equipo es
responsable de evaluar el trabajo de sus miembros y determinar el propdsito y los
objetivos del grupo.

1.3.2.8. Caracteristicas del Desempefio Laboral
Segun Chiavenato (2008) son: Participacion, Focalizaciéon, Responsabilidad,
Claridad, Rapidez, Interaccion, Flexibilidad, Creatividad.

1.3.2.9. Métodos de evaluacién de desempefio laboral.
Davila (2021) cita a Dessler & Varela (2011) se puede usar los siguientes métodos:
(p. 30)
Método de Escala de Calificacion Gréfica; este método define el rango de
desempefio para cada empleado en términos de calidad, confiabilidad,
comunicacion, eficiencia, trabajo en equipo.
Método de clasificacion alternativo; con este método, el desempefio se mide del
mejor empleado al peor empleado para abordar las debilidades.
Método de comparacion por pares; evalia un area de la organizacién donde
todos los empleados se califican entre si; cada coautor califica a sus colegas de
acuerdo con su capacidad calificada.
Método de Incidentes Criticos; consiste en el registro de incidentes urgentes,
tanto positivos como negativos, que involucren a los empleados y su andlisis.
Método de gestion de objetivos; en este método, se establecen objetivos para
que los empleados midan su desempefio y, a través de este, se realiza un
seguimiento.

1.3.2.10. Ventajas de medir el desempefio de empleados
Cuesta & Valencia (2014) citado por Fenco (2021) otros beneficios de realizar una
prueba de desempefio laboral son: (p. 28)
Formular beneficios que cumplan con las funciones de cada trabajador,
Proporcionar mejoras o0 ascensos laborales en funcion de sus habilidades laborales,
Encontrar problemas en las organizaciones empresariales, Reducir las causas
externas que afectan el trabajo de los colaboradores.

1.3.2.11. Dimensiones del desempeiio laboral
a) Dimension Cumplimiento de los objetivos y tareas: Medina Gémez (1996):
Se va evaluar el cumplimiento de los fines propuestos con la cualidad que se exige

en el momento analizado, resaltando la valoracion cualitativa y cuantitativas
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correspondiente, ademas de valorar si se cumplen, con la cantidad y calidad de
funciones no planificadas y planificadas en el periodo (p. 67).

b) Dimension Cooperacion y trabajo en equipo: Para Chiavenato (2013): la
socializacion de los trabajadores juega un papel notable para integrar a nuevos
talentos que atribuyan un equipo laboral que permita alcanzar efectos satisfactorios
que perduren. La aceptacion en los grupos de trabajo es importante para satisfacer
las necesidades sociables, asi mismo, los que van influir en las actitudes y
creencias del personal son los equipos de trabajo y la manera de comportarse.” (p.
189)

c) Dimension Disciplina laboral: Werher (2007) “Es la accion administrativa que
busca respaldar garantizando el cumplimiento de los patrones internos, alienta al
personal para que respeten las normas evitando las distorsiones”. (p. 453).

d) Dimension Superacion personal: Medina (1996) “Se debe valorar al empleado
de acuerdo a sus potencialidades y las posibles limitaciones que puedan tener en
el momento de ejecutar sus funciones, actdan conseguir 6ptimos resultados,
progresando constantemente, preocupandose y buscando superarse, involucra

acciones de preparacion de forma autodidacta” (p. 78).

1.4.Formulacién del problema
1.4.1. Problema General
¢Cual es la relacion de la gestion del talento humano, se relaciona con el
desemperio laboral del personal en la Municipalidad Provincial Ferrefiafe, 2020?
1.4.2. Problemas Especificos
» Cual es el nivel de la gestion talento humano de los funcionarios y servidores
de la Municipalidad Provincial de Ferrefafe, 2020
» Cual es el nivel de desempefio laboral de los funcionarios y servidores de la
Municipalidad Provincial de Ferrefiafe, 2020
» Cual es el nivel de relacion de Gestion de Talento Humano y Desempefio
Laboral de los funcionarios y servidores de la Municipalidad Provincial
Ferrefafe, 2020
1.5 Importancia e Justificacidon
Este estudio es valioso porque permitird al municipio provincial, conocer como

esta desarrollando la gestion del talento del personal, determinando si el capital
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humano es el factor principal que existe dentro de la entidad por medio del personal
que laboral, si este realmente ayuda a lograr los objetivos propuestos, asi mismo
nos permitira proponer mejoras, brindar los recursos necesarios para conseguir un
buen emperio en el trabajo, permitiendo asi contar con colaboradores satisfechos
y productivos.

Asi mismo permitira saber si la mala gestion del talento humano, ocasiona
realmente trabajadores desmotivados y si esto realmente afecta en la calidad de
sus servicios y en los niveles de productividad, es por eso la necesidad de

preocuparse por este tema de investigacion.

Tedricamente se justifica porque ya que, en el mundo globalizado de hoy, el
talento humano debe estar orientado al conocimiento, mejorando activamente, y
con la innovacion de los avances tecnoldgicos, las organizaciones reconocidas
estdn conscientes de contratar personal calificado, de alto nivel y con
conocimientos relacionados con el trabajo, esto no habia sucedido antes. esta en
curso, por lo que este trabajo contribuye al desarrollo y mejora del conocimiento de
las teorias relacionadas con el tema, con el fin de mejorar las variables de
investigacion.

Desde el punto de vista practico la Gestidon del Talento Humano no solo permite
que los trabajadores realicen los procesos y la competitividad, sino que se
relaciones directamente con la calidad de sus recursos humanos, que estén
motivados y comprometidos, que se sientan que son parte de la organizacién para
la que trabajan asi mismo va a lograr formar al capital humano altamente calificado,
alineado con el planeamiento estratégico de las mismas.

Desde el punto de vista metodolédgico, porque este estudio fue descriptivo -
correlacional, con disefio no experimental. La poblacién estuvo conformada por 146
trabajadores administrativos, se aplicO un muestreo aleatorio simple obteniendo
una muestra de 118 trabajadores; la técnica para recoleccion de datos fue la
encuesta y como instrumentos el cuestionario, para su analisis se empled
estadistica descriptiva y prueba de correlacién (Coeficiente de Pearson),
empleando el programa estadistico SPSS25; se obtuvo resultados reales y
confiables
1.6 Hipotesis
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HO: El talento humano y el desempefio laboral no estan relacionados positivamente.
H1: La gestion del talento humano y el desempefio laboral se encuentra
relacionados positivamente.
1.7.0bjetivo
1.7.1. Objetivos General
Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
desempeiio laboral del personal en la Municipalidad Provincial Ferrefiafe, 2020
1.7.2. Objetivos Especificos
a) Diagnosticar el nivel la gestion talento humano de los funcionarios y
servidores de la Municipalidad Provincial de Ferrefiafe, 2020
b) Analizar el nivel de desempefio laboral de los funcionarios y servidores de la
Municipalidad Provincial de Ferrefnafe, 2020
c) Establecer la relacion entre la gestion del talento humano y el Desempefio
Laboral de los funcionarios y servidores de la Municipalidad Provincial de
Ferrefafe, 2020.
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1. METODOS
2.1.Tipo de investigacion
Segun Hernandez et al (2014) nuestra investigacion fue de estudio Descriptivo
porque “especifica propiedades y caracteristicas resaltantes de cualquier fenémeno
gue se va estudiar; detalla tendencias de una poblacion”
Estudio descriptivo; porque se describiran las situaciones dadas en la municipalidad
Provincial de Ferrefiafe, detallando como son y como se manifiestan.
Su nivel de estudio es Correlacional, porque su fin es conocer la relacion que
existe entre ambas variables desde la muestra de estudio.
Para Hernandez et al (2014) segun
“Asocian variables por medio de un patron predecible para un grupo o poblacion”
Su disefio es no experimental; ya que segun Hernandez et al (2014) la define
como: “Estudio que no manipula deliberada de variables, observandose solo los
fendmenos en su ambiente natural para analizarlos”

Este disefio presenta el siguiente esquema.

Donde:

M = Muestra

O1=0bservacion de la Variable 1 (Gestion del talento humano).
0O2= Observacion de la Variable 2 (Desempefio laboral).

r = Correlacién entre las variables de estudio.
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2.2.Poblacién y Muestra
2.2.1. Poblacion
La poblacion estara conformada por 146 servidores administrativos que trabajan en
las diferentes areas de la Municipalidad Provincial de Ferrefafe.
2.2.2. Muestra
Es un subconjunto de la poblacién.
Para su calculo se emple0 la siguiente formula:
3 No?Z?
(N —1)e? + g2Z?

n

Donde:

n = el tamafio de la muestra.

N = tamafio poblacional, para este estudio 146.

o = Desviacion estandar de la poblacién que, generalmente cuando no se tiene su
valor, suele utilizarse un valor constante de 0,5.

Z = Valor obtenido mediante niveles de confianza. (95%= 1,96)

e = Limite aceptable de error muestral 9%.

Desarrollando la muestra tenemos.
146 (0.5)%(1.96)2

n=
(146 - 1)(0.05)2+(0.5)%(1.96)2
140.2184
- 1.184104
n= 118.4173

El tamafio de muestra a trabajar sera de 118 trabajadores.

2.3.Variable. Operacionalizacién de Variables
2.3.1. Variable independiente:

Gestion del talento humano.
2.3.2. Variable dependiente:

Desempefio laboral.
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2.3.3. Operacionalizacién de Variables.

Tabla 1: Variable Independiente Gestion De Talento Humano

VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEM INSTRUMENTO DE
RECOLECCION DE
DATOS
Personal Calificado 1,2,
Planeacion Institucional 3,4,
Conocimiento Gestion Administrativa 5
Relaciones Publicas 6 Cuestionario
Aptitud del personal 7,8,9
Habilidades Capacidad Laboral 10,11,
12
Gestion del Talento Humano Motivacion Estimulo del trabajador 13,14,15,
Actitudes Participacién y colaboracién 16,17,18,19,
Clima Laboral Adaptacién al Ambiente 20,21,22,23
Laboral 24,25
Perspectiva del
desarrollo Oportunidades Profesionales 26,27,28,
profesional
Condiciones de Remuneracidon monetaria 29,30,31,32

trabajo

Nota: Elaboracion Propia
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Tabla 2: Variable Dependiente Desempefio Laboral

Variable Dimension Indicadores Item Instrumento de Recoleccién
de Datos
Motivacion Eficiencia 33,34,35,36,
Adaptacion 37,37
Responsabilidad
Puntualidad 38,40,41,
Desempefio Compromiso
Laboral Cumplimiento de metas 42 Cuestionario

Liderazgo y Trabajo en

Equipo Desarrolla con liderazgo 43,44,45,46,
y cooperacion su trabajo 47
Formacion y Desarrollo
Personal Desenvolvimiento 48,49,50,51,
capacitado para brindar 52

un buen servicio al

usuario
Nota: Elaboracion Propia
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2.3.3.1. Definicién Operacional
Variable Independiente — Gestion Humano

Alverca (2021) cita a Jerico (2012) en Modernizing Human Talent nos dice que
para encontrar a las personas adecuadas se necesita un gran esfuerzo para
educarlos, empoderarlos y asegurarse de que sepan como crear valor, valorar a la
organizacion con sus talentos y lograr los objetivos de la empresa. metas y siempre
promover la creatividad, la resolucion de problemas y el pensamiento critico. (p. 23)

En este estudio se utilizd el cuestionario como herramienta para medir la
variable independiente; constituido por 32 preguntas Likert previamente probadas
con 7 dimensiones enumeradas en la tabla de Operacionalizacion de variables.
Variable Dependiente — Desempefio Laboral

Segura & Correa (2022) cita a Werther y Davis (2008) donde sefialan que
cada empleado al realizar una funcién de confianza en la organizacion exhibe
ciertas actitudes y conocimientos, pero estos deben ser evaluados para confirmar
el nivel de confiabilidad, el grado de influencia depende de la tarea realizada y la
necesidad para seguir trabajando, también esta dando sugerencias a los
empleados cada vez que encuentran alguna debilidad, con el objetivo principal de
crear un ambiente de trabajo adecuado. (p.28).

Asi mismo en este estudio se utilizd el cuestionario como herramienta para
medir la variable dependiente; constituido por 20 preguntas Likert previamente
probadas con 4 dimensiones enumeradas en la tabla de Operacionalizacion de

variables.

2.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de datos, validez vy
confiabilidad.

2.4.1. Técnica de recoleccion de datos

Como técnica, se consider6 emplear la encuesta, para recoger los datos

necesarios.

2.4.2. Instrumentos de recoleccion.
El instrumento que se utilizo fue el cuestionario.
Constara de preguntas, cuyas respuestas son cerradas con cinco alternativas y con

el valor respectivo que se indica a continuacion:
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Nunca

Muy pocas veces.
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

El tamafio de muestra a trabajar sera de 118 trabajadores.

2.4.3. Confiabilidad
Se obtuvo que el cuestionario disefiado para la variable Talento Humano, es
confiable en un nivel alto con un porcentaje de 0.815, segun se observa a
continuacion:
Tabla 3: Confiabilidad de Gestion Del Talento Humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,815 32

Nota: Elaboracién Propia

En cuanto al instrumento al Desempefio Laboral, es confiable en un valor
significativa al 0.815, segun se observa:
Tabla 4: Confiabilidad de Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,808 20

Nota: Elaboracion Propia

2.5.Procedimiento de analisis de datos.
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Se aplic6 un analisis estadistico descriptivo, trabajando con frecuencias y
porcentajes, ideal para los niveles descriptivos, donde persiste el caracter
cualitativo sobre el cuantitativo.
Para medir la relacion entre las dos variables se utilizé pruebas de correlacion, lo
cual para este estudio utilizaremos el coeficiente de correlacion de Pearson, donde
se empled el programa SPSS 25.
2.6.Aspectos Eticos.

Para respetar el trabajo de investigacion se tendra que tener presente algunos
principios éticos importantes:

El consentimiento informado de los participantes: se les explico el objetivo
de la realizacion de la encuesta, concertando su disponibilidad para el desarrollo
de la misma, guardando en anonimato a los que participaron brindanos informacion.

El respeto alaveracidad de los resultados: Los datos seran tabulados segun
como se haya respondido en la encuesta, para su posterior procesamiento, sin
alterar ninguna respuesta.

La confiabilidad de los datos suministrados por lainstitucion y laidentidad
de los individuos que participaron en el estudio: Lo datos del personal
encuestado se mantendran en el anonimato.

Se solicitara la autorizacion de a la Municipalidad Provincial de Ferrefafe; para

realizar la presente investigacion.

2.7. Criterios de rigor cientifico
Segun Norefa et al (2012) Los criterios de rigor cientifico que se tomaran en cuenta
para la investigacion son:

1) Credibilidad mediante el valor de la verdad y autenticidad: Para la
obtencion de la recoleccion de datos y su analisis se procedera a realizar los
resultados de manera estadistica para su reporte con el fin de realizar la discusion.

2) Confirmabilidad y neutralidad: Los datos obtenidos seran escritos de
formas veraz y real y serd comparado con tesis de autores de la investigacion
anteriores con lo estudiado es decir con tesis de investigaciones de los contextos

internacional, nacion y local que tengan antigiedad de 5 afos atras.
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3) Relevancia: Se hizo el estudio con la finalidad de cumplir los objetivos
especificos para poder disefiar e implementar algo de mejoria en a la organizacion

de acuerdo a las variables mencionadas.
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RESULTADOS

45



[I. Resultados
3.1 Tablas y Figuras
Tabla 5:Edad de los Funcionarios y Servidores encuestados de la Municipalidad

Provincial de Ferrenafe, 2020.

Valido FRECUENCIA PORCENTAJE
De 25 - 36 31 26.27%
anos
De 37 a 45 40 33.90%
afnos
De 46 a mas 47 39.83%
Total 118 100.00%

Nota: Elaboracion Propia

Figura 1: Edad de los Funcionarios y Servidores encuestados de la Municipalidad
Provincial de Ferrefiafe, 2020.
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20 39,83%
33,90%

Porcentaje

26,27%
10

25 - 36 afos 37 a 45 arfios 46 amas

Nota: En la Tabla 5 y figura 1; se observa que el 26.27% correspondieron
funcionario y servidores de 25 — 36 afios de edad, el 33.90% fueron de 37 — 45

afios de edad y el 39.83% fueron de 46 a mas afios de edad.
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Tabla 6: Sexo de los Funcionarios y Servidores encuestados de la Municipalidad
Provincial de Ferrefiafe, 2020.
Valido FRECUENCIA PORCENTAJE

Masculino 68 57.63%
Femenino 50 42 .37%
Total 118 100.00%

Nota: Elaboracién Propia

Figura 2: Sexo de los Funcionarios y Servidores encuestados de la Municipalidad

Provincial de Ferrenafe, 2020.
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10

Masculino Femenino

Nota: En la Tabla 6 y figura 2; observamos que el 42.37% fueron de sexo

femenino y el 57.63% fueron de sexo masculino.
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Tabla 7: Grupo Ocupacional de los Funcionarios y Servidores encuestados de la
Municipalidad Provincial de Ferrefiafe, 2020.
VALIDO FRECUENCIA PORCENTAJE

Profesional 54 45.76%
Técnico 45 38.14%
Auxiliar 19 16.10%
Total 118 100.00%

Nota: Elaboracion Propia

Figura 3: Grupo Ocupacional de los Funcionarios y Servidores encuestados de la
Municipalidad Provincial de Ferrefnafe, 2020.
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Nota: En la Tabla 7 y figura 3; podemos observar que el 46.76% de los funcionarios y

servidores son profesional, 38.14% técnico y 16.10% auxiliar.
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Tabla 8: Gestion de Talento Humano — Dimension de Conocimiento..

VALIDO FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 34 28.81%
Muy pocas 22 18.64%
veces
Algunas Veces 33 27.97%
Casi Siempre 14 11.86%
Siempre 15 12.71%
Total 118 100.00%

Nota: Elaboracién Propia

Figura 4: Gestion de Talento Humano — Dimension de Conocimiento.
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Nota: En la Tabla 8 y figura 4; podemos observar que el 28.81% en cuanto a la
dimensién de conocimiento la entidad no cuenta con recursos necesarios para cumplir
con sus objetivos, a la vez el personal no cuenta con mecanismo de publicidad y difusién
de practicas de talento humano, el 27.97% desconocen la forma de contratar un personal
calificado, el 18.64% muy pocas veces considera que existe una buena gestidon
administrativa, el 12.71% siempre conocen poco del personal calificado, y por Gltimo el

11.86% casi siempre conoce la mision, vision y politica de la entidad.
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Tabla 9: Gestion de Talento Humano — Dimension de Habilidades

VALIDO FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 32 27.12%
Muy pocas 55 46.61%
veces
Algunas Veces 24 20.34%
Casi Siempre 5 4.24%
Siempre 2 1.69%
Total 118 100.00%

Nota: Elaboracién Propia

Figura 5: Gestion de Talento Humano — Dimension de Habilidades
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Nota: En la Tabla 9 y figura 4; podemos observar que el 100.00% de personal en cuanto
a la dimension de habilidades manifiestan que el 46.61% de muy pocas veces el personal
desarrolla sus habilidades sociales, asertivos, el 27.12% que el personal nunca la entidad
ejecuta programas de bienestar social laboral, el 20.34% algunas veces fomenta la
capacitacion del personal en un manejo técnico, 4.24% casi siempre la entidad realiza

procesos de mejoramiento, y por ultimo el 1.69% siempre.
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Tabla 10: Gestion de Talento Humano — Dimensién de Motivacion.

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca 35 29.66%
Muy pocas 48 40.68%
veces
Algunas Veces 25 21.19%
Casi Siempre 7 5.93%
Siempre 3 2.54%
Total 118 100.00%

Nota: Elaboracién Propia

Figura 6: Gestion de Talento Humano — Dimensién de Motivacion.
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Nota: En la Tabla 10 y figura 6; podemos observar que el 100% de trabajadores opinan
gue el 40.68% en cuanto a la motivacion muy pocas veces su jefe los motiva para el
desarrollo de sus actividades, el 29.56% manifiesta que nunca la entidad para motivar
adopte en un plan de incentivos, el 21.19% algunas veces las capacitaciones que ellos
reciben son organizadas por otras empresas institucionales, 5.93% casi siempre y por

ultimo el 2.54% manifiesta siempre.
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Tabla 11: Gestion de Talento Humano — Dimension de Actitudes.

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca 25 21.19%
Muy pocas 19 16.10%
veces
Algunas Veces 28 23.73%
Casi Siempre 19 16.10%
Siempre 27 22.88%
Total 118 100.00%

Nota: Elaboracién Propia

Figura 7: Gestion de Talento Humano — Dimension de Actitudes.
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Nota: En la Tabla 11 y figura 7; podemos observar que el 100% de trabajadores opinan
que el 23.73% en cuanto a la Dimensién actitud algunas veces el trabajador brinda un
buen servicio al usuario, el 22.88% manifiesta siempre, el 21.19% manifiesta nunca,

16.10 muy pocas veces y casi siempre.
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Tabla 12: Gestion de Talento Humano — Dimensién de Clima Laboral.

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca 20 16.95%
Muy pocas 9 7.63%
veces
Algunas Veces 21 17.80%
Casi Siempre 25 21.19%
Siempre 43 36.44%
Total 118 100.00%

Nota: Elaboracién Propia

Figura 8: Gestion de Talento Humano — Dimensiéon de Clima Laboral.
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Nota: En la Tabla 12 y figura 8; podemos observar que el 100% de trabajadores opinan

gue el 35.59% en cuanto a la Dimensién clima laboral trabajan en buenas condiciones

laborales de espacio fisico, el 22.03% manifiesta casi siempre, el 17.80% algunas veces,

el 16.95% manifiesta nunca, y por ultimo el 7.63% muy pocas veces.
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Tabla 13:Gestion de Talento Humano — Dimension de Perspectiva del Desarrollo

Profesional.

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca 29 24.58%
Muy pocas 27 22.88%
veces
Algunas Veces 43 36.44%
Casi Siempre 12 10.17%
Siempre 7 5.93%
Total 118 100.00%

Nota: Elaboracion Propia
Figura 9: Gestion de Talento Humano — Dimension de Perspectiva del Desarrollo
Profesional.
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Nota: En la Tabla 13y figura 9; podemos observar que el 100% de trabajadores opinan
gue el 33.05% en cuanto a la Dimensién de Perspectiva del Desarrollo Profesional
algunas veces la entidad ofrece oportunidades de superacion en su desarrollo
profesional, el 26.27% manifiestan que muy pocas veces, el 24.58% nunca, el 10.17%
manifiesta casi siempre y por ultimo el 5.93% siempre.

Fuente: Tabla 13

54



Tabla 14: Gestion de Talento Humano — Dimensién Condiciones de Trabajo.

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca 38 32.20%
Muy pocas 50 42.37%
veces
Algunas Veces 21 17.80%
Casi Siempre 6 5.08%
Siempre 3 2.54%
Total 118 100.00%

Nota: Elaboracién Propia

Figura 10: Gestion de Talento Humano — Dimensién Condiciones de Trabajo.
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Nota: En la Tabla 14 y figura 10; podemos observar que el 100% de trabajadores opinan

que el 42.37% en cuanto a la Dimension condiciones de Trabajo muy pocas veces realiza

capacitaciones por especialidad del servidor municipal, el 32.20% manifiesta que nunca,

el 17.80% algunas veces, el 6.08% casi siempre y por ultimo el 2.54% siempre.
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Tabla 15: Variable de Gestion de Talento Humano

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca 30 25.42%
Muy pocas 33 27.97%
veces
Algunas Veces 28 23.73%
Casi Siempre 13 11.02%
Siempre 14 11.86%
Total 118 100.00%

Nota: Elaboracién Propia

Figura 11: Variable de Gestidon de Talento Humano
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Nota: En la Tabla 15 y figura 11; podemos observar que el 25.42% de los trabajadores
manifiesta que no hay gestion del talento humano, el 27.97% muy pocas veces, el

23.73% algunas veces, el 11.02% casi siempre y el 11.86 manifiestan que siempre.
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Tabla 16: Variable de Desempefio Laboral

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca 25 21.19%
Muy pocas 26 22.03%
veces
Algunas Veces 23 19.49%
Casi Siempre 20 16.95%
Siempre 24 20.34%
Total 118 100.00%
Nota: Elaboracion Propia
Figura 12: Variable de Desempefio Laboral
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Nota: En la Tabla 16 y figura 12; podemos observar que el 21.19% de los trabajadores

nunca ha tenido un buen desempefio laboral, el 22.03% muy pocas veces, el 19.49%

alguna vez, el 16.95% casi siempre y el 20.34% siempre tienen un buen desempefio

laboral.
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Tabla 17: Gestion de Desempefio Laboral — Dimension Motivacional

VALIDO FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 30 25.42%
Muy pocas 34 28.81%
veces
Algunas Veces 24 20.34%
Casi Siempre 16 13.56%
Siempre 14 11.86%
Total 118 100.00%

Nota: Elaboracién Propia

Figura 13: Gestion de Desempefio Laboral — Dimensién Motivacional
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Nota: En la Tabla 17 y figura 13; podemos obtener los resultados que el 100,00% de los
empleados en la Dimensién Motivacional dijeron que el 28,81% muy pocas veces se
sienten motivados para realizar bien su trabajo diario, el 25,42% de los empleados nunca
se sienten motivados por su desempefio, el 20,34% algunas veces brindan
retroalimentacion precisa y oportuna sobre su trabajo, el 13,56% casi siempre la

organizacion contribuye al alto rendimiento y en Gltima instancia es el 11,86% siempre.
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Tabla 18: Gestion de Desempefio Laboral — Dimension Responsabilidad

VALIDO FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 23 19.49%
Muy pocas 20 16.95%
veces
Algunas Veces 23 19.49%
Casi Siempre 23 19.49%
Siempre 29 24.58%
Total 118 100.00%

Nota: Elaboracién Propia

Figura 14: Gestion de Desempefio Laboral — Dimension Responsabilidad
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Nota: En la Tabla 18 y figura 14; podemos obtener los resultados ue el 100.00% de
personal en cuanto a la dimensién Responsabilidad manifiestan que el 24.58% siempre
el personal cumple con el horario y registra puntualidad de llegada en su entidad, el
19.49% que nunca el personal cumple con los objetivos establecidos demostrando
iniciativa en la realizacion de actividades en el tiempo indicado, casi siempre el personal
prefieren trabajar de forma independiente; algunas veces el trabajador produce y realiza
su trabajo en forma metddica y ordenada, y por ultimo el 16.95% muy poca veces el

trabajo es realizado en el tiempo establecido y sin errores
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Tabla 19: Gestion de Desempefio Laboral — Dimension Liderazgo y Trabajo en

Equipo

VALIDO FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 14 11.86%
Muy pocas 20 16.95%
veces
Algunas Veces 22 18.64%
Casi Siempre 27 22.88%
Siempre 35 29.66%
Total 118 100.00%

Nota: Elaboracién Propia

Figura 15: Gestion de Desempefio Laboral — Dimensién Liderazgo y Trabajo en

Equipo
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Nota: En la Tabla 19 y figura 15; podemaos observar que el 100.00% de personal en
cuanto a la dimension Liderazgo y Trabajo en Equipo manifiestan que el 29.66% siempre
el trabajador demuestra respeto a su jefe y compafieros de trabajo, el 22.88% casi
siempre valoran y respetan las ideas de todo el equipo de trabajo, el 18.64% algunas
veces trabajador se anticipa antes las necesidades y problemas futuros institucional,
16.95% muy pocas veces se muestra atento al cambio, implementando nuevas
metodologias de trabajo y por dltimo el 11.86% nunca reaccionan efectivamente con

amargo frente a dificultades o situaciones conflictivas..
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Tabla 20: Gestion de Desempefio Laboral — Dimension Formacion y Desarrollo

Personal

VALIDO FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 32 27.12%
Muy pocas 29 24.58%
veces
Algunas Veces 24 20.34%
Casi Siempre 14 11.86%
Siempre 19 16.10%
Total 118 100.00%

Nota: Elaboracién Propia

Figura 16: Gestion de Desempefio Laboral — Dimension Formacion y Desarrollo

Personal
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Nota: En la Tabla 20 y figura 16; podemos observar que el 100.00% de personal en
cuanto a la dimensién Formacion y Desarrollo Personal manifiestan que el 27.12% nunca
la institucién promueve el desarrollo personal, el 24.58% muy pocas veces la entidad
aplica la experiencia, capacidades y conocimientos adquiridos demostrados en
resultados, el 20.34% algunas veces Los jefes de cada unidad u oficina promueven las
capacitaciones a su personal, 16.10% siempre existe buena preparacion para realizar un

buen trabajo y por ultimo el 11.86% casi siempre.
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Tabla 21: Correlaciones de las variables Gestion de Talento Humano y Desempefio

Laboral
Talento Desempefio
Humano Laboral
Talento Correlacion de Pearson 1 ,374™
Humano Sig. (bilateral) ,000
N 118 118
Desempefio  Correlaciéon de Pearson 374" 1
Laboral Sig. (bilateral) 000
N 118 118

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La correlacion es significativa p= 0.01 menor a 0.05, por lo tanto, la relacion entre
la Gestidn del Talento Humano y el Desempefio Laboral es positiva moderada de
0. 374**. Donde se concluye que se rechaza la nula y se acepta la alterna.

3.2. Discusion de Resultados

La indagacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la gestidon
del talento humano y el desempefio laboral del personal en la Municipalidad
Provincial Ferrefiafe, 2020, del mismo modo se buscé Diagnosticar la gestidon
talento humano de los funcionarios y servidores del municipio en mencion.

La mayor limitacion fue recabar la informacion, muchos se negaban dar informacion
por el temor que los resultados se den a conocer a la autoridad edil y por la situacion
critica que se vive por la Pandemia, tenian temor a ser contagiados y por ello
muchas veces se negaban a llenar el cuestionario. Asi mismo cabe indicar que el
instrumento fue aplicado en el Municipio de Ferrefiafe a la muestra seleccionada.
Los cuestionarios utilizados han sido preparados para poder saber las opiniones de
los servidores y funcionarios respecto a las variables estudiadas, se valido por tres
expertos con una calificacion del 100%, la prueba piloto fueron 118
servidores(muestra) que sirvié para calcular la confiabilidad con el alfa de Crobanch
de 0.815 para Gestion de Talento Humano y 0.808 de desempeiio Laboral, o que

significa que valores son altamente confiables para su aplicacion.
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Se diagnostico el nivel de la Gestidon de talento Humano comprobando que
el 27.97% (Tabla 15) muy pocas veces existe administracion del personal esto
debido a las dimensiones condicion de trabajo con el 42.37%, motivacion 40.68%
y Dimension de habilidades 46.61%; este coincide del autor Santa cruz (2017)
donde el problema que se detectd en dicha municipalidad fue la falta de motivacion
gue sentian los empleados al realizar sus tareas, las actitudes y comportamientos
en su desenvolvimiento en el ambiente laboral causando un bajo nivel de
motivacion de manera insatisfecha, por lo que aplico en la empresa métodos como
incentivos, reconocimientos, en cuanto al personal una debilidad fue que alguna
veces la entidad reconoce las habilidades del personal esto coincide en la tesis de
Nolberto (2017) donde el personal carece de conocimientos y habilidades para
estar en un puesto de trabajo, es decir cada autoridad que entra al poder de
gobierno tiene su gente mas cercana y de confianza para su gestion. Tal es asi que
la dimensién de importancia es la Perspectiva de desarrollo profesional, con lo cual
se busca brindar al trabajador intelectos que trascienda a lo que el mercado exige,
y preparandolo para que asuma cargos y funciones mas complejas Chiavenato
(2009), sin embargo en la investigacion realizada vemos que no se toma en cuenta
esta dimension, yendo en mayor proporcion de regular a muy mala, al igual que
otras municipalidades, como la de Pichanaqui, que segun estudios manifiestan que
la seleccién de personal lo hacen de manera directa por pertenecer a la politica, sin
pensar que carece de habilidades y conocimientos para ocupar un puesto laboral
Nolberto (2017). Asi mismo cabe recalcar el conocimiento, es indispensable para
todo trabajador, es todos los bienes de informacion, experiencias, conceptos, ideas,
experiencias; que el cada trabajador debe tener sobre su especialidad Chiavenato
(2013), sin embargo, la falta de capacitacion ha ocasionado que el nivel de
conocimiento sea de regular a deficiente en los funcionarios y servidores de la
Municipalidad Provincial de Ferrefiafe. Similares resultados se han encontrados en
estudios realizados en la Municipalidad de Chaclacayo, donde los trabajadores no
se encontraron totalmente preparados para desempefiarse en sus puestos, ya que
se les da la atencién necesaria para que les permitan mejorar en sus puestos, por

la poca capacitaciéon a su talento (Del Castillo, 2017)
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Se analizo el nivel desempefio laboral de los funcionarios y servidores al
22.03%(ver tabla 16) teniendo como resultados muy pocas veces el personal tiene
un bajo rendimiento laboral debido a sus dimensiones Motivacional (28.81%),
Formaciéon y Desarrollo personal (24.58%) por la falta de incentivos,
reconocimientos, preparaciones, ascensos, falta de mecanismos y herramientas de
oficina, los gerentes y jefes muchas veces no los involucran en sus decisiones ni
promueven las capacitaciones a sus personal, afectando en su bajo desempenio;
es por ello que el personal son seres dotados de capacidades inteligentes y tantas
habilidades de quienes las compariias van a depender par que puedan operar,
produzcan bienes y/o servicio, dar servicio a la clientela, ser competitivos en el
entorno, y asi conseguir los fines estratégicos y generales Chiavenato (2002), asi
mismo la gestion el talento humano en las estructuras organizacionales deben
integrar perfectamente las estrategias, mecanismos de trabajo, y los individuos con
el objetivo que estos demuestren el total de sus habilidades y capacidades para
alcanzar a las compafiias ser competitivas e eficientes Chiavenato (2007), citado
por Cuevas (2011), por los resultados se puede indicar que el débil desempefio no
es ajeno a lo que pasa en el mundo y en mismo Peru, por ejemplo, hoy en dia las
empresas de la ciudad de Guatemala no le toman importancia a la Gestién del
Talento Humano provocando el descuidado de los elementos internos y externos
para que el personal se sientan satisfechos tales como el ausentismo, rotacion del
personal, relacione interpersonales, trabajo en equipo y la falta de compromiso
Espaderos (2016). Lo mismo ocurre en otras municipalidades del Peri como
Cotabambas — Apurimac donde en investigaciones se pudo constatar que no se
esta dando un buen desempefio laboral en las tareas en el puesto de trabajo,
originando que se brinde un servicio inadecuado en cuanto al trato, la amabilidad,
tiempo de demora en el trdmite documentario del usuario, la falta de interés en dar
respuesta a los problemas y no se identifican con las necesidades de los
ciudadanos, sin importarles lograr los objetivos de la entidad Arapa (2018) y en la
Municipalidad de José Leonardo Ortiz donde estudios evidenciaron que dentro de
dicha entidad atraviesa frecuentes problemas con sus trabajadores en cuanto
rotacion de personal, desmotivacion, estrés y falta de compromiso como: salario,
falta de comunicacion y malas relaciones interpersonales y que su talento no es

reconocido, provocando deficiente desempeiio laboral o a veces despidos por su
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bajo rendimiento Guarniz & Palomino (2019). Por ello se debe tener en cuenta que
la motivacion personal es la fuerza que inicia, por ende, permite orientar y sostener
la manera de actuar, el proceder del trabajador, esta se ve relacionada con los fines
y metas organizacionales segun Galicia (2010). La escasa motivacién que siente
los colaboradores al realizar su trabajo, las actitudes y conductas en su
desenvolvimiento en el ambiente laboral causando un bajo nivel de motivacion de
manera insatisfecha, el bajo desempefio, el poco interés, la falta de camaraderia,
la incorrecta asignacién de puestos. Santacruz (2017), a pesar de conocer esto hay
varias organizaciones gque dejan de lado, asi como la Municipalidad Provincial de
Ferrefiafe, tenemos a la Municipalidad Provincial de Andahuaylas donde en
estudios se pudo evidenciar que en la entidad carece de un proyecto de motivacion
e incentivos para el personal, trayendo consigo contratiempos dentro del ambiente
laboral, trato cordial al usuario. Inca (2015). Asi mismo tienen similitud al caso del
Municipio de Quito donde los trabajadores presentaron una escasa motivacion,
reflejados en sus funciones que hacian, causado por el clima de trabajo, la
motivacion es un aspecto que va influir en el desempefio de los trabajadores debida
a las pocas herramientas precisas para tener y mantener un elevado nivel

motivatorio. Santacruz (2017)

Se establecid la relacion entre la gestion del talento del personal y el
desempeiio laboral para ello primero se conceptualiza el desempefio, vienen hacer
las conductas y acciones que se ven observados en los colaboradores son
importantes para alcanzar los fines organizacionales. Un correcto desempefio en el
trabajo es la resistencia mas valiosa con la que cuentan las compafiias. Chiavenato
(2007) por tal es importante determinar si hay relacion entre la Gestion del Talento
Humano y el Desempefio Laboral dentro de la investigacion encontramos que Si
existe relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los
funcionarios y servidores de la Municipalidad Provincial de Ferreiafe, 2020 que
existe una correlacion moderada de 0.374** cuyo coeficiente fue de 0.01 (p<0.05)
donde la hipétesis nula se rechaz6 y se acepta la alterna haciendo uso del Rho de
Pearson, este interfiere con el estudio de Alarcon (2017) estudios en la
Municipalidad Chaclacayo — 2016; se determinG que existe relacion significativa
entre la Gestion del Talento Humano con el Desempefio Laboral de los trabajadores
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administrativos (Rho Spearman de 0.77) y Arapa (2018).en la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas, 2015 (coeficiente de spearman=0.819), dando entender
que existe una correlacion positiva alta, entre gestion de talento humano y
desempefio laboral. Asi mismo en la Municipalidad Provincial de Cotabambas,
Apurimac, 2017; determino que la relacion es positiva entre la gestion del talento
humano y desempefio laboral del personal (r = 0,822, p = 0,000 < 0,05)
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V.

CONCLUSIONES.

Se diagnostico el nivel de la gestién del humano, tiene una calificacién de
muy pocas veces con el 27.97% debido a sus dimensiones condicién de
trabajo, motivacion y por ultimo habilidades por motivo que estan influyendo
a que los trabajadores sean competentes en su area en baja productividad
y rendimiento.

Se indico el nivel desempefio laboral de los funcionarios y servidores de la
Municipalidad con el 22.03% siendo como resultados de muy pocas veces
debido a sus dos dimensiones detectadas, por la escasa de motivacion y
Formacion y Desarrollo personal en cuanto a capacitaciones a su personal
por parte de sus gerentes o jefes, afectando el desempefio del trabajador en

cada una de sus dependencias y el compromiso con la institucién.

Se estableci6 que existe relacion entre la Gestion del Talento Humano y el
Desempefio laboral de los funcionarios y servidores de la Municipalidad de
0.374 valorado con el coeficiente Rho Pearson, sefialando que existe una
correlacion positiva moderada (p<0.05). Por ende, se rechaza la hipotesis

nula y se acepta la alterna.
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V. RECOMENDACIONES

Se recomienda al Jefe de Recursos Humanos con respecto a la Gestion de Talento
Humano realizar una evaluacion de los factores que conllevan a la carente
programacion de capacitaciones, de tal manera se motive a mejorar el conocimiento
del personal con respecto a la entidad. Se debe realizar de manera correcta los
procesos de integracion y desarrollo del talento humano con el fin de fortalecer las
capacidades de los trabajadores de tal manera se logre obtener mayores niveles

en las evaluaciones de desempeifio laboral.

Asi mismo se recomienda al Jefe de personal y gerentes de area en cuanto al
Desempefio Laboral organizar actividades recreativas, motivando a los
trabajadores a participar logrando fomentar un mejor desempefio laboral de los
trabajadores, reconocer al personal por el esfuerzo que realiza en su trabajo por
incentivos monetarios y no monetarios para que de esta manera se pueda apreciar
el mejor desempefio laboral del trabajador, realizacién de capacitaciones de temas

de interés.

Sugerir al Jefe de Recursos Humanos que de forma mensual realice la
determinacién en cuanto a la relacion existente de las variables de estudio; por

medio de especialista de investigacion.
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Figura 18: Validacion por Juicio de Expertos
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cudl el iuite, visom v politicas de kx SIGERENCIAS
ormicipalidad?

4. [Usted cree que 5o tieme 12 cantidad de recumsos | TAK) [IE|
mromes moeanic: pan lear a cbe L2 SICFRENCIAS
it Institecionl de b Mmicopalidad

i Consder qm exise ma bena mstdm | TAK) [IE|
udmeinistrariva an [y Memicipalidad? SUGERENCIAS:

fi ;5ahe o existn mecamizmes da publicdad v | TAX ) [IE|
difmion do las pricticas de gestion dal talenio SILERENCIAS
Teranin & 12 ornicipalidad?

T Consder wwed g % deamolln s | TAX) [IE|
bobildades sechles come mede d T | cynpRENCIAS
pmel tmtajo mopenthn’

b Lopuder wed g % desmolla Dm | LA 1LY
hobilidades wsefiva pr mejoe b SICFRENCIAS
ommicactn’

8. Consder nsed que w malimn processs de | TAK) [IE|
mejoremigen  oofimn w0 [3 actvided SILERENCIAS

sapecifica’
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10 ;Comsiders wied qoe &l e fomenta la
tpacicion comtinua del persceal sn Dongjo
” -

TA) T
SUGERENCIAS:

11 Considers wsted que s desamollan cxsos dae
actmlimcion ¥ optimizacion hhoral?

TA(K) o

L]

SUGERENCTAS:

1z Fa b mesiiplilel e alops 3 el

progmine de biene social Bbomal?

TA(K) o

L]

SUGERENCTAS:

DIRIENGION & MOTIVALIDN

13 ;% jefu los motive pare ol desarmllo da ideas

mRatasT

TA(K) o

SUGEREWCIAS:

14 ;L2 mmicpalidsd adopla m plam de

incgmines]

TA(K) o
SUGERENCIAS:

I3;les capacTocones wo malTadm  par

insticione: e prestigio”

T} i

SUGERENCTAS:

[ DIERSION 4. ACTITUDES

15 ;Used w mmym pm complr oo lx
actividades promammdss an 1x mami cpalidad?

TN} T
SUGERENCIAS:

17 ;Usted e preocapa por b orgammaciim 3 [
acvidades de la pounicpalidad?

TN} T
SUGERENCIAS:

15 Fn m ama daignada, wmd o preocga par
aitfacar | necoudades do Jow wuamios?

TA[) oV
SUGERENCIAS:
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13 Uied colibom pam qungpliz los chjedves
Eopussios]

TA) o
STIGERENCIAS:

A Usied ofecs 2 b mmmos wma aknnom
lt.iilﬂ

TAY]) T
SUGERENCIAS:

2l Used ofece amncidn panomlimie de
acsanie 3 b necesidadas dal nwsmamia?

T} T
STIGERENCIAS:

2} Usted ofrecs avada pare agilizar I3 atencicn

fa los mymrie?

TAR) oV
SUGERENCIAS:

A Ueed afwcs un men servicis an 1y sfemsiom a

bovs msemics T

TAK) o
STIGERENCIAS:

DINIETSSI0 5 CLIMA LABORAL

2 Lopnden Ud gque en 2 mstmoon hay
oporimidades ¥ ddios por m rabajo?

Y] T
SUGERENCIAS:

25 ;Considen Ud g ook e
condicione: hborale: & espacic B’

TA[R) oV
SUGERENCIAS:

DIKFTNSI0N 6 PERSFECTIVA DEL DESARROLLO PROFESIONAL

26 ;Considers Ud que cosnt com m jefe

asertivn, 6l cal los capact de acnerds 2 s

TAK) T )

SUGERENCIAS:
Zecw dades]
ZI. jFor ol busn Sesenpedio del pemomal, e [ACK) Iy
proowido a algin carge jerArquco? SUCERENCIAS:
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28 ;%0 lo brindy oportmidedes de superacin 12
+cinalidad?

TAK) TN
SUGERENCIAS:

DERIENGIORN T GRS DU BOSES DE ThARA)

& ;e TealTa CEpACICINnE: PoT eepeciidad @
|2 pumi cpalidad?

TAY] TN
STGERENCIAS:

¥ o @ B mmepehiad ma pelboa
TRTEmarativa adecaada?

TAY] TN
STGERENCIAS:

3l Considen Td goe s I proporcicma b
Terbatts monstard tomands o coemy el
desamrolls de s funciomas ™

TA[X) o™
STGERENCIAS:

32 ;Consider wyied que et m phs econdmics
por mantados optmes an fimeion & ohjethm?

TA[X) o™
SUGERENCIAS:

DESEMPEND LABOFRAL

DIERIFINSI0EN 1 RROTIVALION

33 ;La mmicigalidad prommens 2 gemeracion de

idear: creainas & novedoras T

TA[X) o

1

SUGERENCIAS:

¥ ;5 siente falir por los meniados qoe logm s

5 tratajo

TAX) o

1

SUGERENCIAS:

3% Frisis mofvacion para m buen desempeiio an
sz habores diarias?

TA[X) o

1

SUGERENCIAS:

3 ;5% prommens los albos meles de desenpesio
an |x prenicipalidad?

P Tad] TLN

L1

SUGERENCIAS:
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37, ;La ofecen mwicalimenfacidn de mamer
PERcisa ¥ oporma’

TATK) o
SUGERENCIAS:

[ DIRIERSION & BESPONSABILIDAD

35 ;Bembw s tabyo @ el Sepo ssableodo ¥

D GEems |

T i
SUGERENCIAS:

37 Usied poede trata)ar de omma moependisnis !

T TV

SUGERENCIAS:

20 Usted produce v malizs s tabaje so foma
mehidica v ordezada T

TATK) o™

SUGERENCIAS:

A Usied cmple com &l bomoo v mgisi
pentualidad?

TATK) o™

SUGERENCIAS:

2 Usted comple con los objetives demosimmdo
imiciativa o la malimcin de acividadss o
tignspo madicadn ™

TAK) o
STIGERENCIAS:

DIERIFSIOR 3 LIDFRASCAD Y ThABAIY FIv FLFUIPO

%) Usied 5o aphcpa a b pecondsdes v

problomms fotms?

T TV
SUGERENCIAS:

=t Usied maccwona siecnameni v e Somem
caldy frenm 2 dificalede: o sitnacionss

confhiciasT

T T8

1

SUGERENCIAS:

25 Denmesira respeio a sus jefis compafiercs de
tratajo?

TA[K) o

1

SUGERENCIAS:
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44 Usted velora v mospeta las idsas de bode el
equipo de rbage”

T otz i al canbr, T Rmeande | TALR ) TN
s Ewndologas de mbajo? SUGERENCIAS:
I TE S TR AT ES A BRI

|35 S recibe preparaciin para realmar ol mabao.

2 Los pubes propmsnen 12 capaceiomas

¥fn mhao pamic  deamollame
profsicnalments ¥ lograr v metes

TA() oV

51 La instimciém promsss ol desarmllo parvomal

TA() o

2 Aphca la worpenenca, cepacidades v
onocmveniys  adquinde:  demostador @
Tesnlizdos.

TA() o

SUGERENCIAS:

PROKEDIO OBTENIDND

M TA:_L0(R
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ESPECIALIDAD
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DATOS DE LOS TESISTAS
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OBJETIVOS GENERAL
DELA Em]am.ac.cnqmn:.‘nmhmn:ﬁdn]mmu]

Lahoral dal parsomal e [ hewicipalidad Provincial Farmeiiaf,

E&PEE:IFI[J]E

# Esablecr b2

Ciypneaticar [a geedtm mlent bmens & o fmciomarios ¥
sanadomes da a Bfimicipalidad Provinl de Farmdafa, 2020

o Indicar ool woel :L1'ddn|hﬁm-n!|.ulm-ndu.-:-1ﬁm:.cm:|-:f1.
sarvidome da lalimmhdaﬂ“'c'.wnj e Farmedaf, 20230

relacion satre b pestion del talento bmmamo ¥ &l

Digtanmpedic Lakteral

EVALUE CADA ITEM DFL INSTRUMENTO MARCANDO CON UM ASPA EN “74” S ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDY CCON EL ITEM O “TC0C 51 ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO, SIESTA EN DESACUFRDO POR FAVOR ESPECIFIQUE 510G SUGERENCTAS

DETALLF ©DE LO5 ITEAMS DEL
DESTRIMENTD

El mstromento consia de 52 mactives ¥ ba wdo
:-:-:.mdu medends sn cusot s mndsiones de b
lisnnm. Fl mestonano estd conformade bajo 1
wazaly de Likeer com by signniembes altarmatrras:

1. Munca
2. Cand Momca
3. Aveoss
4. Caal Siemprs
B
R LIS DEL TALE N IO HUSLAT G
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1. ;Comocen nsmd la importmcis de comfratar | TAX) [IE|
parscaal calificado? SUGERENCIAS

L Puns wid que [ dmoin pam aimer | LA ) Iy
parsonal calificads se desammollan de momars SIGFRENCIAS
adeczada?

3. {Cmindn mess 2 mbajar ke disron a conocer | TAX ) [IE|
ool gy pedsitm visiom v politicas de b SIGERENCIAS
oremicipadidad?

£, [Usnd cree qua 5o tieme 13 camtidad de recumos | TAQ) T
D meceares pn v 3 cabe B opepmma e
it Institecioml de b biumiczpalidad

i Consde gque exis m2 teena mestom | TAQ) T
atreimisiraiia an [ Mmicipalidad? SUGERENCIAS:

i ;Sshe o axisen mecamismos de publicidad v | TAQ) T
difmion de | practicas de gesticn del mlanio TIGERENCIAS
tomwann 4 1a oomnicipalidsd

T Consder wied g w dssamolls s | TA) [IE|
hobilidades sochles como medic de apoyo SIGFRENCIAS
PRl o coopenite’

b lopuder wied que w dewrmolla Dm | TAGK) 1LY
bhidades st pm omeenr B operemgeeac
mmmiractn’

8 Consder usted que % malimn processs de | TAQ) T
mejoensuwn  oonfmn o la activided TIGERENCIAS

spectiica’
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10 ;Considers wsted e ol 2w fomenta Iz
tapacitcon comina del persomal o oomso
—

TAR ) o
SUGEREMCIAS:

11. Considers mted que sa desamolln coros da
actmlimcdn y optiniracitn ihoral?

TAX) TV
SUGERENCIAS:

12 JFs & msicipalilial s alops 3 gl

=

progruncs de bisnesa social blgml?

TAX) o
SUGERENCIAS:

DIRIENGION 3: BICFTINVACION

13 ;5a jefo los motive par o desarmlle de ides

ORamALT

TAX) o
SUGERENCIAS:

14;la momcpalidsd adopm m plm de

inc e

TAX) TV
SUGERENCIAS:

I3l copacthoomes wn  mabrads  por

imsticiones de prestigio?

TAT) T
SUGERENCIAS:

[ DIRERGION 4. ACTITUDES

16 ;Usted % mmho pm complr con I
actividades programmdas wn 1y pomicpalidad?

TAR) T
SUGERENCIAS:

17 ;Usied 5o preocapa por b orgammeaciim. de Lz
acthidades do la pxmicipalidad?

TAX) p1o
SUGERENCIAS:

12 ;En m ama designads wmied to preocaa por
afiufacar s meceddades de Jos muamos?

TAX) o
SUGERENCIAS:
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19 Uhed colsbor para unplir los chjedvos | TAY) T
ropusatea SUGERENCIAS:
A Usied ofecs 2 lon wmmos wma amnodm | [A(K) Iy
myada? SUGERENCIAS:
2 Used ofece amncion pamomalmads de | LAK) ey
acoardo a b necesidades dal wsuanio? CTIGERENCIAS:
2} Used offecs mvuda par agilizr [y atenciém | TAK) T

w7
o |05 nsmmarioe] CTIGERENIIAS:
3. Usted nfrecs un toen servicio an lz skeaciom a | TAK) T
P 5
o anas’ SUGERENCIAS:
DIMENSION 5: CLIMA LABORAL
2 Lopgden Ud gw e b mstmoon by | TA(K) ey
moeomocmmantn,  aprece,  cima labend | erpepoogenae
oporamidades v axdios por m abajo?
23 Ceopsden Ud que coant Tooanzs | TA(X) T
- . . . - p— |
tondiciones hborales & espacio fica” STICERENCIAS:

DIKFNSTION 6 PERSFECTIVA DEL DESARROLLO PROFESIONAL

35 jConsiders Ud g ceentr com m jede | TAK) I )
asertive, el coal bos capacit de acmendo 2 v CTIGERENCIAS:
mecnndade?

Zi. ;Por ol buen desenpotto del pomomal, e TA(X) ey

promovido a algin carge jermquice”

SUGEREMCIAS:




28 5o lo brnds oporimidades de superecion b
+-inafidad?

TA[X) o

SUGERENCIAS:

DERTFANAION T CONDHCRONES DE ThARA]

5[ el capaciiacones por especibdsd wm
s pamicipalidad?

TA) TV

SUGERENCIAS:

¥ o @ b oumcpehdsd ma polba
Tememarativa adeczada?

TA) TV

SUGERENCIAS:

31 ;Consders TUd goe s b proporcioms la
TrEbain monstarn fomandn e coeny el
desamrolls d s funciomas T

TAK) oV

SUGERENCIAS:

32 ;Consders weied que wovte m phs economico
por manliadons dptimen an fimcicn a chijsthomT

TAK) oV

SUGERENCIAS:

DESEMPEND LABORAL

DIERIENSNSION 1 AROTIVALION

33 ;La mmicizalidad proomens 2 gemeracion de
ideas aeemias « mnovedorss?

e

TA[X)
STGERENCIAS:

;5 sente falir por los meuiados que loga so

& mabajo’?

e

TAX)
STGERENCTAS:

3% ;Exisie mofvacon para m buen dewempetio an
v babomes diarizs?

e

TA[X)
SUGERENCIAS:

35 ;e prommen low altos nevekes de desenpedio
an |2 rrmicipalidad?

o

1

TAX)
SUGEREMCIAS:




17 Ls ofecen mimalimentacitn de  mamera
PEecisa y oporima’

TAK) o

SUGERENCIAS:

[ DIRIERSION 1 BESPORSABILIDAD

35 Neabwa su tbyo o ol Senpo edbleado ¥

=0 amemsT

TAT) TV

SUGERENCIAS:

37 ;1 pocde Ta0a)ar de I Moepenman

TS T

SUGERENCIAS:

20 Usied prodoce ¥ maliza s mhajo o fomma
mebidica v ordezada?

TA[K) o

SUGERENCIAS:

A Used coople com ol bemrn v megism
pentealidad?

TA[K) o

SUGERENCIAS:

21 Ured corple con los objetivos democmamdo
imciativa e b malimciin do actvidades en
tiampo indicadn?

TA[K) o

SUGERENCIAS:

DERIFSIONN 3 TINFR ALY ThABAID PN FLUIRO

21 Used se amhema 3 bs oeceudadss v

problems fotans?

1LX

1

TS
SUGERENCIAS:

= Uned meacciony aiechiament ¥ de omm
caldy frenie 2 dificaliades o situacionss

confhictivasT

T

1

Ty
SUGERENCIAS:

25 Dianmeetra respeto 3 5 jefen compafiercs de
rahaje’

TA[K) o

SUGERENCIAS:




25 Usted valor v respets las deas do todo <
sqipo de trakaio”

TAK) o

SUGERENCIAS:
41 ;e TMGsTR Menhr al cambio, MEplamMEntINGD TE] m%
mxnas mendologas de mbajal SUCERENCIAS:

RIENGION 4 FORMACION ¥ DESARROLLD PEr AL

25 5 recibe preparaain pan el ol mbye. | TACK) JIE]
SUGERENCIAS:
- Los jubes proomen s capacriacimnes TN T8
SUGERENCIAS:
3 mbap pamie  desamollams | TA) Ik
Folsacn ments ¥ g 5 meis SUGERENCIAS:
31 La instimciom prommes el desamollo parsomal | TAJT) T
SUGERENCIAS:
i1 Aphca |a  ogpenencia, capacidades v | TAJD) T
ceoocmmantos adquindes  denosmadn: @ | crrerpmerias
Twinkades.
PROMEDID OBTENIDD N TA 1%
COMPNTARIO GENERALF S
| CESERVACIORES
JUEL - EXPERTO

Dr. JOSE DEL CARMEN BALDERA CHAPORAN

DKI: 17634556
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ESPECIALIDAD ADMINISTRADOR.
EXPERIENCIA PROFESIONAL 5 AROS
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OBJETIVOS LCESERAL
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DNVESTIGACTON d;.‘.j‘.‘gdﬂ.ﬂbm‘ﬂ]&ﬂ parsomal ez la biemicipalidad Provincial Fameilads,
E’&P’EEIE'I[-'DE
Criagnosticar |a gestion lenfe o & ke fimcomibo;s
sarvidoows 86 la Mimicipalidad Provincial de Farmdtafs, 2020
»  Indicar ozl e el =val de desseapaiio labarad da los fimcionagios ¥
sarvideres de 1a Mimicipalidad Provincial de Farrefiafe, 2020
» Erablecer lx miacéo soe b peitcn del taleofo moase v el
Digsarpafio Latoral
EVALUE CADA ITEM DFL INSTRUMENTO MARCANDO CON UM ASPA EM “Fd” 51 ESTA

TOTALMENTE DE ACUERDD CON EL ITEM O “TDC 51 ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO, STESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUTE SUGEREMNCIAS

DETALLE DE LO5 ITEAMS DEL | El msmmentc coosia & 52 machvoes v ba wdo
INETRIMERTD comsimuidn, woandn an coaniy las medsiones de [
lisnim. El mestonario std moofommade bajo la
wecab de Tikert com las simnniembes alfrmaiiess:

1. Munca
2. Ol Nomca
3. Aveces
4. Tl Shammprg
CESTI0 DEL TALER IO HURLAR0
(D N Gl e T sy 3

95



wipectiical

1. ;Conocen usied 1y importmcis de comtratar | TAJX ) Ty
parional calificade? SUGERENCIAS

2, [Pepsy wied goe [ dfmodn pem afmer | DAY ) 11y
parcnal mlificade se desamllan & omar SJCERENCIAS
adecmda?

3. {Cnando mgresn 2 tobajar ko disron a conocer | TAJ ) TN
cudl @ la msiom, viidn vy pobitcas de 1 ICERENCIAL
oremiripaiidad?

4. [Usind czee que se tisme 1a cantidad di mecumsos | TAJ) TN
Do mceamiss pn lewr a2 cabe 2| oyepppgrias
oisitm Institaciomal de b Mhmicipalidad

i ;Consdes qme exisie mm2 beana pesiidm | TAZ) JE|
adreimi siraiia an In Memicipalidad? SUCERENCIAS:

i ;Sshe o existon mecamizmos de publicidad v | TAK ) Ty
difmitn de las practicas da gestitn dal @lenio TICERENCIAL
heeamn 2 12 xnicipalidad

T Llendder wited gue w desamolls las | TAX) Ty
lohilidsdes sochle: como medic de apoyo SIEERENCIAS
ranl btajo coopeminn?

B ;Lleouder wited que e desarmolla D | TAJK) 1Ly
lohilidades metis pm meor b SUCERENCIAS
(oEEmiacon

8. ;Considers nsted que w malimn procescs de | TAJ ) TN
mejcmEurs oooimo o |3 actwidad ICERENCIAL
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10 Copsiders wsied goe el e fomentz ln
apacitcon continna dal parsomal an romejo

TAX) T

SUGEREMCIAS:
——
11. ;Conuidars mted que s Sssamolm cosos ds | TALL) o,
acimlimcién ¥ optmiraciin bhboral SUTGERENCTAS
12 ;Fa b msiciplidsl = alops v ejpos | TADT) ik
progone de bienewar social hboral? o1 C1AS-
DIRIENSI0N 30 RIOTIVACTON
13 ;5= jufu los motive pare &l desarmolle de idees | TAJ) ik
. n
E—— SUGERENCIAS:
14 ;La momicipalidsd adopa m plm  de | TA) TN
nceztves? SUGERENCIAS:
15l caparmoomes w0 mabrady  por| DAY K
instimciomss. do practigio? SUGERENCIAS:
[ DIMERSION 4: ACTITUDES
16 Used w mwlim pam complr con I | TAR) 1LY
actividades programodes wn 1z s cipalidad? SICERENCIAS:
17 ;U'sied 5o preocapa por b orgammeaaiin de las | LAY e
actividades de 12 pami cpalidad? SUTGERENCTAS
18 ;Fn m ama designada, wied se preocopa por | TAJT) ik )
. . . )
atfacer s soceddades do low msuames? CUGERENCTIAS

97



19 ;Usied cobbom pam muoplir los ohjetoos
Eopussios]

TAX) o™
SUGERENCIAS:

2 Used ofece 2 b EncG T 2Enodm
= ida?

T T
STGERENCIAS:

A Used ofece smocwin pamomabmady de
aceanio a bas necesidades del nsuamio?

THX] TV

BUGERENCIAS:

22 Ueed ofece myvads par agilimar 3 atencim

da los nsmanim?

TA[) o
SUGERENCIAS:

3 Usted ofrecs un buen servicio an e afencion a

I i

TA) o
STGERENCIAS:

DIRFNSI0N 5: CLIMA LAROR AL

& Lonnden Ud me en b mshmoon bay
oporimidadis v ddins por m rabajo?

THX) b1
SUGERENCIAS:

2 Copsiders Ud qw ook roanas
condiciong: hiborale: & espacie figea?

TA[) o
STGERENCIAS:

DINFRSI0N 6: PERSFECTIVA DEL DESARROLLO PEOFESIONAL

25 Considers Td gque cosniz com wm jede
asartive, al cml bow capacit de acnands 2 v

mecundades]

TA[) ™ )

BUGERENCIAS:

1.9

cPor ol busn deseppedtc del pamomal,
precowido a aloin carge jerarquice]

TH) T

1

SUGEREMCIAS:
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28 ;5a o brnda oporimidades de spemcin 12
cimakidad?

TAX) T
SUGERENCIAS:

[ DIRIERGION - COMDICEOSES DE TRABAT

2 e ez capacifacones por sspeciabidad o
2 i cipalidad?

TAN) T
SUGERENCIAS:

3 ;Foie e b momcpahdsd ma polbo
momanativa adecmda?

TAY) 11

SUGERENCIAS:

3l ;Considers T gme s bs proporcions b
merdaciin menetyriy fomandn e coars el
desamroll de ms funcionos ™

TA[X) T
SUGERENCIAS:

31 ;Crooziden wied qoe et @ phus econdmics
por menltados dptimos an fimoidn x chjgthroT

TAX) T

SUGERENCIAS:

DESEAPEND LABOFAL

[ DI ST. 1 ATV AT

33.;La mmicipalidsd prooeens Ix geseracitn de

ideas creativas o novnderas]

TA[X) T

L

SUGEREMCIAS:

. 5 siante feliz por los menisdos qoe logma s

= matajo

TAX) o

1

SUGEREMCIAS:

33 Froisie pvotivacitn para ' buen desempaiis en
wzs babores dizrias?

TA[X) T

.

SUGEREMCIAS:

;e proomens Jow albos nrveles de desenpedtio
|2 prenicipaiidad?

T ™

1

SUGEREMCIAS:
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Figura 19: Solicitud de permiso y apoyo en Investigacion en la Municipalidad

Provincial de Ferrenafe

'[_(.&; LUNIVERSIDAI
SENDORE DE SIPAN

“Afio de la Universalizacion de [a Salud™
Pimeniel, 08 de Mayo del 2020

5r. Marco Chafio Polo
e g fa Unidlad de Recursos Humancs - WEF

Asunto: Solicito permiso y apoyo en investigacion.

Es grato dirigirme a usted para expresare mi cordial saludo a nombre de la
Escusla Profesional de Admmisiracion de la Facultad de Ciencias Empresarales -
Universidad Sefior de Sipan, asimismo conocedores de su allo espirtu de
colaboracion, solictar su apoyo para gue nuestros estudiantes del X Ciclo, puedan
realizar su respectiva INVESTIGACHKIN en su institucion, en horarios coordinados con

su despacho.

Detallo datos de los estudiantes: Sra. Aleman Chero Magaly Elizabeth,
identificada con DNI: v la Sra. Manayay Damian Cintia Lisbeth identificada con DM

N® 47105553
Por lo que solictarmos, se sinea brindar las facilidades del caso a fin gue nuesiros

ahemnos no tenga incorvenientes y logren desamollar su trabapo.

Agradecemos por anticipado la atencion que brinde a la presente; y sea propicia
la oportunidad para reiterar nuestra consideracion y estima.

Atentaments.

Dira. Jamnsot Habial
Culsas Carranea

Sdrrariesbraciarn
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Figura 20: Carta de Autorizacion para recojo de informacion

Municipalidad Provincial de
Ferrenafe

Ferreflafe, 20 o2 Mayo del 2020

Dra : Janet Isabel Cubas Camranza
Directora ce EAP de Acminictracion

AUTORIZA: Permiso y ApOyo para recojo de Investigacion

Por el presente; el que suscribe el Sr. MARCO ANTONIO CHAFIO POLO;
Jafe de 1a Unidad de Recursos Humanos — MPF; donde autorizo a 1as Alumnas
Sra. Aleman Chero Magaly Elizabsth, kdentificada con DNI: y |a Sra. Manayay
Damian Cintla Lisbeth |dentficada con DNI N° 47105593; estudianies de 13
Escuela Profesional de Administracion de 1a Universidad “Seflor de Sipan® del X
Ciclo; para realizar & desamolio ge su Informe ge Investigacion titulado: “Gestion
del Talento Humano y Desempeno Laboral del parsonal en ia Municipaildad
Provincial de Ferreflafe, 20207,

Aprovecho |3 oponunidad para expresarie ml considerackn y estima
personal

Atentaments. -

Sae )

CHAFIO FOLO

one  JSleevddy

Joie 0w 18 Unided de Gention de Recursos Mamanos
dn s Muncipaliles Provinoet du Ferreftafo.

cP

Noanor Lemomy N° 48 o gr4 Jemarg t W muTSemenaie got pe
Fermin'e

Sasdd
q Py B )

o - N
g (S M T R .Y

103



Tabla 22: Matriz de Consistencia

. / , . METODOS DE
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES TIPO DE INVESTIGACION POBLACIO TECNICAS t
N ANALISISDE DATOS
Objetivo general Enfoque: Cuantitativo La poblacion
. ., HO: El talento L o esta encuesta
Problema general Determinar la relacion que |, | Investigacion descriptiva/
it ., . . umanoye : compuestapor
¢Cudl es la relacion de la existe entre la gestion del desempefio correlacional 146 Estadistica descriptiva,
gestion del talento humano, se talento humano vy el laboral no estan N tabl (i
relaciona con el desempefio gesempefio laboral  del . DISERO MUESTRA  INSTRUMENTOS '8Pias. gralicos
laboral del personal en la relacionados trabajadas desde los
Y .9 personal en la iti t _ _ — . .
Municipalidad Provincial \» ioclidad Provincial PeSitivamente. ' El disefio de la investigacion de 118 Cuestionario programas Excel y
Ferrefiafe, 20207 F ﬁ[;fe 2020 Obietivo H1: La gestion  Variable 1: carécter no experimental/ trabajadores SPSS25
Problemas Especifico errenate, IBVO " 4el talento Gestiondel |
1. Cudl es la situacién actual €SPecifico humano y el talento ransversa
de la gestion taIeTto 1.Diagnosticar la gestion —desempefio humano. Esquemacorrelacional
humano  de  10S  yentg humano de los laboral se dehipotesis
funcionarios y servidores ¢, iqnarios y servidores ~éncuentra V1
de _ Ia Mun|C|paI~|dad de la  Municipalidad rela_c_lonados R Escala Likert
Provincial de Ferrefafe, Provincial de Ferrefiafe, PoOsitivamente. H
2020 ) 2020 1. Nunca
2. Cudl es el nivel de Donde: 2. Casi
desempefio laboral de los 2.Indicar cuél es el nivel Variable 2: H = Hip6tesis Nunca
funcionarios y servidores de desempefio laboral de ) V1 = Gestién del talento 3. A
de la  Municipalidad los  funcionarios y Desempefo  pmano veces
Provincial de Ferrefiafe, servidores de la laboral V2 = Desempefio 4. Casi
2020 Municipalidad Provincial laboral Siemp
3. Cuéleselnivel derelacion de Ferrefiafe, 2020 re
de Gestibn de Talento » 5. Siemp
Humano y Desempefio 3.Establecer la relacion ' re
Laboral de los funcionarios ~ €ntre la gestion  del

y servidores de la
Municipalidad  Provincial
Ferrefiafe, 2020

talento humano vy el
Desempefio Laboral.

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 21: Declaracion Jurada

E | UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACKS JURASDE

D TOE DEL ALTOR Ao |:| ALk ik |I|

|ﬂ.|mun:}m5lmueﬂu.h;ur |
Eganlbdhon § roinisie

| sosssmss | | zimvenazs | | Fresrcial |
oMW Cige N Modalidad de wstudic
| Marayay Damian Cinks Llssath |

Al bica g roiniie

| 47105553 | | 2181803588 | | Eresencia |
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| Administracitn |
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Fiscultad din i Univifalded Selor de Sipdn
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Figura 22: Formato N° T1-CI-USS (Autorizacidon de los Autores)

‘[% UINIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN
FORMATO N° T1-VRI-USS AUTORIZACION DE LOS
AUTOTES

(LICEMCLA DE US0)

Pimented, 26 ge Julio del 2020

Seflores

Vicsmechorado de Imvesiigacion

IJI'I"i'EI'Em:IEE'ﬂ'ﬂESIPM

Sresante -

LDE SUSCITIDS:

Alaman Chem Magaly, con DI 50664564, Manayay Camian Cintla Lisheth, con DHIE 47 1055593

En k& calkdad de auloies excilsEyes 02 3 Investigacstn TRulada: "Gestion dal Eemto humano y

desempedio Bboral oel personal en 13 Munkipalidad Provincal de Femeflate, 20207 presentaso

¥ aprobado en & afie 2020; como requisho para optar & Thulo de Profesional Licendado en

Adminisiraciin, e I3 Facuiad de Clenclas Empresariales, Progema Academico de

Afminisiracion por medio del presante escrito autorizamos & VicEMecinEoo te Investigacin

de 13 Universidad Saflor de Sipan para que, en desamnllo de |a presenia licencia oe uso intal

pLeda ejercer s MUESD rabajo y muestre 3l mundo @ produccion inteleciual de 13

Universidad representado en esle rebajy de grado, 3 taves de @ visbilkdad de s comtenido de

& siquiente maner
« LD6 USLBM0E pueden corsultar el comienido de esle trabajo de grado 3 Faves oel
Reposhono  instftuclonal en & potal Web del Reposiono  Insilucional -
hitpcirepoelions s edy pe- 351 como de |35 redes de Informacion ded pals y delextarior.
- Se pamiie |3 consulta, reproduccion pansal, total o cambio e formato con fnes de
CONGErAcn, 3 105 L=uanos Inberesados en o comienido de eshe irabalo, para 00os 108 LS0s
que tengan fnalidad académica, siempre y cuando medante B comespondiente cia
biblngrafica 58 e o crédio al frabajo de Invesigackn y a su autor.

De confonmidad con & ley sobre & derecho de aulor decreln legisiaivo N° B22. En efecd, 13
Uriversidad Seflor de Sipan est en B obligackon de respetarios derechos de autor, para ko cual

tomara as medidas comespondientes para garanttzar su obeenansa.

NUMERD DE FIRMA
APELLIDOS Y NOMBRES DOCUMENTG
DE IDENTIDAD
Aleman Chero Elzabeth Magaly BE5G064 W L g
= g
Damian Cinfia Lisbein T TR
Manayay A7105543 T Lokt wmermmpaur
=




Tabla 23: Confiabilidad SPSS Version 25 de las Variables de Investigacion
Gestion de Talento Humano

Resumen de procesamiento de casos

Casos N %
Valido 118 100,00
Excluido?® 0 ,0
Total 118 100,00

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,815 32

Estadisticas de elementos

Alfa de

Media de Varianzade Cronbach

escalasi el escalasiel Correlacion si el

elemento elemento total de elemento

se ha se ha elementos se ha

suprimido suprimido corregida suprimido
ftems 1 79,57 200,777 -573 ,834
ftems 2 77,58 182,177 ,132 ,816
ftems 3 78,74 177,460 ,301 ,810
ftems 4 79,38 170,597 ,342 ,809
ftems 5 78,89 175,261 ,389 ,807
items 6 79,62 169,999 435 ,804
ftems 7 79,81 178,461 ,305 ,810
ftems 8 79,79 171,570 , 702 ,800
ftems 9 79,42 176,657 454 ,806
ftems 10 79,31 178,593 401 ,808
ftems 11 79,26 177,084 ,385 ,808
ftems 12 79,53 179,380 ,294 ,810
ftems 13 79,78 171,489 ,597 ,801
items 14 79,09 176,119 407 ,807
ftems 15 79,52 176,662 ,346 ,809
ftems 16 79,40 171,780 ,495 ,803
ftems 17 78,32 169,143 ,516 ,801
ftems 18 78,41 177,098 ,363 ,808

107



items 19 77,49 180,235 ,269 ,811

ftems 20 79,06 170,620 313 811
ftems 21 77,86 174,358 459 ,805
ftems 22 78,81 176,517 173 ,819
ftems 23 78,91 176,974 ,168 ,819
ftems 24 77,23 180,862 247 ,812
ftems 25 78,71 181,284 ,150 ,816
ftems 26 78,87 173,855 279 812
items 27 78,87 171,736 518 ,803
ftems 28 79,65 173,425 478 ,804
ftems 29 79,58 171,443 ,509 ,803
ftems 30 79,57 175,478 476 ,805
ftems 31 79,38 180,614 219 ,813
ftems 32 79,71 186,805 -,016 ,819

Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de casos

Casos N %
Valido 118 100,00
Excluido?® 0 ,0
Total 118 100,00

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,808 20

Estadisticas de elementos

Alfa de
Media de Varianza de Cronbach
escalasi el escalasiel Correlacion si el
elemento elemento total de elemento
se ha se ha elementos se ha

suprimido suprimido corregida suprimido
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items 1 56,42 161,407 -,328 ,837
items 2 56,73 149,960 ,035 ,815
items 3 56,22 132,618 523 791
items 4 55,55 149,446 ,021 ,819
items 5 56,35 142,998 ,288 ,804
items 6 56,25 149,012 ,027 819
items 7 55,48 135,790 558 791
items 8 55,61 129,009 683 782
items 9 55,27 130,729 526 ,790
items 10 55,94 126,090 ,640 , 782
items 11 55,47 129,995 740 781
items 12 56,27 134,114 544 791
items 13 54,88 141,097 347 ,802
items 14 55,05 128,544 654 783
items 15 55,39 129,676 662 783
items 16 55,42 134,007 429 797
items 17 56,13 137,531 424 797
items 18 56,40 144,498 205 ,808
items 19 56,33 134,651 413 ,798
items 20 56,61 147,419 ,130 811
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Figura 23: Acta de Aprobacion de Originalidad de Tesis de Investigacion

Universidad
Sefor de Sipan

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

¥o, Abraham Jose Gamcla Yowera, Coordinador de |I'I'|'E'E-1.ig33ﬂn ¥
Responsablidad Soclal de 13 Escusia Profesional de Administracion y revisor de 13
Investigacién aprobadi medante Resolucion N° 0763-FACEM-USS-2020, presentad
por elias Bachilerss Aleman Cher, Elzabeth Magal y Manayay Damian, Cintla Lisbet;
con su tesls THUada GESTION DEL TALENTO HUMAND Y DESEMPERO LABORAL
DEL PERSOMAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE FERRERAFE, 2020.

Se deja conetancla Que I3 Investigacion antes Indicad3 tiene un Indice de simitud
ded 19% verificable en & reporie final del analisls de onigihalidad mediante el software de
simiiud TURNITIN.

Por o Que &2 WI’IHI.I']'E que cada wna de Iz cohcidenddas defectadas no
consiiiuyen plagio y cumple con lo establecido en 13 directiva sobre 2| nivel de similiud de
producios acreditabies de Investigacion, aprodada mediante Resoluion de directoro N°
21-2013P0-USS de la Universidad Seflor de Sipan.

Pimented, 11 de marzo de 2023

e e
id ll

A

. .__-" — ...' & J

"'x.‘_._,l_-l.l_.h W .'.
Dir. Abraham JosaGamla Yovera
DRI N® 802705348
Secuelz Academico Profasional de Adminktracion.
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Figura 24: Reporte de Similitud (Turnitin)

Reporte de similitud

MOMEBRE DEL TRABAJO AUTOR

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DES Manayay Damian, Cintia Lisbet Aleman
EMPENO LABORAL DEL PERSONAL ENL Chero, Elizabeth Magali
A MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE FER

REN

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
11638 Words 64511 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARO DEL ARCHIVO

56 Pages 516.4KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Mar 2, 2023 5:15 PM GMT-5 Mar 2, 2023 5:16 PM GMT-5

® 19% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base ¢

+ 15% Base de datos de Internet + 3% Base de datos de publicaciones
* Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de Crossr
+ 16% 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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Figura 25: Resolucion de Aprobacion de Tesis

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIEMCIAR EMFREZARIALEY
REZOLUCKIN N 07&2-FACEM-UEE-2020

Chiclayo, 12 de julo de 20200

VIETO:

El Cficle M"0276-2020FFACEM-DA-USE de fecha 130072020, presentado por & {la) Direclor (3] de la
Escusis Frofesional de Administacidn y el proveido de & Decana de FACEM, de fecha 17072020, sobre
aprobaciin de proyechos de investigackia, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Unkersiaria M® 30230 en su afiouio 45 gue 2 ka s dice: Obtencidn de
grados y tRulcs: La obtencldn de grados y Eiulos se realzard de acuerdo o las syigencias académicas que
cada unkrersidad ssfablsnca en s respectivas nomas iRfemas. Los reguisiios minimos son oS
sigulenies: 451 Grado de Bachiller reguiere haber aprobado s estudlos de pregrado, asl como &
aprobaciin de um rabajo de Invesbigacidn ¥ & conocimienbs de o idiomas sdranjero, de preferencs inglés
o lengus nathva,

Que, segin AR 20 del Reglamento de Grados y Thulos de la Universidsd Seflor de Sipdn, aprobado con
Resoluciin de Dirschorio N 210-2012/P0-UEE de fecha 08 de nowlembre de 2019, Indica gue los i=mas
de frabajo de investigadion, Tabajo académico v tesk son aprobados por o Comlid de Investigackin y
derfacos a ke facultad, pars & emiskon de la resoluciin respectiva. El periodo de vigenola de los micmos
Gard d8 doc AnoE, 3 partir 8 cu aprobasin,

Estando a o e¥puesio y &n uso de |as atrdbuchones conferidas y de conformidad con kxS normas ¥
reglamientos vigenbes;

IE REBUELVE

ARTICULD UNICO: APROBAR los proyecios o= investigaciin, o= los sstudiamies d=| X ciclo o= |a Espusly
Prodesional de Administracion del programa PABT, sssidn "A" - semesine 2020 |, segin == Indica &n cusdro
adjunto.

REGIETREZE, COMUNIQUESE ¥ ARCHIVERE

A -
Inc-‘-yiﬁt-' Fiaymn e
wiurin Sowraen
F dn Clorchm Emp mariabin

ADMISION E INFORMES

G 81610 - 014 AH1RAL
CAMPUS USE

%m. 5, carretera 3 Pimente|
Chiclaya, Perd

C R ) TR R LI
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAR EMPFREZARIALES
REZOLUCKIM N® 0782-FACEM-UEE-2030

W ALTERS) LG LUNEA
CLIMA ORGANZACIONAL ¥ SATISFACCION LABORAL EN
GESTIOMN EMPRESARIAL
L |- MUNDACA SALAZAR NENA | FL BESTAURANTE POLLERIA LA PLAZUELA, CHICLAYD
-, ¥ EMPEENDIMIENTD
“IULCA MONTARD CARLOS
CLIMA LABORAL ¥ COMPROMISO DRGANZACIINAL BN
p | M A MUSICPALDAD DSTRTAL DE LA VICTORIA, | Cooro EMPRESARIAL
" | - GALVEZ MONTENEGRD ERIKA RIA |y EnapeeNDIMIENTD
CHICLAYD 2030
SOFiA
“OUNDS CAICEDD CHARD | CALIDAD D SERVICD ¥ SATEFACCION DEL CLIENTE EN | GESTION EMPRESARIAL
3| mapeL EL AREA DE OPERACIONES DE LA EMPRESA |¥ EMPRENDIMIENTD
- HAUCA JULCA ALOR COMPARTAMOS FNAKCIERA- LAMBAYEQUE, 3020
CALIDAD [ SERYICKD Y SATSFACCION DEL CLIENTE EN | GESTION EMPRESARIAL
s :T;?G”Emﬁgnnﬂﬁn L& EMPRESA DE TRANSPORTE ANGEL DNIND S.AC. |¥ EMPRENDIMIENTD
QMR CAR CHICLAYD, 2020
CLIMA ORGANZAJONAL ¥ 50 INCIDENCIA EN EL | GESTION EMPRESARIAL
- SANTA CRUZ CESPEDES
3 . DESEMPEAD LABORAL DE LOS TRABAJADCRES [ LA |¥ EMPRENDIMIENTD
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE FUCALS, 2020
o |~EE WUREZ  ROLANDO [LAN ESTRATEGICO PARA EL SECTOR PECUARI CARNICD SN FMPRCAIAL
—(ASTRD BARRICS HITALA GESTION EMPRESARIAL
- CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPERC LABORALENEL | o e
¥ T "
UNIVERSIDAD
Ty b
SENOR DE SIPAN
';F'Er'mms‘ HUARD THAl | \ARWETING EN REDES SOCIALES PARA f?ﬁ:ﬁﬂﬁgﬂl
| Cnes visum wp | MCREMENTAR LAS VENTAS DE SERVCIS DeL
EETUDIC BEYNOSO S.A.C. CHICLAYD, 2000
RUSSELA
GESTION EMPRESARIAL
(5| ~GONEALES  MUGUESZA | CALIDAD DE SERVICIO Y SATIFACCION DELUSUARIO EN | ¢ EMPRENDIMIENTO
CEARY MALLISKY LA 508 GERENCIA D FISCALIZACION TRIBLUTARIAEN LA
MUNICIPALIOAD L0, CHICLAYD, 2020
-mmnu.z..u CLAUDIA | -linaD [E SERWIOD PARA INCREMENTAR LA E?r:?ﬁ":;:sﬁ:rzm
12| bsuer uopez peiray i | FRELIZACION DE CLIENTES N LA EMPRESA FAMAHA
MOTOR CEL PERD 5.4 CHICLAYD, 2020
CARMEN
= MANAYAY DAMIAN CINTIAf oorin DEL TALENTO HUMAND ¥ DESEMPERD E?n::ﬁﬁ":;:?:r;m
LA._MLE:WHE' R £ LABORAL DEL PERSOMAL EN LA MUNKIPALDAD
LEASETH | prcyINGIAL DF FERRERAFE, 20120
MAGAL
ETRATEGIAS F COMPETTTTVICAD FARA NCREMENTAR | GESTION EMPRESARIAL
o |- PRAVA  PURMUAMANLAS VENTAS EN LA EMPRESA OE TRANSPORTES DE | EMPRENDIMIENTD
CRISTIAM JESOS PASAIERCIS VIA SAC. 2030




UNIVERSIDAD

SENOR DE SIPAN
- GONIALES HUARD THAI MAREETING EM REDES SOCIALES PaRs, | GESTION EMPRESARIAL [ME ROUAS JIMEMEZ
oo | coosTmea INCEEMENT AR LAS VENTAS [f SERWICIOS | Y EMPRENDIMIENTD | KARLA MOMNE
- LARREA WHSOUEZ WUZ | DEL ESTUDHO REYNOSO SAC CHICLAYO,
RUSSELA 20
GESTION EMPRESARIAL | DR, VILLANUIEVA
CALDCAD DE SERWIIO ¥ SATISFACCION DEL |y EMPRENDEMIENTD | CALDERONM JLAN
yp | TOOMZALES  MUGUERZA (oo eM LA SUB GERENCIA OE AMILCAR
AR MY FECAUZACION TRIBUTARIA EN LA
MAUKICIFALIDAD) 1.0, CHICLAYE, 3030
-DiA7 OLAZABAL CLAUDH | CALIDAD DE SERVICID PARA INCREMENTAR | GESTIGN EMPRESARIAL |DR VILLANLIEVA
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