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RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion del talento humano y
el desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yunguyo,
Puno, 2022. Asimismo, la metodologia correspondié a un estudio de tipo basico, con
enfoque cuantitativo, ademas, presentd un disefio transversal, no experimental y
correlacional, donde la muestra fue integrada por un total de 38 colaboradores de la
Municipalidad, quienes participaron de la aplicacion del instrumento cuestionario.
Igualmente, los resultados determinaron que existi6 una relacion directamente
proporcional entre el desempefio laboral con la admisién de personal y la dimensién
capacidad, donde el valor de sigma fue de 0.000, mientras que, el valor de relacién fue de
0.050 y 0.550 respectivamente, demostrando una correlacion positiva considerable entre
los elementos examinados. Asimismo, se identificé una relacion directamente
proporcional entre el desempeno laboral y la compensacion personal, donde el valor de
sigma fue de 0.000 y el valor de relacion fue de 0.433 (correlacion positiva media).
Concluyendo que, existid una relacion directamente proporcional entre la gestién del
talento humano y el desempefio laboral, asi como una correlacion positiva considerable,

donde el valor de relacion fue de 0.587.

Palabras clave: compensacion, competencia, capacidades, admision de personal,

desempefio laboral.
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ABSTRACT

The objective of the study was to determine the relationship between human talent
management and work performance in the collaborators of the Provincial Municipality of
Yunguyo, Puno, 2022. Likewise, the methodology corresponded to a basic study, with a
quantitative approach, in addition, it presented a cross-sectional, non-experimental and
correlational design, where the sample was integrated by a total of 38 collaborators of the
Municipality, who participated in the application of the questionnaire instrument. Likewise,
the results determined that there was a directly proportional relationship between job
performance with the admission of personnel and the capacity dimension, where the
sigma value was 0.000, while the relationship value was 0.050 and 0.550 respectively,
demonstrating a considerable positive correlation between the elements examined.
Likewise, a directly proportional relationship was identified between job performance and
personal compensation, where the sigma value was 0.000 and the ratio value was 0.433
(average positive correlation). It was concluded that there was a directly proportional
relationship between human talent management and job performance, as well as a

considerable positive correlation, where the relationship value was 0.587.

Keywords: compensation, competence, capabilities, personnel admission, job

performance.
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INTRODUCCION

La gestiéon de talento humano ha cobrado importancia en todas las empresas a nivel
mundial, debido a que las decisiones tomadas respecto a las mismas tienden a impactar
en el logro de los objetivos institucionales. De acuerdo con las encuestas de Price
Waterhouse Coopers, sefialdé que en un total de 47 paises se visualizé que la eficiente
gestidon del talento humano contribuyd en la mejora del desempefio de los trabajadores, a
aumentar las utilidades de las organizaciones, asi como a disminuir al 12% el ausentismo

que las empresas presentaban (Apaza, 2021).

En el contexto nacional, se ha identificado que las empresas reconocen la relevancia de
la gestion del talento humano, atribuyendo que la eficacia en dicha gestion favorece la
obtencion de las metas, no obstante, la realidad es otra, ya que existen muchas
empresas en las cuales los trabajadores evidencian un bajo rendimiento, manifestando
que ello es producto de sus malas experiencias en sus centros de trabajo ante la falta de
una buena gestion, lo cual tiende a limitar su productividad y produce cierto grado de

malestar e incomodidad (Ccami y Hinostroza, 2020).

En lo que concierne a la realidad institucional, la Municipalidad Provincial de Yunguyo,
localizada en Puno, evidencia la necesidad de mejorar el desempefio de sus
colaboradores, en vista de que estos han demostrado una baja productividad, siendo ello
reflejado en las quejas constantes que la poblaciéon que acude a realizar tramites en la
institucion, de modo que, el bajo desempefio ha influenciado y perjudicado tanto la
atencion al publico como el cumplimiento de los objetivos, donde ello es consecuencia de
una deficiente gestion de talento humano, ya que no se realizan capacitaciones al
personal y la seleccion de colaboradores es deficiente. Bajo dicho contexto, se formuld la
siguiente interrogante: ¢Cual es la relacion entre la gestién del talento humano y el
desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yunguyo,

Puno, 20227
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La investigacion contdé con dos teorias relacionadas con las variables evaluadas, siendo
ellas relacionadas a la gestion del talento humano y al desempefio laboral, con lo cual se
ha podido reforzar el aporte tedrico y acrecentar los conocimientos del lector, en cuanto a
la relevancia y factores que inciden sobre las mismas, generando con ello la oportunidad
de que dicha contribucion ayude a realizar correctivas para mejorar los procesos en
cuanto a la gestion que se tiene sobre el talento humano y esto sea reflejado en el

desempefio laboral de los integrantes de la municipalidad.

Asimismo, el estudio contd con una justificacion metodoldgica, debido a que se aplicé el
instrumento cuestionario para la recoleccion de los datos, el cual se validé para
evidenciar la calidad de las interrogantes planteadas a los colaboradores de la institucion.
Igualmente, esto se complementé con la evaluacion del Alfa de Cronbach en cual

demostro la confiabilidad que ostenta el instrumento.

Desde un apartado practico, los resultados han contado con el potencial de ser tomados
como referencia por las autoridades de la Municipalidad en analisis, para tomar las
medidas que sean consideradas esenciales y con ello contrarrestar las deficiencias
halladas en la institucion. De igual manera, los resultados obtenidos sirvieron como
herramienta para que el investigador brinde exposicion de sugerencias orientados a
solucionar la problematica descrita previamente, permitiendo con ello mejorar tanto la

gestion que se tiene del talento humano como el desempefio laboral.

De acuerdo con lo manifestado, se ha considerado el siguiente objetivo general:
Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yunguyo, Puno, 2022. Mientras que, los
objetivos especificos fueron los siguientes: 1) Identificar la relacion entre la admision de
personal y el desempeno laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Yunguyo, Puno, 2022; 2) Identificar la relacién entre la capacidad y el desempefio laboral

en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yunguyo, Puno, 2022; 3)
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Identificar la relacion entre la compensacion personal y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yunguyo, Puno, 2022.

En cuanto a los capitulos que conforman la presente investigacion, estos se encuentran
estructurados de la siguiente manera: el capitulo | contiene el planteamiento del
problema, los antecedentes del ambito internacional, nacional y local, asi como los
objetivos de la investigacion. El capitulo Il estda conformado por el marco tedrico, donde
se brinda exposicién del conjunto de teorias relacionadas a las variables de estudio,
ademas, contiene el marco conceptual y las hipétesis de la investigacion. El capitulo llI
consta del marco metodoldgico del estudio, donde se presentan la zona de estudio, el
tamano de la muestra, los métodos y técnicas, la identificacion de variable y el método o
disefio estadistico. El capitulo IV contiene la exposicion y analisis o discusion de los
resultados. Finalmente, se encuentran las conclusiones alcanzadas, asi como las

recomendaciones.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA, ANTECEDENTES Y OBJETIVOS DE LA

INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad, la gestion de talento humano en los sectores publico y privado ha
tomado gran valor y ha evidenciado la necesidad de cambios eficientes, los cuales
posibiliten el mejoramiento de la calidad de atencion otorgada a los usuarios. De modo
que, se ha convertido en el activo mas esencial de las instituciones, debido a que la
obtencién de los objetivos de estas se halla sujeto a las decisiones tomadas en cuanto a

la gestion del talento humano (Osorio, 2021).

Referente al ambito internacional, encuestas realizadas por Price Waterhouse Coopers
en 47 paises identificd que una adecuada gestion relacionada al capital humano permite
no solo perfeccionar el desempefio del colaborador e incrementar las utilidades de las
empresas, sino que reduce hasta un 12% del ausentismo. Mientras que, los estudios de
American Society for Training & Development, indican que la inversion realizada para
potenciar la gestion en cuanto al recurso humano posibilita retornos financieros
favorables para las entidades. Asimismo, lo consideran como un aspecto de gran

complejidad y muy poco estudiado (Apaza, 2021).

Por otra parte, demas autores afirman que el desempefio laboral en los colaboradores

puede tener éxito o no, sin embargo, esto estara sujeto a las gestiones de la
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organizacion, asi como a los comportamientos y competencias de los trabajadores, por
ello, refieren que la nueva visiéon sobre la gestion del capital humano en las entidades se
orienta hacia un mayor enfoque, ademas de la preocupacion por parte de los
empleadores, ya que esto trae como resultado el nivel de rendimiento del trabajador

(Colcha, 2021).

En relacion con el ambito nacional, la gestidn concerniente al talento humano representa
un reto para las diferentes instituciones, por lo mismo que de esta depende la dptima
prestacion de servicios a los usuarios. De tal manera que, desde el afno 2000 con los
cambios realizados en la gestidon publica, sumando a ello la modernizacion del estado,
surgié la necesidad de que las entidades publicas mejoren la gestion institucional, donde
el desempenfo de sus colaboradores reflejo eficiencia y eficacia, favoreciendo el logro de

metas, un idéneo servicio a los usuarios y el crecimiento de la entidad (Guillén, 2022).

De igual manera, es posible afirmar que afnos atras con el proposito de ver mejorar los
objetivos institucionales, en el Peru las entidades sin considerar el rubro al cual
pertenecen han optado por la incorporacion de talentos humanos que contribuyan en la
consecucion de las metas, ademas, que se involucren en los diferentes procesos, siendo
necesario identificar en ellos aptitudes y actitudes que resalten sobre los demas. No
obstante, hasta el dia de hoy existen organizaciones donde sus trabajadores demuestran
un bajo rendimiento, atribuyéndole principalmente a sus malas experiencias en las
empresas, lo cual les produce incomodidad o malestar, limitando su productividad (Ccami

y Hinostroza, 2020).

Respecto al contexto regional, demas indagaciones han consignado que la gestion del
capital humano influencia sobre el desempeno laboral que puedan demostrar los
trabajadores en las Municipalidades, donde el factor mas incidente y a tener en cuenta
por las autoridades de estas instituciones corresponde a las capacitaciones que se le

realiza al personal, ya que con ello es posible mejorar su desenvolvimiento profesional y
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por ende, su capacidad de respuesta frente a los requerimientos del usuario (Mestas et

al., 2021).

En cuanto al ambito institucional, se ha identificado en la Municipalidad Provincial de
Yunguyo, localizada en Puno, surge la necesidad de mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores, considerando que este no estd siendo productivo, viéndose reflejado
principalmente en las quejas expuestas por la poblacién que recurre a realizar diversos
tramites en la institucién, asimismo, perjudicando la atenciéon al publico y en el
cumplimiento de objetivos. Sin embargo, es posible considerar que esto es consecuencia
de la deficiente gestion que existe frente al talento humano ya que son escasas las
capacitaciones y la seleccion de personal es deficiente, teniendo en cuenta que algunos

muestran incompetencia en su puesto.

1.2. ANTECEDENTES

1.2.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Cedeno (2019), Ecuador, expuso como objetivo estudiar la influencia que ha llegado a
mantener la gestidon del talento humano, en cuanto al grado de desempefio laboral. La
metodologia presentd un estudio descriptivo y mixto, donde la muestra fue de 348
personas Y la técnica fue la encuesta, asi como a la entrevista. Los resultados detallaron
que el 40.6% estuvo de acuerdo en el cumplimiento de metas, el 39.1% se mostré
indeciso respecto a la integracion del personal. Mientras que el 51.6% se mostr6é en
desacuerdo respecto al control de desempefio laboral, el 51% se mostré indeciso
respecto al entorno laboral satisfactorio y el 625 indic6 que si se realizaban evaluaciones
de desempeno. Concluyendo la existencia de relacién positiva en cuanto a las variables

de analisis.

Eusebio (2019), Ecuador, buscd poner en evidencia el comportamiento conjunto del
desempefio laboral, respecto a la gestion del talento humano. La metodologia ostent6 un

estudio aplicado, con enfoque mixto y correlacional, donde se alcanzé una muestra de
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169 colaboradores, quienes participaron de la encuesta aplicada. Los resultados
sefialaron que, el 35% indic6 que el ambiente laboral no siempre era adecuado, el 43%
sefaldé que el departamento de RR. HH no aplica programas de motivacion, asimismo, el
35% sostuvo que siempre se ha intentado mantener el reclutamiento de alta calidad.
Concluyendo que, tanto la gestion que la entidad ha mantenido ha alcanzado un

comportamiento positivo respecto al desempefio de los colaboradores.

Jiménez (2021), Ecuador, propuso como objetivo evaluar el desempefio laboral y su
incidencia con el clima organizacional en los miembros de una municipalidad. La
metodologia expuso un estudio cuantitativo y de nivel correlacional, donde se cont6 con
una muestra de 54 trabajadores y la aplicacion de la técnica encuesta. Igualmente, los
resultados consignaron que, con un promedio de 93.24 el desempefo laboral fue
calificado como muy bueno. Mientras que, el clima organizacional también fue calificado
como muy bueno. Ademas, se mantuvo una relacidon positiva en cuanto al empleo de
estrategias de garantia de clima laboral, respecto al nivel de desempefio organizacional.
Tomando como referencia lo sehalado, se alcanzé a concluir que el reconocimiento del
personal ha sido altamente significativo en referencia a la posibilidad de mejora y un

adecuado desempeio alcanzado dentro del ambito de estudio.

1.2.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Segura y Correa (2022), Pimentel, han establecido la valoracién del grado de incidencia
que se ha tenido en referencia con la gestion del talento humano respecto al desempeno
laboral en una municipalidad. La metodologia ha considerado un disefio correlacional, en
donde la muestra correspondié a 37 colaboradores sobre los que se aplico el
cuestionario. Los resultados sefalaron que el comportamiento entre las variables fue
directamente proporcional, contando con una representacion de sigma de 0.000. Bajo la

manifestacién hecha, se concluyd que los colaboradores han manifestado la necesidad
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de mejora que se ha mantenido en referencia con la gestion del talento humano, en plena

coherencia con que ello pueda beneficiar al desempefio laboral.

Espinoza y Montalvo (2021), Huancayo, consideraron la valoracion de incidencia entre la
gestion del talento humano y el desempeno laboral en cuanto al personal de una
municipalidad. Se ha planteado una metodologia cuantitativa, en donde se aplico el
cuestionario hacia un total de 24 personas. Los resultados manifestaron que la gestion
interna de la entidad ha contado con falencias relacionadas con la falta de coordinacién
interna y la incapacidad de mantener la motivacion en sus colaboradores. Se concluyo
que existid relacién directamente proporcional entre las variables con una sigma de

0.000.

Apaza (2021), Arequipa, buscé evidenciar la correlacién existente en cuanto a la gestion
de los recursos humanos, respecto al grado de desempefio laboral de los representantes
publicos. La metodologia ostenté de un tipo de estudio correlacional y descriptivo, disefio
no experimental y observacional, ademas, la muestra fue de 86 colaboradores y la
técnica correspondi6é a la encuesta. Asimismo, los resultados sefalaron que el 81.4% de
los trabajadores mostré un desempeno laboral en nivel medio, mientras que el 18.6%
obtuvo un nivel alto, igualmente, el 76.7% calific6 con un nivel medio la gestién que se
tuvo sobre el talento humano y tan solo el 23.3% la valoré con un nivel alto. Todo ello

permitié concluir que, existié una relacion significativa entre los elementos evaluados.

Guillén (2022), Abancay, presenté como objetivo evaluar el nivel de relacidn de la gestion
del capital humano frente al desempefo laboral de los integrantes de una municipalidad.
La metodologia consigné un estudio cuantitativo, basico, transversal y correlacional.
Igualmente, la muestra fue de 65 colaboradores y la técnica correspondio a la encuesta.
Respecto a los resultados, estos sefialaron que el 56.9% de servidores valoraron con un
nivel regular la gestion del talento humano, mientras que el 24.6% la califico como buena

y el 18.5% con un nivel malo. Mientras que, el 80% sostuvo que el desempefio laboral
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respecto a su dimension calidad de trabajo se hallé en nivel alto. Asimismo, con un valor
de 0.357 se expuso la coexistencia de una relacion significativa positiva baja en las
variables. De este modo, se alcanzd a concluir que la gestion del personal ha sido
consecuencia de una adecuada distribucion de recursos, en plena disposicién de buscar
la mejora continua de los rendimientos internos y de forma consecuente, de la

productividad.

Arapa (2018), Andahuaylas, busco establecer la relaciéon alcanzada en cuanto al
desempefio laboral, respecto a la gestion del capital humano, en representantes de una
municipalidad. La metodologia constd de un estudio cuantitativo, descriptivo y
correlacional. Igualmente, la muestra fue de 105 colaboradores y el instrumento
empleado concernié al cuestionario. Ademas, los resultados determinaron que el 37.1%
de los trabajadores sostuvo que casi siempre existié gestién del capital humano, mientras
que, el 47.6% indico que algunas veces se evidenciaba buen desempefio laboral.
Llegando a concluir que, existi6 una correlacion positiva alta entre los elementos de

analisis, habiendo alcanzado un p valor de 0.000.

Ccami y Hinostroza (2020), Lima, expusieron como objetivo evaluar la correlacion del
desempefio laboral y la gestion de talento humano de los miembros de una
municipalidad. La metodologia conté con un estudio de tipo aplicado, no experimental,
cuantitativo y correlacional, aplicando el cuestionario hacia 50 colaboradores. Los
resultados indicaron que, el 80% de los colaboradores mantuvo una condicion
discordante respecto a lo acontecido, de igual manera, el 78% calificé en el mismo nivel
el desempefo laboral. Concluyendo que, con un valor de 0.899 hubo una relacién

positiva muy fuerte.
1.2.3. ANTECEDENTES LOCALES

Mestas et al. (2021), Puno, planted la evaluacién de relacion entre el desempeiio laboral

y la capacidad de gestionar los recursos humanos municipales. La metodologia presenté
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un enfoque cuantitativo, asimismo, la muestra fue de 200 colaboradores y la técnica fue la
encuesta. Ademas, los resultados sefalaron que, con un valor de relacion de 0.640
existié una correspondencia positiva moderada de las variables de analisis, mientras que
con el 0.756, se determiné una correlacién positiva alta de la capacitacién del personal y
calidad de trabajo. lgualmente, se alcanz6 a concluir que hubo una relacién altamente

significativa en los elementos analizados.

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.3.1. OBJETIVO GENERAL
Determinar la relacion entre la gestiéon del talento humano y el desempeio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yunguyo, Puno, 2022
1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

> l|dentificar la relacion entre la admision de personal y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yunguyo, Puno, 2022.

> l|dentificar la relacion entre la capacidad y el desempefio laboral en los colaboradores
de la Municipalidad Provincial de Yunguyo, Puno, 2022.

> l|dentificar la relacion entre la compensacion personal y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yunguyo, Puno, 2022.
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CAPIiTULO II

MARCO TEORICO, CONCEPTUAL E HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

21. MARCO TEORICO

2.1.1. GESTION DEL TALENTO HUMANO

La gestion de talento humano viene a ser la integracion de sistemas, procesos
organizacionales, los cuales estan disefiados con la finalidad de gestionar, atraer, retener
y motivar al recurso humano de la organizacion. Esta gestion, se orienta a la obtencion de
resultados Optimos en colaboracion con cada uno de los miembros que constituyen la

institucion (Dalahmeh, 2020).

Del mismo modo, esta gestion de capital humano hace referencia a la identificacion de
competencias, aptitudes y actitudes que requieren tener los miembros de la entidad para
que logren desempenarse de forma eficiente en cada una de sus funciones y tareas
establecidas, respecto al puesto de trabajo que desempenan en un area establecida

(Gallardo et al., 2019).

Por otra parte, esta gestion es esencial porque permite el mejoramiento en cada uno de
los procesos que se desarrollan, ademas permite a que se genere un clima laboral
positivo, contribuye a la reduccion de personal, cumplimento de objetivos/metas
organizacionales, asi como la disminucion de brechas entre los funcionarios de la

entidad. Por ello, su fin principal de esta gestion es que se construyan buenas relaciones
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personales entre todos los funcionarios de cada una de las areas (Thunnissen et al.,

2019).

21.11. ADMISION DE PERSONAL

La admision de personal hace referencia al medio por el cual las entidades y demas
instituciones estan en la busqueda de perfiles de profesionales, los cuales encajan con
cada una de las caracteristicas que requiere la organizacion y el puesto de trabajo, donde
par ello, se requiere la prueba de una serie de pasos y filtros para ocupar dichos puestos

establecidos por la gerencia o area encargada (Ramirez et al., 2019).

Del mismo modo, esta admision viene a ser el proceso por el cual los colaboradores o
profesionales postulantes desarrollan dentro de la instituciéon a la cual estan postulando,
es decir; se refiere al cumplimento eficiente de cada uno de los pasos que el postulante
debe lograr pasar para conseguir ingresar a la entidad y ocupar el cargo al que postula

(Mishra, 2022).

Por otro lado, dentro de la fase de admisién de personal, se requiere que el postulante
que va a ocupar un puesto de trabajo cumpla con cada una de las fases, entre las cuales
estan, el reclutamiento, seleccién y finalmente la contrataciéon. Posterior a ello, si el
postulante logra pasar todas esas etapas, este pasara a ser miembro y formar parte de la

organizacion (Aina y Aten, 2020).

21.1.2. CAPACIDADES

Las capacidades hacen referencia al conjunto de aptitudes, asi como aquellas cualidades
que permiten que una persona o un colaborador perteneciente a una organizacion suela
ser capaz de ejecutar y cumplir de forma eficiente cada una de las tareas que deben
desempefar en su puesto 0 area de trabajo. Del mismo modo, es esencial que estas
capacidades el colaborador las ponga en practica para fortalecerlas (Rohida y Akbar,

2019).
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Del mismo modo, dentro de las instituciones u organizaciones es importante que las
empresas logren potenciar las capacidades con las que cuentan sus funcionarios, de
modo que estos logren desarrollar cada una de sus funciones de forma eficiente. Por ello,
mientras mas conocimientos adquieran los colaboradores, mejor sera el desempeno que

reflejen (Tetik y Zaim, 2021).

Por otro lado, es importante que las entidades les brinden las herramientas y recursos
necesarios a cada uno de sus funcionarios con la finalidad de que estos logren aplicar
cada una de sus capacidades y habilidades, de modo que ejecuten de forma eficiente
cada una de sus responsabilidades y funciones que tienen establecidas en su puesto de

trabajo (Kravariti et al., 2022).

21.13. COMPENSACION PERSONAL

La comprensién del personal hace referencia a cada uno de los beneficios que reciben
los colaboradores por parte de la empresa en retribucién por el trabajo y laborales que
desempefan dentro de la institucion. Ademas, este beneficio es importante porque
aumenta no solo el desempefio y motivacién de los colaboradores con la entidad, sino

que también potencia su compromiso organizacional (Balcerzyk y Materac, 2019).

Asimismo, dentro de la comprension, esta comprende varios factores, entre los cuales
estan la gratificacién que se les entrega a los colaboradores a cambio de la labor que
tareas que realizan para la entidad. Del mismo modo, mediante esta compensacion la
institucion puede atraer y retener a los colaboradores que sean mas eficientes para la

organizacion (Iscandarov et al., 2018).

Por otro lado, dentro de los tipos de compensacion que los colaboradores reciben son los
salarios, los incentivos, asi como los beneficios que les entrega la entidad. Sin embargo,
también existen otras formas de compensacion que pueden recibir el capital humano
entre las cuales estan, los sueldos variables, las comisiones, los incentivos, entre otros

(Dalayga y Baskaran, 2019).
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21.1.4. TEORIA

Segun Chiavenato en su teoria ligada a la gestion sobre el recurso humano, expuso que
esta gestion significa el conjunto de practicas y politicas la cuales son importantes para
dirigir los cargos y areas gerenciales, la cuales estan relacionadas con el capital humano
y recursos de la entidad. Asimismo, mediante esta gestidén los colaboradores pueden
poner en practica cada una de las fases, en cuanto al reclutamiento, seleccién y

evaluacion (Martinez et al., 2018).

2.1.2. DESEMPENO LABORAL

Esta corresponde a la calidad y el trabajo que muestra cada uno de los colaboradores de
una entidad frente a las funciones y tareas que realiza. Asimismo, mediante este
desempeno las entidades pueden evaluar qué tan eficientes es su capital humano con el
que cuenta, ademas puede identificar la forma en como el personal se desenvuelve y

cuales son los beneficios que aporta a la institucion (Jayaraman et al., 2018).

Del mismo modo, esta se encuentra vinculada con el comportamiento y la forma en cémo
los colaboradores llevan a cabo su trabajo, asi como este impacta en los objetivos de la
entidad. Ademas, este desempeno permite que las empresas puedan medir la eficiencia
del capital humano, y la actitud que esta muestra frente al cargo que ocupa (Mohammed,

2021).

Por otro lado, este desempeiio es la evaluacion, la cual esta orientada a determinar si un
colaborador realiza bien o no su trabajo. En este se mide la competencias y capacidades
que cada colaborador pone en practica para cumplir con cada una de sus funciones y
tareas administrativas, es decir; mediante este desempefio la organizacién puede

determinar si los colaboradores desarrollan bien sus labores (Mohanad, 2019).

21.21. CAPACIDADES DE ATENCION
Las capacidades de atencion vienen a ser aquellas capacidades que muestran y ponen

en practica los colaboradores respecto a cada una de sus funciones y tareas que
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desarrollan de manera interna como con la atencion que brindan a los usuarios externos.
Estas capacidades se refieren a la actitud que muestra el capital humano para cumplir de

forma eficiente los objetivos que tiene fijados la entidad (Said y El, 2020).

Del mismo modo, los factores que estan asociados a estas capacidades son la
flexibilidad, la responsabilidad frente a las funciones que desempefa, la empatia que
muestra con sus compaferos de trabajo, asi como con los usuarios que les brinda el
servicio. También el compromiso que refleja frente a los procesos institucionales, la
comunicacion con sus companeros y la eficacia para cumplir sus labores y dar solucién a

los problemas (Paais y Pattiruhu, 2020).

Por otro lado, estas capacidades también pueden medirse a través de la puntualidad que
muestran el capital humano respecto a las tareas que desempefia dentro de sus areas de
trabajo. Asimismo, también se refiere a la respuesta que ofrecen los servidores cuando
prestan atencién a un cliente a la hora que este acude a la institucion para solicitar un

servicio o ver el estado de su tramite (Dalahmeh, 2020).

2.1.2.2. RESPONSABILIDAD

Las responsabilidades vienen a ser los deberes y obligaciones que deben desarrollar el
capital humano dentro de la entidad frente a las tareas y funciones que deben realizar en
su puesto de trabajo. El cumplimiento de estas responsabilidades permite que la empresa
logre identificar que tan eficiente es el desempefo de los colaboradores dentro de su

puesto de trabajo (Thunnissen et al., 2019).

Asimismo, la responsabilidad también suele referirse a las capacidades que muestran los
colaboradores para cumplir de forma puntual las actividades y funciones administrativas.
Ademas, es necesario que para que los servidores logren cumplir cada una de sus
tareas, la entidad les brinde los recursos y herramientas necesarias para que su trabajo

sea eficiente (Ramirez et al., 2019).
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Por otro lado, es importante que los colaboradores no solo sean responsables con sus
funciones, sino que también muestren un desempefo eficiente en cada una de sus
actividades. Mediante la responsabilidad de los funcionarios la entidad puede cumplir de
manera eficiente cada uno de sus objetivos organizacionales que tiene establecidos en

sus areas de trabajo (Aina y Aten, 2020).

21.23. RELACION INTERPERSONAL

Las relaciones interpersonales, vienen a ser aquellas habilidades que tiene las persona
para relacionarse con los demas, ya sea en un ambiente laboral o en cualquier otro. Esta
relacion permite que se desarrolle una comunicacion entre dos o mas personas, de modo
que no solo puedan interactuar, sino también puedan compartir ideas, emociones,

conocimientos, sentimientos y demas experiencias (Balcerzyk y Materac, 2019).

Del mismo modo, mediante las relaciones interpersonales, el capital humano de una
entidad puede crear un ambiente positivo entre todos los integrantes y miembros de una
organizacion, con la finalidad que exista un logro eficiente respecto a cada una de las
funciones y objetivos establecidos, ademas mientras mas comunicativas sean estas
relaciones entre los funcionarios mejor sera el compromiso y desempefo de cada uno de

ellos (Iscandarov et al., 2018).

Por otro lado, es importante que las instituciones desarrollen un buen clima laboral entre
todos los servidores de modo que no solo exista un buen trato entre todos los integrantes
de la entidad, sino también se le pueden ofrecer un buen trato y atencién a los usuarios.
La comunicacion juega un rol vital e importante para que las relaciones de los

colaboradores consigan un ambiente favorable (Dalayga y Baskaran, 2019).

21.24. TRABAJO EN EQUIPO
Este corresponde al desarrollo de un trabajo por varias personas, con el propésito de
cumplir los objetivos corporativos que las entidades tienen establecidas. El trabajo en

equipo también ayuda a fortalecer las relaciones interpersonales entre todos los
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integrantes de una institucién, de modo que se crea un ambiente laboral positivo entre

todas las areas (Paais y Pattiruhu, 2020).

Del mismo modo, mediante este tipo de trabajo, permite que los servidores de la entidad
puedan cumplir de forma eficiente cada una de las tareas administrativas que tiene a
cargo dentro de sus areas de trabajo. El trabajo en equipo representa una de las
capacidades mas importantes para una entidad, ya que facilita y la prontitud de las

actividades y procesos internos que la entidad requiere (Gallardo et al., 2019).

Por otro lado, una de las ventajas que genera el trabajo en equipo es que permite
multiplicar la productividad de los colaboradores, asi como mejora el ambiente laboral de
las areas de trabajo. Asimismo, el trabajo en equipo permite que se desarrollen las
habilidades de los colaboradores, de modo que su desempefio y compromiso con la

empresa sea mas eficiente (Tetik y Zaim, 2021).

2.1.2.5. COMPETENCIA LABORAL

La competencia laboral viene a ser el conjunto de capacidades, conocimientos, asi como
aquellas destrezas que tienen las persona para desempefarse de forma eficiente frente a
las funciones y tareas dentro de un puesto de trabajo. Ademas, mediante estas
competencias las personas pueden diferenciarse de otras y mostrar un desempefo mas

productivo y rentable (Hussein, 2020).

Asimismo, mediante estas competencias las entidades pueden identificar el desempefio
de cada uno de los colaboradores, ademas estas competencias permiten que el capital
humano muestre un mejor compromiso a través de la practica de sus conocimientos los
cuales los va fortaleciendo mediante el desarrollo de sus actividades, por ello, es que esta
no es mas que una capacidad real y demostrada por el colaborador (Davidescu y Apostu,

2020).

Por otro lado, es importante que las entidades les proporcionen a los colaboradores las

herramientas y recursos basicos para que estos puedan desempenarse eficientemente en
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cada una de sus funciones y labores establecidas. Asimismo, es necesario que las
instituciones fortalezcan las capacidades y conocimientos de los colaboradores mediante
capacitaciones, las cuales permitan potenciar las competencias laborales de cada uno de

ellos (Loana, 2020).

2.1.2.6. TEORIA

Segun la teoria de Chiavenato acerca del desempeno laboral, fundamenté que es la
conducta que presenta el capital humano de una entidad, con el propésito de cumplir con
los objetivos, de sus obligaciones y desarrollo de sus responsabilidades. Asimismo,
expuso que la evaluacion de desempeno laboral en las compafiias es ejecutada por los
jefes de area y tiene como finalidad apoyar en el crecimiento de cada uno de los
miembros y que estos logren identificar tanto las debilidades como las fortalezas para

mostrar un mejor desempefio organizacional (Montalban, 2018).

2.2. MARCO CONCEPTUAL
Clima laboral: ambiente en el cual se desarrollan los colaboradores y comprende un

conjunto de cualidades de un ambiente de trabajo (Dalahmeh, 2020).

Compensacién: pago abonado a un individuo por la prestacion de sus servicios

(Thunnissen et al., 2019).

Competencia laboral: conjunto de conocimientos, destrezas y habilidades que se
requiere de un individuo para un 6ptimo desempefio en sus actividades laborales (Aina 'y

Aten, 2020).

Desempeno laboral: calidad del trabajo y aporte brindado por los colaboradores con el

desarrollo de sus funciones (Ramirez et al., 2019).

Destrezas: capacidad o habilidad de un individuo para la realizacion de diversas

actividades que son de su dominio (Iscandarov et al., 2018).
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Evaluacion de desempeiio: instrumento o herramienta que posibilita la medicion del

desempeno de los colaboradores en cuanto a sus funciones (Dalayga y Baskaran, 2019).

Participacion activa: proceso en el cual se involucra una persona para expresar

libremente su opinidn y ser parte de las decisiones tomadas (Paais y Pattiruhu, 2020).

Perfil profesional: descripcién de las competencias y capacidades que requieren los

trabajadores para cumplir con las funciones otorgadas (Tetik y Zaim, 2021).
Relacion interpersonal: interaccion reciproca de dos individuos a mas (Hussein, 2020).

Trabajo en equipo: labores o actividades desarrolladas por un conjunto de individuos

que cuentan con un mismo objetivo (Loana, 2020).

2.3. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION
2.3.1. HIPOTESIS GENERAL
Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempeno

laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yunguyo, Puno, 2022
2.3.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

> Existe una relacién significativa entre la admision de personal y el desempefio laboral
en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yunguyo, Puno, 2022.
> Existe una relacion significativa entre la capacidad y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yunguyo, Puno, 2022.

> Existe una relacién significativa entre la compensacién personal y el desempefio

laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yunguyo, Puno, 2022.

29

Universidad

Privada Repositorio Institucional UPSC
San Carlos




REPOSITORIO ALCIRA TESIS

CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. ZONA DE ESTUDIO

En cuanto a la zona de estudio, se tomd en consideracion a las instalaciones de la
Municipalidad Provincial de Yunguyo, ubicado en Puno, bajo la necesidad de poder
establecer la comprensién integral acerca de cdmo es que la gestion del talento humano,
siendo responsabilidad del area administrativa, principalmente en cuanto a la gestion de
los recursos humanos, puede incidir de una manera directa, respecto al nivel de
desempefio laboral, sobre el cual, se esper6 mantener una responsabilidad integral y
compromiso del colaborador para ofrecer un servicio de alta calidad, en beneficio de la

sociedad.

3.2. TAMANO DE MUESTRA

3.2.1. POBLACION

Se mantuvo una poblacién representada por 38 colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Yunguyo. Sanchez et al. (2018), lo consideran como aquel conjunto de

individuos sobre los que se puede recolectar datos.
3.2.2. TAMANO DE LA MUESTRA

La muestra fue la no probabilistica, considerando a los 38 colaboradores considerados en

la poblacion, como tamano muestral. Sanchez et al. (2018), lo fundamentan
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conceptualmente como aquella demostracion de capacidad de recojo de datos del

investigador, que asume a la poblacion como muestra en el proceso de recojo de datos.

3.2.3. SELECCION DE LA MUESTRA

El tipo de muestreo fue el no probabilistico, debido a que el investigador mantuvo la
exposicion de determinados criterios de inclusién para la evaluacion de la realidad
planteada, en donde Sanchez et al. (2018), lo definen como aquel proceso de seleccion

de individuos en cuanto a la evaluacion de informacion.
Criterios de inclusiéon

Colaboradores de la municipalidad en estudio
Colaboradores que deseen formar parte del estudio
Criterios de exclusion

Colaboradores que no hayan asistido al trabajo
Colaboradores que no muestren interés por el estudio

3.3. METODOS Y TECNICAS

3.3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Respecto al tipo de investigacion, se considerd un estudio basico, entendiendo que el
investigador buscé entender una realidad especifica, con la necesidad de comprender la
interaccion entre variables. Sanchez et al. (2018), lo consideran como aquel estudio que

busca la puesta en evidencia del comportamiento de un determinado objeto de estudio.
3.3.2. ENFOQUE DE INVESTIGACION

En cuanto al enfoque de la investigacion, se mantuvo un enfoque cuantitativo, poniendo
en exposicion el empleo de la estadistica para mantener la caracterizacién de la realidad
de inspeccion, en donde Sanchez et al. (2018), lo consideran como aquel medio de
evaluacion numeérica, sobre el cual se puede esperar la respuesta hacia los objetivos

planteados.
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3.3.3. DISENO DE INVESTIGACION

Asi mismo, se mantuvo un disefio no experimental, transversal y correlacional, debido a
que no se alteré de ninguna forma la realidad del estudio, evitando que el tiempo pueda
alterar de alguna forma, los resultados alcanzados; asi mismo, mediante la necesidad de
poder exponer la relacion entre variables, por medio del coeficiente Rho de Spearman

(Sanchez et al., 2018).

Donde:

M = Colaboradores

O x = Gestion del talento humano

O y =Desempefio laboral

r = Relacion

3.3.4. METODO DE INVESTIGACION

Respecto al método de investigacién, se mantuvo el empleo del método hipotético
deductivo, comprendiendo con ello que se ha contado con la exposicion de una serie de
hipotesis o supuestos con los cuales se pueda comprender una realidad. Asi mismo, fue
deductivo, debido a que se han establecido problemas especificos que han permitido

valorar una realidad general (Sanchez et al., 2018).

3.3.5. TECNICA DE INVESTIGACION
El estudio consideré al empleo de la encuesta, en donde Sanchez et al. (2018), lo

consideran como aquel medio de recojo de informacion por medio de preguntas.
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3.3.6. INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
Respecto al instrumento de recojo de datos, se considero el cuestionario, con la siguiente

descripcion:
Variable 1: Gestion del talento humano

Se mantuvo la consideracién de 15 preguntas, mediante la siguiente distribucion por cada

una de las dimensiones:
Admisién de personal: 5 items
Capacidades: 5 items
Compensacion personal: 5 items

La escala de valoracion fue la siguiente: Nivel bajo (1 — 25 ptos), Nivel medio (26 — 50
ptos) y Nivel alto (51 — 75 ptos), en donde la escala de medicion fue la ordinal, con la
siguiente posibilidad de respuesta: 1 Totalmente en desacuerdo, 2 En desacuerdo, 3 Ni

de acuerdo, ni en desacuerdo, 4 De acuerdo y 5 Totalmente de acuerdo.
Variable 2: Desempefio laboral

Se mantuvo la consideracién de 25 preguntas, mediante la siguiente distribucion por cada

una de las dimensiones:

Capacidades de atencion: 5 items

Responsabilidad: 5 items

Relacion interpersonal: 5 items

Trabajo en equipo: 5 items

Competencia laboral: 5 items

La escala de valoracion fue la siguiente: Nivel bajo (1 — 41 ptos), Nivel medio (42 — 83
ptos) y Nivel alto (84 — 125 ptos), en donde la escala de medicién fue la ordinal, con la
siguiente posibilidad de respuesta: 1 Totalmente en desacuerdo, 2 En desacuerdo, 3 Ni
de acuerdo, ni en desacuerdo, 4 De acuerdo y 5 Totalmente de acuerdo.
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Sanchez et al. (2018), definen al cuestionario como aquel medio por el cual se establecen
preguntas, con la intencidn de caracterizar a una variable de estudio, mediante la

percepcion de los participantes de la muestra.
3.3.7. VALIDEZ

El proceso de validez, de acuerdo con Sanchez et al. (2018), es conceptualizado como
aquel medio por el cual se espera valorar la calidad de los cuestionamientos establecidos
en términos de analisis y valoracion de los datos. Para el presente caso, se conté con el
empleo de la ficha técnica expuesta en el Anexo 3, con la finalidad de poder contar con
los autores sobre los cuales se ha procedido a adaptar el instrumento de recoleccion de

informacion.
3.3.8. CONFIABILIDAD

Sanchez et al. (2018), expone que la confiabilidad llega a beneficiar directamente al
proceso estadistico sobre el que se centra la valoracion o demostracion de confianza en

cuanto a los datos procesados.

Tabla N° 01: Confiabilidad

Variable Valoracién Estado

Variable 1 0.793

Variable 2 0.960 Confiable
Ambas variables 0.961

Fuente: Elaboracién propia

Debido a que el valor de confiabilidad fue superior a 0.70, fue que se valido la alta

confianza alcanzada en cuanto a los instrumentos de recojo de informacion.
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3.4. IDENTIFICACION DE VARIABLES
Variable independiente: Gestion del talento humano

Definicion conceptual: La gestion del talento humano engloba aquellos procesos
realizados por el departamento de RR. HH, orientados a la captacion e incorporacion de

trabajadores a la entidad (Saavedra, 2018)

Definicion operacional: La variable especificd la evaluacion de la capacidad de gestion
del talento humano alcanzado por la institucion en estudio, contando con el empleo del

cuestionario.
Variable dependiente: Desempefio laboral

Definicion conceptual: El desempefio laboral se vincula al rendimiento mostrado por los
colaboradores, siendo entendido como la calidad de trabajo de este y su aporte en sus

tareas (Huanca y Vara, 2018)

Definicion operacional: El desempefio laboral se centr6 en la inspeccion del
comportamiento del colaborador, respecto a sus responsabilidades de areas,

considerando al cuestionario para el recojo de datos.

35

Universidad

Privada Repositorio Institucional UPSC
San Carlos




<
a8
@)
—
<
o
o
O
=
0
o
o
L
o

9¢
ns A a)se ap olegeuy
olensn
ap pepljed e| owoo
GclL-v8 [ uoloBluBLIO
olje |9AIN oplpualua opuals
£9-71 seale) uoloua)e |eoge]
opaw jonNy I CPIO eyuslpuadeq  eAneyjuen)  ‘seiopeloqe|od sojJod  gyadwessq
RN ap oluiwoq ap sapeploede) N
byl OpEJ}SOW OJUBIWIPUSI
ofeq |aAIN seale)
|e BINOUIA 8S
9p pepljenund
|eJoge| ouadwasap |3
obed (8102
|euos.ad ‘elpanees) pepnua
9P UQIdIpuoH
uoloesuadwon e| e salopeleqen
0160] ap |oAIN
ap uogloelodiooul
G/-19
OV [9AIN eroua}edwod 9 uoloejded ouewny
05-9¢ )
oIpaW [BAIN [eulpio el sapepioede) eAlemuen) | B SOpEeJUalo ‘HH ojus|ey
S ozl sipuadapu g [op uonsen
BJoNpuo :
oleq |oAIN 1onpuog M op ojuswepedap
|[euossad |© Jod sopezijeal
[@p ugeINWRS] |[euos.ad sosad20.d sojjenbe
uoQI009|8s ap uoIsiwpy eqo|bua ouewny
ap pepioede) ojuale) |ap uonsab e
uoloe|al
saloleA uoldipaw eAlelado ns unBos ezajeinjeu ns
A mm_._o__..m e ap uoldiuap uoisuawiq S10BLIEA unbas ajqeleA uoloiuaq a|qeLiep
’ 183 e|easy 0 Jopesipu] w_h o.a_._. ap odiL

sajqeLieA ap ugioezijeuoideiado :zo N elgeL

Universidad
Privada

O
)]
ol
-
®
c
Q
o
>
5=
)
(7))
=
Q
{
O
5=
7]
o
o
)
o

San Carlos




LE

eidoud ugioeloqe|3 ;ejusn

SOJUBIWIOOUO0D

ap uoioe||dy

O
)]
ol
-
®
c
Q
o
>
5=
)
(7))
=
Q
{
O
5=
7]
o
o
)
o

uonsab |eloge|
ap sapepl|igeH erouajadwon
seolyoadss
seloualadwon
ajualole
ouadwasa( odinba
sewdj|qoud us olegel |
ap uoloN|0S
oAlsod
[eloge] ewl|D
|euos.iad.iayul
uoloedioed
uoloejey
eAllese

uQIoBDIUNWOYD

sejaw ap 04607
soAnalqo
ap ojjouesaq pepljigesuodsay
sauolouny ap (810Z ‘esep A eouenp)

ousiwidwny seale) sns us auode

Universidad

Privada
San Carlos

<
a8
@)
—
<
o
o
O
=
0
o
o
L
o




REPOSITORIO ALCIRA TESIS

3.5. METODO O DISENO ESTADISTICO

Respecto al procesamiento de datos, se considerd el empleo del paquete estadistico
SPSS V 26.00, haciendo uso de la estadistica descriptiva para poder exponer por medio
de frecuencias y porcentajes a las caracteristicas de las variables de estudio. Mientras
que, se consideré el empleo de la estadistica inferencial para el calculo del alfa de
Cronbach, permitiendo alcanzar un valor superior a 0.70 para la demostracién de
confiabilidad, siendo complementado con la prueba de normalidad Shapiro Wilk, con la
intencion de demostrar que la sigma sea inferior a 0.050 y proceder con el célculo del
coeficiente Rho de Spearman, en donde una sigma inferior a 0.050, demostro la

existencia de relacion entre variables.
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CAPITULO IV

EXPOSICION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS
4.1. RESULTADOS
Estadistica descriptiva

Tabla N° 03: Analisis de la variable Gestion del talento humano y sus dimensiones

Gestion del Admision de Capacidad Compensacion
Distribuci talento humano personal es personal
on F % F % F % F %
Nivel bajo 6 15,8 3 7.9 3 7,9 3 7,9
Nivel 27 71,1 30 78,9 26 68,4 26 68,4
medio
Nivel alto 5 13,2 5 13,2 9 23,7 9 23,7
38 100,0 38 100,0 38 100,0 38 100,0
Total

Fuente: Elaboracién propia

En cuanto a los participantes del presente estudio, se ha contado con un nivel medio en
un 71.10% en cuanto al analisis de la variable gestion del talento humano; asi mismo, se
ha alcanzado a que este comportamiento haya sido coherente con la dimension admision
de personal, en donde la valoracién fue del 78.90%. Ademas, se ha sefalado que el
comportamiento en términos de Ila dimension capacidades ha valorado un

comportamiento medio con una valoracion del 68.40%, entendiendo que ello se
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acompand con la compensacion del personal, en donde la tendencia también fue medio y

habiendo alcanzado una representacion del 68.40%.

Figura N° 01: Gestion del talento humano

Mivel bajo MNivel medio Mivel alto

Fuente: Elaboracién propia

En cuanto al comportamiento alcanzado para el caso de la variable gestion del talento
humano, se ha puesto en evidencia una tendencia media con una representacioén del
71.10%, en donde ello se ha visto representado por la necesidad de mejora que ha
demostrado la Municipalidad Provincial de Yunguyo, en cuanto a la capacidad de
admision de personal, la cual ha requerido no solo de la seleccién, sino de la capacidad
de seleccion, en donde se debe de valorar cada una de las capacidades de los futuros
colaboradores y los que ya forman parte de la entidad, contando con una compensacion
coherente no solo con el cargo en el que se desempefa, sino con el conjunto de

actividades sobre las cuales se encuentra prevalencia dentro del ambito de estudio.
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Tabla N° 04: Anélisis de la variable Desempefio laboral y sus dimensiones

Desemp Capacida . Relacion Trabajo Compete
. ~ Responsabil . )
Distribu eno des de ) interpers en ncia
.. > idad .
cion laboral atencion onal equipo laboral

M

F % F % % F % F % F %
Nivel 5 132 8 21,1 6 15,8 5 132 5 132 4 10,5

bajo

Ni 26 684 23 60,5 22 57,9 21 55,3 2 737 6 15,8
ivel

medio 8

Nivelalto 7 184 7 18,4 10 26,3 12 316 &5 132 28 73,7

38 100, 38 100,0 38 100,0 38 100,0 3 100, 38 100,0

Total
0 8 0

Fuente: Elaboracién propia

En el analisis de la variable desempefio laboral, se ha podido sefialar que este se ha
encontrado en una tendencia media con una representacion del 68.40%, entendiendo
que ello fue consecuencia de que la capacidad de atencion del establecimiento analizado
fue de nivel medio con una valoracion del 60.50% y la responsabilidad contd con un
57.90% en cuanto al nivel medio. Asi mismo, se puede esperar un margen de mejora en
términos de relacion interpersonal dentro del ambito de estudio, en donde se ha valorado
una tendencia media con una valoracién del 55.30%, en donde este mismo
comportamiento se alcanzé en la dimension trabajo en equipos, con una tendencia media
del 73.70%. Mientras que, el componente de competencia laboral ha sido el de mayor
valoracién, en donde se conté con un 73.70% de participantes que han sefialado que

esta se ha encontrado en una tendencia alta.
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Figura N° 02: Desemperio laboral

Mivel bajo Mivel medio Mivel alto

Fuente: Elaboracién propia

Respecto al desempenio laboral, se ha sefialado que este conté con una tendencia media
con una valoraciéon del 68.40%, en donde ello fue consecuencia de la mejora que se
puede tener en términos de capacidades de los colaboradores, los cuales llegan a tener
responsabilidad con la empresa y esta debe de garantizar que se cuente con la
prevalencia de competencias laborales, las cuales se hallen centradas en la relacién
interpersonal y el desarrollo del trabajo en equipo, en donde se ha demostrado que las
habilidades blandas no solo repercuten en el desempefo de un colaborador, sino que se
llega a tener una valoracion significativa en términos de rendimiento y desempeno

laboral.

Estadistica inferencial

Prueba de normalidad

H1: Los datos de la poblacién proceden de una distribuciéon normal

Ho: Los datos de la poblacion no proceden de una distribuciéon normal
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Tabla N° 05: Pruebas de normalidad

Shapiro Wilk
Estadistico Gl Sig.
Variable gestion del talento humano ,631 38 ,000
Admision de personal ,631 38 ,000
Capacidades ,718 38 ,000
Compensacion personal , 718 38 ,000
Variable desempefio laboral ,682 38 ,000
Capacidades de atencion ,682 38 ,000
Responsabilidad 742 38 ,000
Relacion interpersonal ,750 38 ,000
Trabajo en equipo ,631 38 ,000
Compensacion laboral ,.589 38 ,000

Fuente: Elaboracién propia

En consecuencia, de que se mantuvo una valoracion de sigma inferior a 0.050, habiendo
sido de 0.000, fue que se ha expuesto la posibilidad de proceder con la determinacion de

correlaciones entre los elementos de estudio.

Prueba de correlacion

En cuanto al objetivo general, senalado de la siguiente forma: Determinar la relacion
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Yunguyo, Puno, 2022.
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Tabla N° 06: Correlacion Variable Gestion del talento humano y Variable Desempefio

laboral (Rho de Spearman)

Correlaciones
Variable Gestion

Variable
del talento ~
Desempeiio laboral
humano
1 ,587"
Variable Gestion Correlacién
Sig. ,000
del talento humano (bilateral)
N 38 38
,587" 1
Variable i
C-:)rréailgcmn 000
Desempeno laboral (bilateral)
M 38 38

Fuente: Elaboracién propia

Se ha establecido que el valor de sigma entre los elementos de estudio ha sido inferior a
0.050, en donde una valoracién de 0.000 ha generado que se pueda demostrar la
existencia de la hipétesis alternativa, entendiendo que ello ha expuesto la demostracién
de relacion, habiendo contando con un tipo de relacion directamente proporcional, en
donde se ha alcanzado a exponer un comportamiento congruente y conjunto de los
elementos de inspeccion, habiendo contado con una relacién de 0.587 (Correlacion

positiva considerable).

En cuanto al objetivo especifico 1, sefalado de la siguiente forma: Identificar la relacién
entre la admision de personal y el desempefio laboral en los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Yunguyo, Puno, 2022.
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Tabla N° 07: Correlacion Dimension Admision de personal y Variable Desempefio laboral

(Rho de Spearman)

Correlaciones

Dimension

. s Variable
Admision de ~
Desempeiio laboral
personal
1 546"
Dimensién Cmrg.lad'j" ,000
Admision de =19
ersonal (bilateral)
P N 38 38
546" 1
Correlacion
Variable Sig. ,000
Desempeiio laboral (bilateral)
N 38 38

Fuente: Elaboracién propia

Se ha establecido que el valor de sigma entre los elementos de estudio ha sido inferior a
0.050, en donde una valoracién de 0.000 ha generado que se pueda demostrar la
existencia de la hipétesis alternativa, entendiendo que ello ha expuesto la demostraciéon
de relacion, habiendo contando con un tipo de relacion directamente proporcional, en
donde se ha alcanzado a exponer un comportamiento congruente y conjunto de los
elementos de inspeccion, habiendo contado con una relacién de 0.546 (Correlacion

positiva considerable).

En cuanto al objetivo especifico 2, sefalado de la siguiente forma: Identificar la relacién
entre la capacidad y el desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Yunguyo, Puno, 2022.
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Tabla N° 08: Correlacion Dimensién Capacidades y Variable Desemperio laboral (Rho de

Spearman)
Correlaciones
Variable
Dimension
Desempeiio
Capacidades
laboral
1 ,550”
Dimension Correlacion
Sig. ,000
Capacidades (bilateral)
N 38 38
Variable ,550” 1
Correlacion
Desempeno Sig. ,000
(bilateral)
laboral N 38 38

Fuente: Elaboracién propia

Se ha establecido que el valor de sigma entre los elementos de estudio ha sido inferior a
0.050, en donde una valoracién de 0.000 ha generado que se pueda demostrar la
existencia de la hipétesis alternativa, entendiendo que ello ha expuesto la demostracion
de relacion, habiendo contando con un tipo de relacion directamente proporcional, en
donde se ha alcanzado a exponer un comportamiento congruente y conjunto de los
elementos de inspeccion, habiendo contado con una relacién de 0.550 (Correlacion

positiva considerable).

En cuanto al objetivo especifico 3, sefalado de la siguiente forma: Identificar la relacién
entre la compensacién personal y el desempefio laboral en los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Yunguyo, Puno, 2022.
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Tabla N° 09: Correlacion Dimension Compensacion personal y Variable Desempefio

laboral (Rho de Spearman)

Correlaciones

Dimensién Variable
Compensacion Desempeiio
personal laboral
Dimension 1 433"
Correlacion
Compensacion Sig. ,000
(bilateral)
personal N 38 38
433" 1
Variable Desempeiio Correlacién
Sig. ,000
laboral (bilateral)
N 38 38

Fuente: Elaboracién propia

Se ha establecido que el valor de sigma entre los elementos de estudio ha sido inferior a
0.050, en donde una valoracién de 0.000 ha generado que se pueda demostrar la
existencia de la hipétesis alternativa, entendiendo que ello ha expuesto la demostracion
de relacion, habiendo contando con un tipo de relacion directamente proporcional, en
donde se ha alcanzado a exponer un comportamiento congruente y conjunto de los
elementos de inspeccion, habiendo contado con una relacién de 0.433 (Correlacion

positiva media).

4.2. DISCUSION

Referente al objetivo general, los resultados llegaron a determinar que, con una
valoracion de sigma inferior a 0.050 se evidencid la existencia de una relacion
directamente proporcional entre las variables gestion del talento humano con el
desempefio laboral, asimismo con un valor de relacion equivalente a 0.587 se expuso la

existencia de una correlacion positiva considerable entre los elementos evaluados.
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Igualmente, los resultados senalaron que la gestion del talento humano fue calificada en
nivel medio por el 71.1% de los colaboradores de la municipalidad, mientras que, el
desempefo laboral alcanzé una valoracion de nivel medio por el 68.4%. Por su parte,
Cedeno (2019), indicd que, en su estudio, la gestion de talento humano alcanzé una
relacién positiva con el desempefio laboral, donde ello fue consecuencia de que el 51.6%
del personal se mostrara en desacuerdo sobre el control de desempefio laboral, mientras
que, el 51% mostré una postura indecisa respecto al entorno laboral satisfactorio.
Asimismo, Eusebio (2019), sostuvo que la gestion de talento humano evidencié un
comportamiento o relacion positiva con el desempefio del personal, donde el 35% de
colaboradores manifestd que el entorno laboral no era el mas adecuado y el 43% sostuvo
que el area de RR.HH. no desarrollaba programas de motivacion. De tal forma que, se
puede observar la similitud de los resultados conseguidos con los argumentos de los
autores, donde se resalta la existencia de un comportamiento congruente entre las
variables, donde se establece que esto tiende a ser influenciado por diversos factores
que actuan sobre el entorno laboral. Asimismo, ello se fundamenta en lo expuesto por
Dalahmeh (2020) quien afirma que la gestion de talento humano corresponde al conjunto
de procesos que permiten gestionar, retener, atraer y motivar al personal, mientras que,
Jayaraman et al. (2018) manifestaron que el desempefio laboral corresponde a calidad y
trabajo demostrado por el personal de una entidad en relacion con las actividades que

realiza o cargo que desempena.

Mientras que, en cuanto al objetivo especifico 1, los resultados indicaron que la
admision de personal mostrd una relacion directamente proporcional con el desempeno
laboral, en vista de que se alcanzé una valoracion de sigma inferior a 0.050, donde ello
se vio complementado con la obtencion de un valor de relacién de 0.546, con el cual se
indicd la existencia de una correlacion positiva considerable entre los elementos
evaluados. Igualmente, Jiménez (2021) expuso que en su estudio el desempefio laboral

es influenciado por diversos elementos, asociandose principalmente al personal, tanto en
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su admisién como en el reconocimiento que este recibe, donde la mejora de estos origina
la posibilidad de mejora en el logro de un mayor desempefio. Ademas, Apaza (2021)
manifestd que la gestion del recurso humano mostré una correlacion significativa respecto
al desempenio del personal, donde ello fue producto de que los colaboradores calificaran
en nivel medio ambos elementos. De modo que, es posible identificar la concordancia
entre los argumentos de los autores con los resultados logrados en el estudio, en vista de
que se evidencia la relacion entre el desempeno laboral con factores que involucran el
personal como la admisiéon de estos. Lo expuesto en lineas anteriores se halla sustentado
en lo declarado por Ramirez et al. (2019) quienes manifestaron que la admisién del
personal corresponde al medio mediante el cual las empresas llevan a cabo la busqueda
de perfiles en los profesionales, buscando que estos cumplan con las caracteristicas
requeridas para el puesto a ocupar. Asimismo, Mohammed (2021) sefialé6 que el
desempefo laboral representa el comportamiento evidenciado por el personal para
desarrollar su trabajo, por ende, este tiende a impactar sobre los objetivos de la
institucion.

Asimismo, en lo que compete al objetivo especifico 2, los resultados determinaron que
la dimension capacidades evidencid una relacidon directamente proporcional con el
desempefio laboral, donde se obtuvo un valor de sigma de 0.000, asi como un valor de
relacion equivalente a 0.550, permitiendo este ultimo consignar una correlacién positiva
considerable entre los elementos mencionados. Asimismo, Guillén (2022) expuso que la
gestiéon del recurso humano ha evidenciado una relacion significativa respecto al
desempefo laboral, donde este ultimo se ha visto influenciado por el conjunto de
competencias, asi como capacidades demostradas por el personal. De igual manera,
Arapa (2018), sostuvo que la gestion del capital humano demostré una correlaciéon
positiva con el desempefo de los trabajadores, donde ello fue consecuencia de que el
personal sefialara que su desempefio se encontraba en funcidon de sus capacidades, asi

como en el interés de la empresa por potenciar las mismas. Por ende, se alcanza a
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visualizar concordancia entre los resultados de la indagacion con los alcanzados por los
autores mencionados, donde se enfatiza en la relevancia de que las empresas
profundicen en mejorar y potenciar las capacidades de sus colaboradores con el fin de
alcanzar un mayor desempefio de estos. Todo lo citado se fundamenta en lo expuesto por
Rohida y Akbar (2019) quienes afirmaron que las capacidades involucran las aptitudes y
cualidades que posibilitan que el personal evidencie su potencial para llevar a cabo y
cumplir de manera eficiente sus actividades o funciones. Asimismo, Mohanad (2019)
sostuvo que el desempenfio laboral corresponde a la manera en la que se desenvuelve un
colaborador en la realizacion de sus funciones, de tal forma que, evidencia las

capacidades y competencias de este para el cumplimiento de sus actividades.

Ademas, respecto al objetivo especifico 3, los resultados sefialaron que la
compensacion personal evidencié una relacion directamente proporcional con el
desempefo laboral, donde se obtuvo un valor de sigma inferior a 0.050, siendo ello
complementado con un valor de relacién de 0.433 con el cual fue posible determinar la
existencia de una correlaciéon positiva media entre los elementos examinados. De igual
manera, Ccami y Hinostroza (2020), indicaron que en su estudio el desempefio del
personal evidencié una relacion positiva fuerte con la gestion del talento humano, donde
los colaboradores sefalaron que tanto sus logros alcanzados como el factor de
remuneracion o pago tienden a repercutir sobre el nivel de desempefo que estos puedan
evidenciar en el desarrollo de sus funciones. Mientras que, Mestas et al. (2021)
sostuvieron que el desempefio laboral demostré6 una relaciéon significativa con la
capacidad de gestionar el talento humano, donde los colaboradores alcanzaron a sefialar
que los elementos relacionados a la capacitacion del personal, asi como los logros de
estos y sus compensaciones inciden sobre su desempefio. De modo que, se puede
evidenciar similitud entre los argumentos de los autores y los resultados, en vista de que
se destaca la importancia de aquellos factores motivacionales como las compensaciones

para el logro de mejores resultados en el desempefio de los colaboradores. Siendo ello
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argumentado en lo expuesto por Balcerzyk y Materac (2019) quienes sefialaron que la
compensacion personal corresponde al conjunto de beneficios que recibe el personal,
siendo ello la retribucidén que estos alcanzan por el trabajo realizado, convirtiéndose en un
factor determinante para la motivacion y desempefio de los colaboradores. De igual
manera, Jayaraman et al. (2018) sostuvieron que el desempefio laboral hace referencia al
trabajo y comportamiento evidenciado por los colaboradores frente al desarrollo de sus

actividades o funciones.
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CONCLUSIONES

Se concluyd que, en base al objetivo general, existi6 una relacion directamente
proporcional entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Yunguyo, donde el valor de sigma fue
equivalente a 0.000, mientras que, el valor de relacion fue de 0.587, demostrando con

este la existencia de una correlacién positiva considerable.

Se concluyé que, en base al objetivo especifico 1, hubo una relacién directamente
proporcional entre la admision de personal y el desempefio laboral, donde el valor de
sigma fue inferior a 0.050, mientras que, el valor de relacion ascendi6 a 0.546 consignado

un tipo de correlacion positiva considerable entre ambos elementos.

Se concluy6 que, en base al objetivo especifico 2, se ha demostrado un comportamiento
directamente proporcional en cuanto a la dimensién capacidad y el desempefio laboral,
considerando con ello que se ha validado la existencia de correlacion al haber alcanzado

una sigma inferior a 0.050, en donde el valor de relacion fue de 0.550.

Se concluy6 que, en base al objetivo especifico 3, al haber obtenido una sigma inferior a
0.050, se ha podido valorar un comportamiento correlacional entre la dimension
compensacion personal y el desemperfio laboral, en donde el tipo de relacion fue positivo

y con un valor de 0.433.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al area de RR. HH implementar evaluaciones periddicas respecto al
desempenfo laboral, donde el propdsito de ello sea identificar su desempeno actual para
determinar aquellas falencias y acciones correctivas que permitan mejorar el desarrollo

de sus funciones.

Se recomienda a los encargados de la gestion de talento humano, mejorar las técnicas
referidas a la admision o seleccion del personal, logrando con ello distinguir al personal

adecuado y requerido para cada cargo.

Se recomienda a las autoridades o principales responsables de la Municipalidad
Provincial de Yunguyo, desarrollar un programa de capacitacion mediante el cual se
pretenda acrecentar los conocimientos de los colaboradores para el logro de un 6ptimo

desempeno en la realizacién de sus funciones.

Se recomienda al area de RR. HH mejorar los programas o acciones de compensaciones
que se les ofrece a los colaboradores de la Municipalidad, en vista de que esto influencia
sobre la motivacién de los mismos vy reflejan las condiciones de trabajo, repercutiendo

significativamente sobre su desempefio.
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Anexo N° 02: Instrumento de recoleccion de datos

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO,

PUNO, 2022

Instrucciones: El propdsito de esta encuesta es Determinar la relacién entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Yunguyo, Puno, 2022.

Totalmente Ni de

En acuerdo, ni Totalmente
en De acuerdo
desacuerdo desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Gestion del Talento Humano
N

Pregunta 12 3 45

o

Admisién de personal
En la Municipalidad, la asignacion del puesto laboral se
realiza con la evaluacion de los requerimientos del area.
El personal de RR. HH cuenta con personal altamente
calificado.
3 Las evaluaciones aplicadas al personal son idoneas.
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Se realizan charlas informativas al nuevo personal.
El curriculo vitae solicitado es adecuado para cada puesto.
Capacidades
Se asignan las funciones de acuerdo con los
conocimientos de cada personal nuevo.
Considera que el personal de la municipalidad posee
habilidades y competencias interpersonales (motivacion,
dialogo, otros).
Se siente comprometido con la institucion.
Considera que usted cuenta con espiritu de cooperacion y
trabajo en equipo.

I

()]

~

O -~ © |

Usted realiza sus funciones con compromiso y voluntad.

Compensacion Personal
La institucion cuenta con alguna normativa respecto a la
remuneracion.

La compensacion no remunerativa (incentivos) son
similares a las recibidas en otras instituciones publicas.
En la municipalidad cuentan con modo de reconocimiento
al trabajador.

Sus superiores le inspiran confianza.

En la institucion le otorgan herramientas y equipos para
realizar sus funciones.

(&) =N N SN (SRR |\, N JEL NS §

Desempeiio Laboral

Pregunta 123 435

o

Capacidades de atencion
Realizo procesos o funciones propios a mi puesto de
trabajo.
Tengo iniciativa en las diferentes actividades realizadas en
la institucion.
Soy una persona exigente con el cumplimiento de mis
funciones.
4 Cuido la limpieza y orden de mi area.
Domino los diferentes tramites que corresponden a mi
area.
Responsabilidad
Cumplo con responsabilidad todas mis funciones.
Entrego dentro del plazo los trabajos o tramites
encomendados.
Asisto con puntualidad a la institucion.
Participo con responsabilidad de las reuniones o
actividades programadas.

()]

© |00 N &
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Coopero con mis colegas y usuarios que requieren de mi
ayuda.
Relacién interpersonal

[an SN

Particip6 de las actividades programadas por la institucion.

Soy cordial y atento con los usuarios y mis colegas.

Escucho con atencién los problemas de los usuarios y mis
colegas.

En la institucion se mantiene un clima laboral positivo.

Existe comunicacion asertiva entre las diferentes areas de
la institucion.
Trabajo en equipo

(&) =N I SN [SLRNEL N |\, Q) PEL QR

Produzco mas cuando realizo trabajos en equipo.

Mantengo una participacion activa en los trabajados en
equipo.

El trabajo en equipo me permite brindar un mejor servicio.

El trabajo en equipo me posibilita mejorar mi desempeiio.

Muestro participacion en las reuniones o debates con mis
colegas.
Competencia laboral
El desarrollo de mis funciones esta encaminadas al logro
de las metas institucionales.
Cuento con facilidad para resolver problemas que suscitan
en el trabajo.
Tengo dominio de los medios informaticos en el trabajo
que realizo.
Tengo las habilidades requeridas para desarrollar mis
funciones.

ODN|O =00 =2 |N—=|0) =

QN DNIWDNIINNI=DN

Cada proceso o funcion desarrollada son de mi dominio.
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Anexo N° 03: Ficha técnica de instrumento
Variable: Gestion del talento humano
Universidad: Universidad César Vallejo
Autor: Saavedra Mego, Ricky Bray

Ano: 2018

Lugar: Peru

Titulo: Gestion del Talento Humano y desempefo laboral de los trabajadores de la

municipalidad distrital de Juan Guerra, 2017.
Duracién: 20 minutos

Valoracion: Para la presente investigacién, se ha considerado la escala Likert de

valoracion

Confiabilidad del instrumento: La confiabilidad del presente instrumento, se ha
encontrado determinado, por medio del Alfa de Cronbach, en el que una valoracion

mayor a 0.70, alcanzando un valor de 0.834

Profesionales validadores: Dra. Viena Oliveira, Daphne. Metodologia / Mg. Schrader
Ifiapi, Juan Carlos. Gestion publica / Mg. Garcia Sinti, Martin Elier. Gestion publica

Link:

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/81732/Saavedra MRB-SD.p

df?sequence=1&isAllowed=y
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Variable: Desempefio laboral

Universidad: Universidad César Vallejo

Autor: Huanca Montes Bizzet Ana/ Vara Chamorro Yonel Antonio
Ano: 2018

Lugar: Peru

Titulo: Gestion del talento humano y desempenio laboral en la municipalidad distrital de

Pachas, Huanuco, 2018.
Duracion: 20 minutos

Valoracion: Para la presente investigacion, se ha considerado la escala Likert de

valoracion

Confiabilidad del instrumento: La confiabilidad del presente instrumento, se ha
encontrado determinado, por medio del Alfa de Cronbach, en el que una valoracion

mayor a 0.70, alcanzando un valor de 0.837

Profesionales validadores: Dr Justiniano Tucto Ageleo / Dr Mendoza Balarezo Javie /
Dr Baltazar Sulca Frank Felix

Link:

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/32743/huanca mb.pdf?sequ

ence=1&isAllowed=y
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Anexo N° 04: Base de datos de la prueba piloto

VARIABLE 01

N P P2 | P3| P4 (PS5 |PGE|P7T|(PB| P9 (PI0|P11|P12| P13 | P14 | P15

1 S 4 4 3 4 5 3 4 3 3 4 4 4 4 3 57.00

2 3 4 3 3 4 5 4 5 3 2 3 5 4 3 4 55.00

3 2 3 313 3| 4] 4| 4] 4] & 3|3j2[3]z2 47.00 K (Numero de items) 15.000
4 3 2 3 2 3 3 3 2 2 4 2 2 3 3 2 39.00 Vi varianza por item 8.070
5 2 4 3 3 2 3 4 4 3 2 3 3 2 3 3 44.00 WVt (varianza total) 31.090
L] 3 3 3 3 3 3 2 4 4 4 3 2 4 4 3 42.00

7 2 3 2 3 3 3 4 2 3 3 3 2 3 4 3 43.00

8 2 2 3 4 3 3 3 2 2 3 4 3 2 3 3 42.00

9 2 2 3 2 4 3 3 2 3 3 2 3 3 4 2 41.00

10 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 4 3 45.00

Varianzas 081 069 0.20 0.29 0.36 065 0.41 1.16 0.40 0.60 0.40 0.80 059 025 036 31.08

Alfa [ o7z ]
W o | o2 a7 | o8 | a9 [a10| o1 |orz[a13] are| o15| a16| o7 | o8| a19] o] az1| azz| 023 | azs | 0zs
5 4 s [ 4| 3] s] 44 4 s s 3[s[s[s] 1om
4 4 4 4 4 4 3 4 4 105.00
3 [ E B NN 106.00 [ Kiwimero deitems) | ]
33|z 3 33|33 67.00 Vi varianza por item
3| & | 4 3 | a4 | & | a B4.00 VI [varianza total) | %5680 |
4 4 2 4 2 4 4 4 4 81.00
34| @ 4 4 80.00
[] 123 4 Fl 65.00
] 1 2|22 2 s | Fl 63.00
0 2|3 33| 3|43 203 3 67.00
Varianzas 0.76 1.56 069 049 105 124 0.85 1.05 125 1.16 0.40 084 059 0.96 061 124 0.85 1.05 1.25 1.16 0.40 0B84 059 096 061 29569
Alfa [ om0 |
1 ] 4 4 CHEN K 4 s 3 ENERK) il
E] 5
E]
0
=
W
T
0
0
W

Varisnrss 081 089 3 044 089 004 681 138 085 185 139 1
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Anexo N° 06: Compromiso ético para trabajos de investigacion
COMPROMISO ETICO PARA TRABAJOS DE INVESTIGACION

El presente proyecto de investigacion titulado GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU
RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO, PUNO, 2022 ha sido elaborado y
desarrollado por IVAN YUCRA MAMANI planificado por el Centro de Investigacién
Cientifica para que sea realizado en estricto apego a la metodologia de la investigacion y

a las normas éticas para investigacion.

En vista de lo anterior, yo bachiller de la carrera profesional de CONTABILIDAD Y
FINANZAS y/o estudiante de ultimo afio de la Carrera de CONTABILIDAD Y FINANZAS
O CONTADOR PUBLICO, con c6digo nUmero ................... ,me comprometo a realizar

las siguientes acciones:

> He desarrollado esta investigacion siguiendo las instrucciones brindadas por el Cl,
desde la elaboracién del marco referencial y recoleccidn de la informacién, hasta el
analisis de datos y elaboracion del informe final. En tal sentido la informacion
contenida en el presente documento es producto de mi trabajo personal, apegandose
a la legislacion sobre propiedad intelectual, sin haber incurrido en falsificacion de la
informaciéon o cualquier tipo de fraude, por lo cual me someto a las normas
disciplinarias establecidas por el Cl- UPSC.

> Al respecto en circunstancias especiales y formas de vidas particulares con
consideracion a la perspectiva.

> Arealizar el proceso de investigacion con Integridad cientifica.

> A obtener la informacion consentida de los participantes en la investigacion.

A garantizar el bienestar de animales, en cualquier tipo de investigacion (No marque, si

su proyecto no lo amerita).
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Anexo N° 07: Consentimiento informado (para mayores de edad)

CONSENTIMIENTO INFORMADO
TiTULO DE INVESTIGACION:

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL
EN LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO,

PUNO, 2022
BREVE DESCRIPCION

En cuanto al ambito institucional, se ha identificado en la Municipalidad Provincial de
Yunguyo, localizada en Puno, surge la necesidad de mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores, considerando que este no esta siendo productivo, viéndose reflejado
principalmente en las quejas expuestas por la poblacién que recurre a realizar diversos
tramites en la institucién, asimismo, perjudicando la atenciéon al publico y en el
cumplimiento de objetivos. Sin embargo, es posible considerar que esto es consecuencia
de la deficiente gestion que existe frente al talento humano ya que son escasas las
capacitaciones y la seleccién de personal es deficiente, teniendo en cuenta que algunos

muestran incompetencia en su puesto.
La participacion en este estudio es completamente Voluntaria y Confidencial.

La informacién que nos proporcione sera manejada confidencialmente, pues solo los

investigadores tendran acceso a esta informacién, por tanto, se protegera.

La aplicacién del instrumento tiene una duracion aproximada de 20 minutos y consiste en
resolver un CUESTIONARIO con una serie de preguntas acerca de GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL dicha

informacion sera analizada por el investigador de la rama.

70

Universidad

Privada Repositorio Institucional UPSC
San Carlos




REPOSITORIO ALCIRA TESIS

DECLARACIONES

Declar6 mediante este documento que he sido informado plenamente sobre el trabajo de

investigacion, asi mismo se me informé del objetivo del estudio y sus beneficios, para mi.

En consecuencia, doy mi consentimiento para la participacion en el estudio

descrito:

Mombre del participante Firma

Nombre del investigador Firma
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Anexo N° 08: Resultados por pregunta

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Totalmente NIIGE
N En acuerdo, ni De Totalmente
A Pregunta en Total
desacuerdo en acuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
Admision de personal F % F Y F % F % F % F %

En la Municipalidad,
la asignacion del
puesto laboral se

1 realiza con la 5 13.20 12 31.60 10 26.30 9 2370 2 5.30 100.00

- 8
evaluacion de los
requerimientos del
area.
El personal de RR.
2 HH cuenta con 3 7.90 10 2630 18 4740 7 1840 0 000 >  100.00
personal altamente 8
calificado.
Las evaluaciones 1 3
3 aplicadas al personal 4 10.50 5 13.20 17 44.70 5 31.60 0 0.00 g 100.00
son idoneas.
Se realizan charlas 3
4 informativas al nuevo 3 7.90 7 18.40 21 55.30 6 15.80 1 2.60 g 100.00
personal.
El curriculo vitae 1 3
5 solicitado es adecuado 5 13.20 7 18.40 15 39.50 . 28.90 0 0.00 3 100.00
para cada puesto.
Capacidades F % F % F % F % F % F %
Se asignan las
funciones de acuerdo 3
6 con los conocimientos 5 13.20 1 2.60 22 57.90 8 21.10 2 5.30 3 100.00
de cada personal
nuevo.
Considera que el
personal de la
municipalidad posee
7 habilidades y 6 1580 10 2630 14 3680 8 2010 0 000 >  100.00
competencias 8
interpersonales
(motivacion, dialogo,
otros).
Se siente 1 3
8 comprometido con la 4 10.50 13 34.20 9 23.70 5 31.60 0 0.00 3 100.00
institucion.
Considera que usted
g  cuentaconespiritude 5 7.90 10 2630 16 4210 7 1840 2 530 3 100.00
cooperacion y trabajo 8
en equipo.
Usted realiza sus
! funciones con 3 7.90 4 1050 16 4200 L 3950 0 000 > 100.00
0 compromiso y 5 8
voluntad.
Compensacion personal F % F % F % F % F % F %
La institucion cuenta
I conalguna normativa 5 7.90 4 1050 20 5260 ' 2890 0 000 > 100.00
1 respecto a la 1 8
remuneracion.
La compensacion no
remunerativa
! (incentivos) son 3790 7 1840 21 5530 6 1580 1 260 > 100.00
similares a las 8
recibidas en otras
instituciones publicas.
En la municipalidad
I cuentanconmodode 54355 7 1g40 15 3950 | 2800 0 000 o 100.00
3 reconocimiento al 1 8
trabajador.
! Sus superiores le 5 1320 1 260 22 5790 8 2110 2 530 S 100.00
4 inspiran confianza. 8
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En la institucion le
I oftorganherramientas ¢ 4500 19 2630 14 3680 8 2110 0 000 >  100.00
5 y equipos para 8
realizar sus funciones.

DESEMPENO LABORAL

Totalmente TGS
N En acuerdo, ni De Totalmente
A Pregunta en Total
desacuerdo desacuerdo en acuerdo de acuerdo
desacuerdo
Capacidades de atencion F % F % F % F % F % F %
Realizo procesos o 3
1 funciones propios a 4 10.50 7 18.40 19 50.00 5 1320 3 7.90 3 100.00
mi puesto de trabajo.
Tengo iniciativa en
las diferentes 3
2 actividades 4 10.50 16 42.10 12 31.60 2 5.30 4 10.50 3 100.00
realizadas en la
institucion.
Soy una persona
3 exigenteconel 5 y350 g 2110 10 2630 . 3420 2 530 > 100.00
cumplimiento de mis 3 8
funciones.
4  Cuidolalimpiczay 5 7.90 s 1320 12 3160 L 4210 2 530 > 100.00
orden de mi area. 6 8
Domino los
s diferentestrimites 0 yp50 9 2390 11 2890 . 2630 4 1050 > 100.00
que corresponden a 0 8
mi area.
Responsabilidad F % F % F % F % F % F %
Cumplo con I 3
6  responsabilidad todas 3 7.90 7 18.40 14 36.80 0 2630 4 10.50 3 100.00
mis funciones.
Entrego dentro del
7 Plazolostrabgjoso 5 7.90 6 1580 15 3950 1 3160 2 530 3 10000
tramites 2 8
encomendados.
Asisto con 3
8 puntualidad a la 4 10.50 8 21.10 20 52.60 2 5.30 4 10.50 3 100.00
institucion.
Participo con
responsabilidad de 3
9 las reuniones o 3 7.90 10 26.30 14 36.80 7 1840 4 10.50 3 100.00
actividades
programadas.
Coopero con mis
! colegas yusuarios o y5g) 3 g9 5 13200 2 6320 0 000 > 100.00
0 que requieren de mi 4 8
ayuda.
Relacion interpersonal F Y% F % F % F Y% F % F %
Participo de las
! actividades 5 1320 3 790 7 1840 > 6050 0 000 o 100.00
1 programadas por la 3 8
institucion.
Soy cordial y atento 3
con los usuarios y 4 10.50 7 18.40 19 50.00 5 1320 3 7.90 3 100.00
mis colegas.
Escucho con atencion
I losproblemasdelos 1050 16 4210 12 3160 2 530 4 1050 > 100.00
3 usuarios y mis 8
colegas.
En la institucion se 1 3
mantiene un clima 5 13.20 8 21.10 10 26.30 3 3420 2 5.30 3 100.00
laboral positivo.
Existe comunicacion
1 asertiva entre las 1 3
5 diferentes dreas de la 3 7.90 7 18.40 14 36.80 0 2630 4 10.50 3 100.00
institucion.
Trabajo en equipo F % F % F % F % F % F %
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Produzco mas

—_
w

é cuando realizo 3 7.90 7 18.40 14 36.80 0 26.30 4 10.50 g 100.00
trabajos en equipo.
Mantengo una
I participacién activa 5 7.90 6 1580 15 3950 1 3160 2 5.30 3 100,00
en los trabajados en 2 8
equipo.
1 El trabajo en equipo 3
3 me permite brindar 4 10.50 8 21.10 20 52.60 2 5.30 4 10.50 3 100.00
un mejor servicio.
1 El trabajo en equipo 3
g me posibilita mejorar 3 7.90 10 26.30 14 36.80 7 18.40 4 10.50 3 100.00
mi desempeio.
Muestro
2 participacién enlas 5 13200 9 2370 17 4470 3 790 4 1050 > 100.00
0 reuniones o debates 8
con mis colegas.
Competencia laboral F % F % F % F % F % F %
El desarrollo de mis
2 funciones esta 3
1 encaminadas al logro 3 7.90 4 10.50 25 65.80 5 13.20 1 2.60 3 100.00
de las metas
institucionales.
Cuento con facilidad
2 para resolver 5 13200 6 1580 25 6580 2 530 0 000 3 100.00
2 problemas que 8
suscitan en el trabajo.
Tengo dominio de los
2 medios informaticos 2 3
. 6 15.80 3 7.90 5 13.20 6320 0 0.00 100.00
3 en el trabajo que 4 8
realizo.
Tengo las habilidades
2 requeridas para 5 1320 3 7.90 7 1840 2 6050 0 000 > 100.00
4 desarrollar mis 3 8
funciones.
5 Cada proceso o 3
5 funcion desarrollada 3 7.90 5 13.20 20 52.60 8 21.10 2 5.30 3 100.00
son de mi dominio.
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