Repositorio Digital de Ciencia, Tecnologia e Innovacion de Acceso Abierto

SAN MARTIN

c
=
<
m
s
7
>
©

M\élONAL o

Esta obra esta bajo una Licencia

Creative Commons Atribucion -

4.0 Internacional (CC BY 4.0)

Vea una copia de esta licencia en
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/deed.es

Obra publicada con autorizacion del autor

UNIVERSIDAD
NACIONAL



= AP —

= = .

= £ ESCUELA DE CIENCIAS ECONOMICAS
E E ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
3 =

(==} (2]

\FACIONAL S/

Tesis

Gestién del talento humano y desempeno laboral
de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital Elias Soplin Vargas, Rioja 2019

Para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion

Autores:

Araceli Garcia Tananta
https://orcid.org/0009-0005-0502-9798

Cristian Gerson Vargas Aguilar
https://orcid.org/0009-0005-4497-1049

Asesor:

Lic. Adm. M.Sc. Segundo Saul Rodriguez Mendoza
https://orcid.org/0000-0002-6075-8572

Tarapoto, Peru

2023


https://orcid.org/0009-0005-0502-9798
https://orcid.org/0009-0005-4497-1049
https://orcid.org/0000-0002-6075-8572

ESCUELA DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Tesis

Gestion del talento humano y desempeiio laboral
de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital Elias Soplin Vargas, Rioja 2019

Para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion

Autores
Araceli Garcia Tananta

Cristian Gerson Vargas Aguilar

Sustentado y aprobado el 28 de junio del 2023, por los siguientes jurados:

=

y o

\ ,\bt}side? de jurado Secret rio de jurado
Lic. Adm. M ,5¢. Sabino Ayala Lic. Adm. Mg| Julio César Cappillo

Villegas A Torres

Vocal de jurado
CPCC. M.Sc. Carmen Pérez Tello

Asesor
Lic. Adm. M.Sc. Segundo Saul Rodriguez

Mendoza

Tarapoto, Peru
2023



«o
gy

UNIVERSIDAD NACIONAL
DE SAN MARTIN

2 ¥ FACULTAD DE
CIENCIAS ECONOMICAS

U

3
&
=
=
&

s
=
=
m
=
]
o
2
=]

CIONAL ©

ACTA DE SUSTENTACION DE TRABAJOS DE
INVESTIGACION CONDUCENTES A GRADOS YTITULOS
N2 026

Jurado reconocido con Resolucién N° 062-2021-UNSM/FCE-CF/NLU, y con
Resoluciéon N° 220-2023-UNSM/FCE-CF/NLU Facultad de Ciencias Econémicas,
Escuela profesional de Administracion /Programa de pregrado.

En el auditorio de la Facultad de Ciencias Econdmicas de la Universidad Nacional de
San Martin, a las 08:30 horas del dia miércoles 28 de junio del afio dos mil
veintitrés, inicié al acto pUblico de sustentacién del trabajo de investigacion: “GESTION
DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL ELIAS SOPLIN VARGAS, RIOJA 2019”; para
optar el titulo profesional de LICENCIADO EN ADMINISTRACION, presentado por los
bachilleres: : ARACELI GARCIA TANANTA y CRISTIAN GERSON VARGAS
AGUILAR, bajo la asesoria del Lic. Adm. M.Sc. SEGUNDO SAUL RODRIGUEZ
MENDOZA.

Instalada la Mesa Directiva conformada por el Lic. Adm. M.Sc. SABINO AYALA
VILLEGAS (presidente del jurado), Lic. Adm. Mg. JULIO CESAR CAPPILLO
TORRES (secretario) CPCC. M.Sc. CARMEN PEREZ TELLO (vocal), y acompafiado
por el Lic. Adm. M.Sc. SEGUNDO SAUL RODRIGUEZ MENDOZA. (Asesor); el presidente
del jurado dirigid brevemente unas palabras y a continuacion la secretaria dio lectura a la
Resolucion N° 062-2021-UNSM/FCE-CF/NLU y con Resolucién N° 220-

2023-UNSM/FCE-CF/NLU como nuevo secretario.

Seguidamente los autores expusieron el trabajo de investigacion y el jurado realizd las
preguntas pertinentes, respondidas por los sustentantes y eventualmente, con la venia del
jurado, por la asesora.

Una vez terminada la ronda de preguntas los jurados procedieron a deliberar para determinar
lacalificacion final, para lo cual dispuso un receso de quince (15) minutos, con participacion del



FACULTAD DE

DE SAN MARTIN CIENCIAS ECONOMICAS

asesor con voz, pero sin voto; sin la presencia de los sustentantes y otros participantes del
acto publico.
Luego de aplicar los criterios de calificacion con estricta observancia del principio de

objetividad y de acuerdo con los puntajes en escala vigesimal (de 0 a 20), segiin el Anexo

4.2 del RG - CTI, la nota de sustentacion otorgada resultante del promedio aritmético de los
calificativos emitidos por cada uno de los miembros del jurado fue,........rﬁf........; tal como
se deja constar.

Se deja constancia que la presente acta se inscribe en el Libro de Sustentaciones N2 001

de la Facultad de Ciencias Econdmicas.

Firman los integrantes del Jurado; los autores del trabajo de investigacion y el asesor en sefial
de conformidad, dando por concluido el acto a Ias..ZE?.f..../.’.ﬁ......horas, el mismo dia.

)

ABINO AYALA VILLEGAS Lic. Adm. Mg. JULIO CESAR CAPPILLO TORRES
rio

Lic. Adm.,

CPCC. M.Sc. CARMEN PEREZ TELLO

ARACELI G ‘ ANTA CRISTIAN GERSON VARGAS AGUILAR
Autor

Autor 2

Lic. Adm. M.Sc. GUEZ MENDOZA



Declaratoria de autenticidad

Araceli Garcia Tananta, identificado con DNI N° 73132203 y Cristian Gerson Vargas
Aguilar, con DNI N° 73005998, egresadas de la Escuela Profesional de Administracion,
Facultad de Ciencias Econémicas de la Universidad Nacional de San Martin; autores de
la tesis titulada: Gestion del talento humano y desempeiio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital Elias Soplin Vargas, Rioja 2019.

Declaramos bajo juramento que:

1. Latesis presentada es de nuestra autoria.
2. La redaccion fue realizada respetando las citas y referencia de las fuentes

bibliograficas consultadas

3. Toda informacién que contiene la tesis no ha sido plagiada;

4. Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido alterados ni
copiados, por tanto, la informacién de esta investigacién debe considerarse

-

como aporte a la realidad investigada.

Por lo antes mencionado, asumimos bajo responsabilidad las consecuencias que
deriven de mi accionar, sometiéndome a las leyes de nuestro pais y normas vigentes de
la Universidad Nacional de San Martin.

Tarapoto, 28 de junio del 2023.

Bach. Aradeli Garcia Tananta Bach. Cristian Gerson Vargas Aguilar

\
DNI N°® 73132203 DNI N° 73005998



Ficha de identificacion

Titulo del proyecto
Gestién del talento humano vy

desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Distrital Elias Soplin Vargas, Rioja

2019

Area de investigacion: Socio diversidad

Linea de investigacion: Modernizacion de los
procesos de gestion

Sublinea de investigacion:
Tipo de investigacion:

Basica [, Aplicada X, Desarrollo experimental [J

Autores:
Araceli Garcia Tananta

Cristian Gerson Vargas Aguilar

Facultad de Ciencias Econémicas
Escuela Profesional de Administracion

https://orcid.org/0000-0002-0744-5366
https://orcid.org/0000-0003-4121-6679

Asesor:
Lic. Adm. M.Sc. Segundo Saul
Rodriguez Mendoza

Dependencia local de soporte:
Facultad de Ciencias EconOmicas
Escuela Profesional de Administracion

Unidad o Laboratorio Administracion
https://orcid.org/0000-0002-6075-8572



https://orcid.org/0000-0002-0744-5366
https://orcid.org/0000-0003-4121-6679
https://orcid.org/0000-0002-6075-8572

Dedicatoria

A mis padres y hermana menor, por su amor
incondicional, por su apoyo emocional en todo
este proceso de la tesis, por creer en mi y en
todo lo que puedo lograr cuando me propongo

perseguir mis suefnos.

Cristian G. Vargas

A mi primogénito, Alonso Gael, por ser mi
motor y razén para seguir en el camino de la

superacion familiar.

Araceli Garcia



Agradecimientos

Alas autoridades y personal que laboran en
la Municipalidad Distrital Elias Soplin
Vargas, Rioja, por abrirnos las puertas y
permitirnos realizar todo el proceso

investigativo.

A nuestros docentes, quienes con la
ensefianza y valiosos conocimientos han
contribuido  diariamente con  nuestro
crecimiento personal y profesional; gracias
por su dedicacion, paciencia, amistad,
apoyo constante y consejos que nos dieron
sin que lo hayamos pedido, porque después

nos fue de mucha ayuda.

A nuestro asesor, Lic. Adm. M. Sc. Segundo
Saul Rodriguez Mendoza, quien fue el
colaborador mas representativo a lo largo
de todo el proceso de investigacion debido
a que nos ha guiado en la realizacion del
trabajo a través de sus conocimientos,

aprendizajes y apoyo permanente.

Los autores



indice general

Ficha de identifiCaciON...........ooouiiiiii e 6
D=0 7= (o] 4 = 7
FaNe = Lo [=Tod 0 11=T o | (o1 S PP PPPP PP 8
INAICE GENEIAL... . e.veeeeeeieeeeeeetetee ettt ettt ettt s et ettt et teteseteseseees 9
INAICE e taDIAS ... ...oeeeeeee e, 11
INAICE AE fIGUIAS ......vvvvveeetetetetet ettt ettt ettt ettt ettt ettt te st et et etesetetesesesees 12
RESUMEN. ... . ittt sttt e et e s st e et e e sste e beeaneeenbeeanseenneeanee 13
ABSTRACT ... ettt bttt h et b e bt e ek et b e et et e bt na e anbeenean 14
CAPITULO | INTRODUCCION A LA INVESTIGACION .......cocooveveveeeeeeeeeeeeeeae, 15
CAPITULO Il MARCO TEORICO ...t 18
2.1 .Antecedentes de la investigacion ................ccccccc 18
2. 1.1 Anivel INternacional.............coiiiiiiiiiii 18
212 ANIVEINACIONAL ... 19
2.3 ANIVEIIOCAL ..ot 21
2.2, FUNdamentos tEOMICOS .........cceiruiiieiiiiiiie ettt 22
2.2.1 Gestion del talento hUMaN0 ...........c.coooiiiiiiii e 22
2.2.2 DesempeRio Laboral ..........oooiiiiiiiiice e 24
2.3. Definicion de terminos DASICOS .........coocuiiiiiiiiiie e 26
CAPITULO 1l MATERIALES Y METODOS........ooioieeeeeeeieeeeeeeeeeeeeeeee e, 28
3.1. Ambito y condiciones de la investigacion .................ccccoeveveveveveveeeeeeeeeeeeae, 28
3.1.1 Contexto de 1a iNVestigacion .............ccoveiiiiiiiiiiiee e 28
3.1.2 Periodo d€ €JECUCION .......o.uviiieiiiiiie et 28
3.1.3 Aplicacion de principios éticos internacionales............cccccceeeiiii, 28

3.2. Sistema de VariabIes ..........ccuiiiiiiii e 28
3.2.1 Variables prinCiPales..........c..uuuiiieiiiiiecciee e 28
3.3. Procedimientos de la investigacion.............oocuiviiiiii i 30

3.3.1 Objetivo €SPECITICO T ...iiiiiiiiieie e 31



3.3.2 Objetivo eSPECIfICO 2 ...t 31
CAPITULO IV RESULTADOS Y DISCUSION .....coovivieeeeeceeeeeeee e 32
I S =TS | =T [0 T PP PPRPRR 32

4.1.1. Gestién del talento humano de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital Elias Soplin Vargas, Rioja 2019. ... 32

4.1.2. Desempefnio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital Elias
Soplin Vargas, Rioja 2019........ueiiiiiiiicr e 38

4.1.3. Relacion de la gestidon del talento humano con el desempefio laboral de los

colaboradores de la Municipalidad Distrital Elias Soplin Vargas, Rioja 2019.

...................................................................................................................... 42

4.2. Discusion de reSURAdOS ............oeoiiiiiiiiiiic e 43
CONGCLUSIONES ... .ottt ettt ettt e bt ae ettt esnneenne e 47
RECOMENDACIONES ... .ottt sttt s ra e b e e e e b e snee e snee e 48
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ........cocuiuiueeeeeteteeeteeeeeeeieaeeeae et 49
ANEXOS ... bbbt a et e b e be e ate et e e nneeanbeenrean 54
Anexo A: Matriz de CONSISTENCIA .........ccoiiiiiiiiiiiei e 55
Anexo B: Instrumento de recoleccion de datos de la variable independiente ............ 56

Anexo C: Instrumento de recoleccion de datos de la variable dependiente............... 58



Tabla 1
Tabla 2
Tabla 3
Tabla 4
Tabla 5
Tabla 6
Tabla 7
Tabla 8
Tabla 9
Tabla 10
Tabla 11
Tabla 12

Tabla 13

11

indice de tablas

Operacionalizacion de las variables. ...........cccccccoi i 29
Gestidn del talento humano ..o 32
Dimension de reclutamiento...........ccccooiveiiiiiiici 33
DImension de SEIECCION .........cccuiiiiiiiiiiiiee e 34
DImension de iNAUCCION. .........ccoeiiiiiiiiii e 35
Dimension de capacitacion .............coocciiiieiiie e 36
Dimension de COmMPENSACION ..........cccuvviiieiiie e 37
Desempefio laboral... ......cccccvviviii 38
Dimensién de cumplimiento de objetivos y tareas ..........cccvvvvvvvvviviveviininnnnnn, 39
Dimensién de cooperacion y trabajo en equipO. .......cccccvvvvvvviiiiiiiiiee, 40
Dimensién de superacion personal ..., 41
Prueba de normalidad..............cooooiiiiiiiiii e 42
Relacion de la gestion del talento humano con el desempefio laboral ........ 42



Figura 1
Figura 2
Figura 3
Figura 4
Figura 5
Figura 6
Figura 7
Figura 8

Figura 9

12

indice de figuras

Gestidn del talento humMano. ...........oeeiiiiiiii e 32
Dimension de reclutamiento. ..o 33
DImension de SEIECCION..........c.cciiiiiiiii e 34
DIimension de iNAUCCION. ..........oiiiiiiiiiicii e 35
Dimension de capacitacCion. ...........ccccvvieiiee e 36
Dimension de COMPENSACION. ........ccvvviiiiiiee e 37
Desempefio laboral. ........cccccooiiiiii 38
Dimensién de cumplimiento de objetivos y tareas............ccccccvviii, 39
Dimensién de cooperacion y trabajo en equipO........ccccevvvvvviiiiiiiee, 40

Figura 10 Dimension de superacion PEersoNal. ..............uuuuuerrrermrmrmrmrmrrnrnrnnrmnrnnn. 41



13

RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo general determinar la relaciéon que existe entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital Elias Soplin Vargas, Rioja 2019. Por tanto, se elaboré bajo un tipo de
investigacion aplicada a nivel correlacional de disefio no experimental, la poblacion y
muestra se ha representado por 65 colaboradores que laboran en la entidad, la técnica
e instrumento utilizado para recoger los datos fueron la encuesta y cuestionario
respectivamente. Se obtuvo como resultados que la gestién es muy deficiente en funcion
a lo referido por el 31% de empleados porque no se ejecutan de forma apropiada las
acciones para reclutar, seleccionar e inducir a los empleados a la realizaciéon de sus
labores de modo que puedan potencializar sus capacidades y ser compensados de
manera debida por ello; en cambio, el desempefio laboral resultd ser eficiente de
acuerdo con el 29%; sin embargo, la falta de cumplimiento de las labores encargadas
ha limitado que el desempefio sea eficiente en un 100%. De acuerdo con ello, se llegd
a concluir que la gestion del talento humano se relaciona con el desempefio laboral de
los colaboradores de la entidad porque el p-valor fue igual a 0,000 (p-valor < 0.05) y el
coeficiente de correlacion obtuvo un valor de 0, 941 (correlacion positiva alta) que

demuestra una relacion de 88.55%; por lo cual se acepta la hipétesis alterna.

Palabras claves: Desempefio laboral, gestion del talento humano, recursos humanos,

colaboradores, correlacional.
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ABSTRACT

The general objective of the study was to determine the relationship between the
management of human talent and the job performance of the employees of the Elias
Soplin Vargas District Municipality, Rioja 2019. Therefore, it was developed under a type
of applied research at the correlational level of non-experimental design, the population
and sample has been represented by 65 collaborators who work in the entity, the
technique and instrument used to collect the data were the survey and questionnaire
respectively. It was obtained as results that the management is very deficient based on
what was referred to by 31% of employees because the actions to recruit, select and
induce employees to carry out their tasks are not properly executed so that they can
potentiate their abilities and be duly compensated for it; instead, job performance turned
out to be efficient according to 29%; however, the lack of compliance with the tasks
entrusted has limited the performance from being 100% efficient. Accordingly, it was
concluded that the management of human talent is related to the job performance of the
entity's employees because the p-value was equal to 0.000 (p-value < 0.05) and the
correlation coefficient obtained a value of 0.941 (high positive correlation) that
demonstrates a relationship of 88.55%; Therefore, the alternative hypothesis is

accepted.

Keywords: Work performance, human talent management, human resources,

collaborators, correlational.
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CAPITULO |
INTRODUCCION A LA INVESTIGACION

En el mundo entero, la gestion del talento humano es fundamental para una
organizacion debido a que su impacto presenta un alcance en su interior y tiene
transcendencia en el contexto social; en efecto, el colaborador suele ser visto como
talento humano que puede ser potencializado a favor de la gestibn moderna y
competitiva (Armijos, Bermudez, y Mora 2019). Por tanto, en caso de tratarse de una
institucion o entidad del sector publico, las actividades de gestiéon deben efectuarse de
manera efectiva y oportuna con el objeto de cuidar el bienestar de los ciudadanos y
sociedad en general. No obstante, un reporte presentado por Workforce of 2020 de
Oxford Economics (2019), expone que un 13% de personal se siente comprometido con
las funciones que desempena en su centro de trabajo, esto refleja una deficiente gestion
de los recursos humanos en la mayor parte de las organizaciones alrededor del mundo,
por lo cual resulta necesario adoptar estrategias de gestion de talento humano que

cambien o mejoren el panorama observado.

En América Latina, si bien es cierto las entidades del sector publico cuentan con diversas
herramientas y/o instrumentos orientados a evaluar oportuna y efectivamente el
rendimiento de sus empleados, el 86% no lo utiliza para medir la consecuciéon de
resultados alcanzados. De igual manera, en la realidad colombiana, se observa que el
99,6% de estas instituciones no tienen a su disposicion un sistema propio que les
permita evaluar el desempefio de los funcionarios publicos, dejando en evidencia las
dificultades que atraviesan los jefes inmediatos para medir el logro de objetivos
institucionales, asi como para identificar los nudos criticos de los empleados (Bucheli
et al. 2021) Por otro lado, en Costa Rica, el gobierno implementd el plus de anualidad
solamente para los colaboradores cuyo desempefio refleje una nota superior a 80, para
lo cual se debera tener en cuenta la consecucion de las metas institucionales y su

capacidad de desarrollo de sus competencias individuales (Jiménez, 2019).

En Perq, la situacién no es diferente, se ha implementado la Ley N° 30057 - Ley del
Servicio Civil con la finalidad de regular la labor de los servidores de las entidades
publicas, a través de la disposicién de lineamientos y/o requisitos a cumplir, de tal
manera que se logre reducir la presencia de deficiencias durante la ejecucion de sus
funciones asignadas. En efecto, la aprobacién de esta ley ha conllevado a que se
presenten cambios favorables en el contexto laboral de las entidades publicas dado que
orienta su evaluacion y mejora continua bajo condiciones iguales con el propédsito de

motivar a su capacitacion y crecimiento formativo permanente (Castro y Delgado 2020).
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Sin embargo, no es factible hablar de una verdadera evolucion, la realidad en muchos
casos es deprimente. (Martinez, 2020), dice que en los ultimos treinta afios ha habido
caracteristicas o “sefales” del trabajo peruano; En 2008 habia 1.234.000 funcionarios y
en 2019 habra 1.454.000, en promedio, con un incremento anual de 18.000. Una serie
de ejemplos llevaron a la coexistencia de servidores con diferentes derechos y
funciones, incluso dentro de un mismo dominio, lo que afecto la operacion, desarrollo y
funcionamiento de los servidores; Cabe decir que, si bien existen reglas formales para
el ingreso al gobierno y la promocion, se observa con frecuencia que el caracter y el
desempeno no son los factores determinantes del gobierno. Esto ha resultado en que la
contratacion de los talentos humanos adecuados en los edificios gubernamentales no

se ha hecho correctamente.

Actualmente, el distrito y las regiones no tienen el éxito que los ciudadanos esperan, por
lo que se escuchan quejas de personas que no conocen y no estan habilitadas para
ingresar a las oficinas gubernamentales, lo que hace que el gobierno esté siempre en
medio de una tormenta. Se sabe que el entrenamiento contribuye a la creacion de
competencia humana vy, por tanto, a aumentar el éxito y obtener buenos indicadores de
desempeno, porque hay algo en una persona, y esto es un acto de evolucion, de éxito

en el medio que quiere seguir creciendo.

En la ciudad de Rioja, se expone la realidad observada en la Municipalidad Distrital Elias
Soplin Vargas, situado en la Av. Galilea N°452 de la localidad de Segunda Jerusalén y
se encuentra representado por el Alcalde, Sr. Rosas Herrera Julon. Es relevante sefalar
ademas que esta entidad debe estar orientada a incentivar el crecimiento integral y
sostenible de la localidad para brindar servicios de calidad e incrementar su calidad de
vida. Sin embargo, se pudo evidenciar la dificultad del logro de los objetivos y tareas
asignadas; ausencia de trabajo en equipo, lo cual conlleva a que no existe una buena
comunicacion y organizacién entre las areas; falta de flexibilidad ante los desafios,

limitando su correcta actuacion, etc.

En efecto, este panorama refleja la falta de una buena gestion del talento humano dentro
de la entidad debido a que no cuenta con la infraestructura adecuada para llevar a cabo
las gestiones pertinentes asociadas con el reclutamiento; ademas, la ausencia de
informacién es otra limitante que impide tomar decisiones certeras respecto a la
seleccion de personal, los colaboradores no reciben la induccion o formacién adecuada
para ejecutar sus tareas y esto conlleva a que no cuenten con las capacidades y
destrezas necesarias; finalmente, la falta de aplicacion de estrategias y politicas que

aseguren las buenas condiciones laborales de los trabajadores; lo cual suscita que el
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indice de rotacion de personal sea alto, el indice de cumplimiento de objetivos
institucionales sea bajo y que los indicadores de competitividad integral a nivel

institucional presenten resultados poco favorables.
Ante esta problematica, se plantea la siguiente pregunta:

Problema general

¢, Cual es la relacion que existe entre la gestién del talento humano y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital Elias Soplin Vargas, Rioja
20197

Problemas especificos

- ¢ Como es la gestion del talento humano de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital Elias Soplin Vargas, Rioja 20197

- ¢Cual es el nivel de desempefo laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital Elias Soplin Vargas, Rioja 20197

De acuerdo con estos problemas, se considerd conveniente proponer como objetivo:

Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempeno
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital Elias Soplin Vargas, Rioja
2019.

Objetivos especificos

- Analizar la gestién del talento humano de los colaboradores de la Municipalidad

Distrital Elias Soplin Vargas, Rioja 2019.

- ldentificar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad

Distrital Elias Soplin Vargas, Rioja 2019.
Asimismo, se plantean como posibles respuestas lo siguiente:
Hipotesis General:

Hi: Existe relacién significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital Elias Soplin Vargas, Rioja
2019.

HO: No existe relacion entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral de

los colaboradores de la Municipalidad Distrital Elias Soplin Vargas, Rioja 2019.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigaciéon
2.1.1 A nivel internacional

Molina (2018), en su estudio “Modelo de gestién del talento humano para la empresa
‘PRODULOC S.A.” de la provincia de Tungurahua y el desempefio laboral” (Tesis de
pregrado). Universidad Regional Auténoma de los Andes, Ecuador. Su propdsito fue
caracterizar las variables y elaborar un modelo que solucione las falencias observadas.
El estudio fue descriptivo -no experimental, los participantes estuvieron representados
por 62 sujetos, quienes fueron participes del recojo de datos mediante el uso de la
encuesta y cuestionario como técnica e instrumento respectivamente. Resultados: El
93,4% no participd en un proceso de seleccion para formar parte de la institucion, el
100,0% no fue inducido a sus labores cuando ingresé a la organizacion, el 96,7% no
conoce sobre los planes formativos y/o capacitacion con los que cuenta la empresa para
fortalecer las capacidades del personal, el 85,2% no desarrolla labores y/o funciones
correctamente definidas en base a su perfil de puesto, el 83,6% no lleva a cabo tareas
de acuerdo a sus aptitudes y/o habilidades profesionales. Por otro lado, respecto al
desempenio, el 90,2% sostiene que la organizacion no otorga reconocimientos, el 80,3%
sefiala que el importe remunerativo no es congruente con las tareas asignadas, el 98,4%
refiere que la organizacién no utiliza un sistema para evaluar la efectividad en el
desarrollo de las labores, el 78,7% no reciben los recursos minimos requeridos para
ejecutar sus tareas, etc. Se concluye que la mejora en la gestion de los recursos
humanos favoreceria su desempeno, por tanto, las variables estan directamente

asociadas.

Sarmiento (2017), en su estudio “Relacion entre la gestion del talento humano vy el
desempenio laboral del area central de la Universidad Central del Ecuador” (Tesis de
posgrado). Escuela Politécnica Nacional, Ecuador. Su propdsito fue definir la asociacién
entre la gestién de los recursos humanos y desempefio de los empleados. El estudio
fue descriptivo -correlacional, los participantes estuvieron representados por 602
sujetos, quienes fueron participes del recojo de datos a través del uso de la encuesta y
cuestionario como técnica e instrumento respectivamente. Resultados: El 82% refiere
sentirse muy satisfecho con el procedimiento empleado por la institucion para la

contratacion de los trabajadores, el 88% menciona que el personal es contratado en



19

funcién a las cualidades que requiere el perfil del puesto, el 82% sostiene que la
institucién brinda constantemente oportunidad de crecimiento, el 83% indica que
constantemente la institucion busca actualizar y capacitar la utilizaciéon de herramientas
y/o medios tecnolégicos para potenciar su rendimiento. Ademas, sobre su desempefio,
el 80% se siente muy insatisfecho sobre los procesos de evaluacion a los cuales esta
sujeto, el 93% no reconoce los beneficios del proceso, el 83% senala que este proceso
no favorece a su crecimiento, el 87% menciona que no se dispone de un plan para
ejecutar y evaluar las acciones de evaluacion, el 49% afirma sentirse insatisfecho con
la remuneracion y beneficios otorgados segun ley, etc. Se concluye que la eficiente

gestion de los recursos humanos tiene un impacto positivo en su desempenio.

Robles (2018), en su investigacion “Propuesta de un modelo de gestion de talento
humano para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del area de jaboneria
de una empresa industrial de la ciudad de Manta” (Tesis de posgrado). Universidad de
Especialidades Espiritu Santo, Ecuador. Su propésito fue elaborar un modelo que
mejore la gestidon de talento humano con la finalidad de optimizar el rendimiento de los
colaboradores. El estudio fue basico -no experimental, los participantes estuvieron
representados por informes administrativos, quienes fueron participes del recojo de
datos a través del analisis documental y guia de analisis como técnica e instrumento
respectivamente. Resultados: En cuanto a la gestion del personal, se identifica una serie
de deficiencias que afectaron el desarrollo efectivo de sus actividades, entre las cuales
destaca la falta de consecucion de los objetivos de la organizacién, poco compromiso y
capacidad para en equipo, ausencia de asertividad durante la comunicacién y poca
capacidad de escucha, bajo nivel de incitacién por parte de los colaboradores, entre
otros. En cambio, referente al desempefo del personal, se registran bajos indices
debido a la ausencia de habilidades y/o capacidades de los colaboradores para ejecutar
sus tareas encomendadas. Se concluye que el modelo encaminado a optimizar las
actividades de gestion va a tener una influencia positiva y significativa en el rendimiento

de los empleados.
2.1.2 A nivel nacional

Bacalla (2019), en trabajo “Gestion del talento humano y su incidencia en la evaluacién
del desempefio laboral en las cooperativas agrarias de la region Amazonas -2018” (Tesis
de pregrado). Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas,
Chachapoyas. Su propésito fue identificar en qué medida incide la gestién de los
colaboradores en el proceso evaluativo de su rendimiento. El estudio fue descriptivo -no

experimental, los participantes estuvieron representados por 48 colaboradores, quienes
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fueron participes del recojo de datos a través del uso de la encuesta y cuestionario como
técnica e instrumento respectivamente. Resultados: La gestién fue buena de acuerdo
con el 60,42% de encuestados debido a que sus actividades fueron llevadas a cabo de
manera organizada, transparente y efectiva, lo cual ha reducido la presencia de
deficiencias e inconvenientes. Por otra parte, en lo que respecta al desempeno de los
trabajadores, el 76,47% refiere que fue bueno debido a que el personal ha demostrado
contar con las capacidades, aptitudes y destrezas necesarias para realizar las funciones
que le fueron asignadas. De igual forma, la informacién inferencial ha permitido acreditar
que la gestidon se asocia con las dimensiones del desempeno: liderazgo (Sig.=.000; r =
.618) y eficiencia (Sig.=.000; r = .629). Se determina que el sistema de personal es efectivo
y altamente relacionado con el desempefio humano porque la Sig. =.000 y el coeficiente fue

igual a 630.

Diaz (2018), en su estudio “Influencia de la gestién del talento humano en relacién al
desempefo laboral del Serenazgo M.P. Hualgayoc -2018" (Tesis de pregrado).
Universidad César Vallejo, Chiclayo. Su propdésito fue estar al tanto del cémo influye la
gestion de los recursos humanos en el desempefo. El estudio fue basico, los
participantes estuvieron representados por 40 sujetos, quienes fueron participes del
recojo de datos a través del uso de la encuesta y cuestionario como técnica e
instrumento respectivamente. Resultados: La gestion se ha desarrollado de manera
efectiva de acuerdo con un 70,67% debido a que las deficiencias presentadas fueron
minimas; no obstante, ello imposibilitd su efectividad total; por otro lado, el desempefio
ha alcanzado un nivel de 74,33% de efectividad en vista de que los empleados cumplen
con las metas institucionales segun lo previsto a través de la ejecucidon efectiva y
oportuna de las tareas que les fueron asignadas segun el perfil del puesto de la
institucion. Se concluye que la realizacion eficiente y eficaz de las actividades de gestién
permiten mejorar el desempefio de los trabajadores, esto se ha sustentado
estadisticamente con el valor de la significacién (p-valor < 0.05) y el coeficiente de

correlacion fue positivo, fuerte y perfecto (rho = .989), por lo cual se acepto la Hi.

Valentin (2017), en su investigacion “Gestion del talento humano y desempefio laboral
del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016” (Tesis de pregrado). Universidad
Inca Garcilaso de la Vega, Lima. Su propésito fue identificar de qué manera se asocia
la gestion de los recursos humanos y desempeno de los colaboradores. El estudio fue
descriptivo, los participantes estuvieron representados por 161 profesionales, quienes
fueron participes del recojo de datos a través del uso de la encuesta y cuestionario como

técnica e instrumento respectivamente. Resultados: El nivel de desarrollo de la gestion
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del personal fue medio en funcién a lo referido por el 65,2% de los encuestados, esto
debido a que los trabajadores no ponen en practica las capacidades requeridas para
ejecutar sus tareas, las compensaciones otorgadas no son congruentes con las
exigencias de su perfil de puesto, etc.; mientras que el desempefo alcanzé un nivel
medio en un 69,6%, el cual se ha reflejado en los bajos indices de cumplimiento de
metas de la institucion. De igual modo, se reconoce que el desempefo influye de
manera significativa en el proceso de incorporacion (Sig.=.000; X2 =43,363),
capacitacion (Sig.=.000; X? =53,895), evaluacion (Sig.=.000; X?=32,212) y los incentivos
(Sig.=.000; X? =33,846). Se concluye que las actividades de gestién del talento humano
tienen una influencia positiva y significativa en el desempefio por cuanto Sig. =.000 vy el
valor de X2 fue igual a 70,146.

2.1.3 A nivel local

Valles (2020), en su estudio “Gestion de recursos humanos y desemperio laboral en la
unidad de negocio Electro Oriente S.A., Tarapoto -2020" (Tesis de posgrado).
Universidad César Vallejo, Tarapoto. Su propésito fue determinar la forma en la que se
asocia la gestién de recursos y rendimiento de los colaboradores. El estudio fue basico
-no experimental-correlacional, los participantes estuvieron representados por 64
colaboradores, quienes fueron participes del recojo de datos a través del uso de la
encuesta y cuestionario como técnica e instrumento respectivamente. Resultados: El
desempeno del personal guarda una relacién positiva con la captacién de personal
porque Sig. < 0.05 (p-valor = .000) y el coeficiente de correlacion fue positivo (rho =
0,155), gestion de capital humano porque Sig. < 0.05 (p-valor = .000) y el coeficiente de
correlacion fue positivo (rho = 0,245), desarrollo humano porque Sig. < 0.05 (p-valor =
.000) y el coeficiente de correlacion fue positivo (rho =0,204). Se concluye que los
procesos que forman parte de la gestion del talento humano permiten que el personal
lleva a cabo sus actividades de manera eficiente y oportuna debido a que permite que
los colaboradores sean continuamente capacitados, bien compensados en funcién a las
labores que desempefnan dentro la organizacién, entre otros. Esta aseveraciéon esta
debidamente sustentada con el valor que alcanzé la significancia (p-valor = .000) y el

coeficiente positivo (rho = 0,277).

Cardenas & Pinto (2019), en su investigacion “Gestion administrativa y su relacion con
el desempenio laboral en la empresa Rengifo Contadores y Consultores, Tarapoto 2018”
(Tesis de pregrado). Universidad César Vallejo, Tarapoto. Su propésito fue definir de qué
manera se asocia la gestion y el rendimiento de los colaboradores. El estudio fue no

experimental-descriptivo-correlacional, los participantes estuvieron representados por
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18 personas, quienes fueron participes del recojo de datos a través del uso de la
encuesta y cuestionario como técnica e instrumento respectivamente. Resultados: La
gestion presenta un estado deficiente en funcién a lo referido por el 56% de los
encuestados en vista de que se presentan ciertos hechos irregulares durante la
realizacién de los procesos y/o actividades, ademas no se cuenta con un plan o modelo
de gestion, no existe comunicacién clara y asertiva entre las areas de la organizacion,
lo cual conlleva a que el desemperio presente un bajo nivel. Se concluye que existe una
asociatividad positiva y directa entre las variables porque el analisis de los valores
estadisticos permitié deducir que el valor de significacion fue menor a 0.05 (Sig. < 0.05)
con un coeficiente positivo moderado de .654, lo que deja en evidencia que el grado de

asociacion es equivalente a un 42,77%.

Berru & Cordova (2017), en su estudio “La gestién de recursos humanos y su influencia
en el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa Agroindustrias e
Inversiones Darvigiel EIRL de la ciudad de Tarapoto 2014” (Tesis de pregrado).
Universidad Nacional de San Martin, Tarapoto. Su propdsito fue identificar de qué
manera la gestién influye en el desempefio del personal. El estudio fue no experimental-
correlacional causal, los participantes estuvieron representados por 9 sujetos, quienes
fueron participes del recojo de datos a través del uso de la encuesta y cuestionario como
técnica e instrumento respectivamente. Resultados: La gestion del talento humano
presenta un estado muy bueno de acuerdo con el 89% de los encuestados porque la
contratacion se efectia de una buena manera (78%), la compensacién resulta muy
buena (67%), existen muy buenos vinculos laborales (56%) y la consideracion,
agradecimiento y apoyo es bueno (78%). Por otro lado, el desempefio laboral fue 6ptimo
de acuerdo con el 67% debido a que siempre utilizan adecuadamente los medios (78%),
casi siempre laboran en buenas condiciones (56%), casi siempre estan motivados a
ejecutar sus actividades correctamente (67%). Se concluye que la influencia de la
gestion del talento en el desempeno de los trabajadores es positiva y débil, por cuanto

el grado de influencia fue equivalente a un 4.33% (rho = .208).
2.2. Fundamentos teéricos
2.2.1 Gestion del talento humano

Chiavenato (2002), precisa y hace referencia a los procesos que se ejecutan con la
finalidad de formar personas competentes capaces de llevar a cabo actividades internas
dentro de la organizacion en base a sus propodsitos organizacionales; por tanto, resulta

necesario asegurar la administracién, control y seguimiento continuo de los medios
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disponibles y condiciones necesarias para fortalecer un clima positivo que permitan

fomentar el trabajo en equipo propicio para obtener resultados sobresalientes (p.125).

Para Loor & Vera (2016), explica que la gestion del talento humano hace que todos los
colaboradores de la empresa se sientan parte de ella y se preocupen por la contribucién diaria
al desarrollo de las organizaciones, por ende, al éxito de las metas trazadas y definir claramente
sus objetivos personales y aqui es donde el éxito y el acierto son la garantia del éxito en la

empresa (p. 8).
Objetivos de la gestién del talento humano

Para Chiavenato (2002), son muy variados los objetivos de la gestion del talento humano
y una buena gestion del recurso humano contribuye al buen desarrollo de la

organizacion de las siguientes formas:

Apoyar a la compafiia a alcanzar sus metas, objetivos y aclarar su visién: La funcién de
recursos humanos hoy en dia es importante para una empresa, el desarrollo econémico,

humano, no puede entenderse sin conocer este hecho.
Importancia del Desarrollo de la Gestion de Talento Humano.

Pérez (2021), dice que en un entorno empresarial se valora a la persona. Por lo tanto,
su gestién debe pertenecer a todos quienes la escriben, ya que deben entender hacia
donde va la empresa y los resultados que quiere alcanzar, para que de esta manera

puedan ayudar y ser parte del propdsito de este negocio.
Dimensiones de la gestion del talento humano
Segun Chiavenato (2002), son las siguientes:

Como primera dimension reclutamiento: Se basa donde las instituciones buscan
oportunidades para que puedan tener una mejor calidad de vida las personas, mejor
dicho, para qué los colaboradores estén satisfechos con la elecciéon de las
organizaciones, ya que recompensan el esfuerzo que hace cada uno de sus

colaboradores.

Como segunda dimension seleccidon: Es cuestién de que las municipalidades se
enfoquen a evaluar a los colaboradores, para que puedan trabajar de una manera
correcta, y asi ser elegidos obteniendo ganancias, y por ende los procesos de

evaluacion debe ser positivo para el colaborador.

Como tercera dimensién inducciéon: Es un proceso del cual las instituciones emplean

para que un colaborador nuevo se sienta comodo, satisfecho, para que puedan ser
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motivado al momento de generar su trabajo, ya que el estado busca manera de obtener
ganancias para que facilite una adaptacién y garantizar un compromiso hacia los

pobladores.

Como cuarta dimensién capacitacion: Es una manera donde las instituciones deben
hacer a los colaboradores constantemente, para que puedan generar mayores
beneficios de los usuarios, y por ende los colaboradores puedan tener mayor
conocimiento al momento de brindar una informacién requerida, ya que eso hace que
cada empelado pueda estar al dia en su puesto de trabajo y ganarse la confianza de las

instituciones correspondientes.

Como quinta dimensiéon compensacion: Son parte de las instituciones donde dan a
cumplir una obligaciéon, donde buscan mejorar la estabilidad de los colaboradores,
siendo posible incentivar para que puedan atender de una manera correcta a los

usuarios y asi generar beneficios y por ende bienestar social a cada uno de ellos.

2.2.2 Desempeiio Laboral

De acuerdo con lo referido por Pedraza, Amaya y Conde (2010), esta basado en los
resultados que obtienen las entidades, dentro de ellos estan los colaboradores que son
los encargados de generar una atencidn correcta hacia los usuarios, y asi mantengan
resultados positivos de un desempefio, ya que muchas veces las instituciones tienen
métodos para que un colaborador mejore en cuanto a su desempeio laboral,
poniéndolos metas y por ende brindandolos bonos o extras para que se sientan
satisfechos, y también capaces de brindar una atencién de calidad, ya que eso no solo
depende del empleado sino que también abarca las organizaciones que puedan cumplir
con lo estipulado, es por ello que el desemperio laboral se basa en generar trabajos de
calidad con una capacidad positiva evaluando la valoracién que un usuario hace a una
institucién, para que pueda mejorar y cambiar su desempefo a una manera positiva
(p.496).

Segun La Torre (2011), indica que el desempefio laboral es el cumplimiento de cada
meta que las entidades buscan llegar generando los resultados adecuados, para que
pueda mejorar los beneficios de las personas, haciendo posible que cada esfuerzo
hecho valga la pena el trascurso de lo estipulado, con lo cual las entidades se basan en
generar que las organizaciones sean mejores (p.31).

Por otra parte D’Alessio (2012), manifiesta que “Es la valoracién del aporte realizado a

la organizacioén a partir de actividades ejecutadas por una personal en el lapso evaluado;
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dichas acciones distribuidas en diversos periodos contribuyen a lograr eficiencia en la
entidad” (p.32).

Administracion del desempeio laboral

En funcién a lo fundamentado por Dessler (2009), esta funcion busca que cada
institucion establezca sus metas y puedan ser cumplidas, manteniendo su desempefio
de los colaboradores de una manera positiva, con el fin de que los planes de trabajo que
se organicen puedan tener un desarrollo de calidad y por ende una estrategia de

ganancia de parte de las instituciones.
Importancia del desempefio laboral

Dessler (2009), refiere que la evaluacién del desempeno laboral adquiere relevancia
debido a que busca contribuir con una buena gestién, con el fin de mejorar cada
desempeno que hace dentro de una entidad, ya que existen muchos profesionales que
se enfocan en ganar un puesto teniendo las experiencias adecuadas para dicho
proyecto, ya que consideran que hoy en dia es muy competitivo que una entidad pueda
reconocer el trabajo de un colaborador, pues se enfocan en la productividad que hacen
los colaboradores, los beneficios que puedan obtener al momento de recurrir su
esfuerzo y el cobmo se desempefian sus labores, ya que implica que cada trabajador
sea bien capacitado por parte de la entidad para que sus funciones sea buena y

reconocida.

Igualmente, Vallejo (2016), menciona que dentro de una entidad existen trabajadores
donde no se sienten a gusto con el trato que reciben de parte de los gerentes, es por
ello que muchas de dichas entidades se enfocan en hacer que los colaboradores se
sientan satisfechos, para que puedan trasmitir esas mismas ganas a los usuarios y asi
saquen provecho y beneficio de ambas partes, ya que los usuarios recurren a una
organizacion por el trato que reciben, haciendo posible que ganen interés y puedan
generar proyectos de los bienes y servicios que brindan, de otra manera mejorando la
calidad de comercializacion de los productos, por ello el gerente siempre debe
relacionarse con sus colaboradores, para que puedan generar cambios positivos y por

ende mayores ganancias (p. 21).
Ventajas de la evaluaciéon del desempeiio

Segun Mondy (2010), mencionan que dentro de una entidad el desempeno laboral es
importante porque genera beneficios positivos a los usuarios, como también a los
colaboradores, ya que las entidades se enfocan en creer un buen clima laboral y

adecuado para que pueda ayudar al usuario a escoger de un servicio, ya que dentro de
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una organizacion consideran necesario evaluar los componentes de una administracion
de desempefio, siendo clara y directa un plan estratégico que ayuda a mejorar la calidad

de servicio de una entidad, mejorando asi el desarrollo personal y empresarial (p. 239).
Dimensiones del desempeiio laboral

Para D’Alessio (2012), menciona que “es la realizacion de las actividades laborales de
los trabajadores, en funciéon del rendimiento de cada colaborador” A continuacion

menciona las siguientes dimensiones:

Como primera dimension, cumplimiento de objetivos y tareas: Se basa en llevar a

cabo los trabajos que las empresas proponen para que tengan beneficios mayores.

Como segunda dimensioén, cooperaciéon y trabajo en equipo: Se refiere a la
capacidad para que el personal pueda realizar los trabajos que las empresas programen
para que sus capacidades puedan ser mejor desarrolladas con un desempefio

excelente.

Como tercera dimensién, superacion personal: Se basa en como el personal mejora
su calidad de aprendizaje al generar ganancias para las instituciones, y asi puedan ser

considerados obteniendo grandes beneficios.
2.3. Definicién de términos basicos

Administracion: Proceso orientado hacia la utilizacion correcta de los recursos para
permitir que los resultados sean congruentes con los objetivos trazados, los mismos
que se fortalecen con la toma de decisiones adecuadas. En ese sentido, su
importancia radica en las ventajas organizacionales que proporciona para el manejo

y gestidn de todos los elementos que la conforman (Amaru, 2009, p.6).

Competitividad: Representa la capacidad o facilidad con la que una organizacién
puede llevar a cabo sus operaciones, diferenciandose de las otras que forman parte
de su competencia. Por tanto, incide en el planteamiento y desarrollo de las
actividades administrativas y empresariales, lo cual conlleva a una mejora del

modelo organizativo y los administradores (Rodriguez 2010, p.1).

Capacidad: Comprende la disponibilidad de recursos y actuacién de una
organizacion o ente frente a una determinada circunstancia o actividad, por lo cual
abarca elementos internos de la misma. De igual manera, suele ser considerado
como un elemento que permite la ejecucion de actividades de acuerdo con sus

responsabilidades (Jiménez, 2012, p.21).
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Etica: Esta constituido por una serie de lineamientos, reglas o criterios que regulan
el comportamiento de un individuo dentro de la sociedad con la finalidad de asegurar
un entorno agradable, los mismos que se encuentran directamente asociados con
la moral debido a que permiten guiarlo a desarrollar acciones positivas o negativas
(Woischnik 2004, p.65).

Gestion de personal: Es una tipologia de la gestion que se enfoca principalmente
en el desarrollo de procesos encaminados a mejorar la relacién de los empleadores
y el personal, asi como optimizar las habilidades y capacidades de los trabajadores
para que ejecute sus labores y/o tareas asignadas de manera efectiva cumpliendo

con el perfil técnico profesional (Chiavenato, 2009, p.7).

Motivacion: Es el procedimiento que genera que un individuo sienta deseos a llevar
a cabo una determinada accién. Haciendo énfasis en el ambito laboral, permite que
el colaborador sienta impulso de alcanzar los objetivos organizacionales con la
finalidad de cubrir una carencia personal, favoreciendo de esta manera con el
incremento de la productividad (Robbins 1999, p.17).

Orientacién de las personas: Esta comprendido por determinadas acciones que
buscan guiar la actuacion o conducta de una o mas individuos de tal manera que
logre las metas previstas. En ese sentido, se reconoce también que este proceso
consiste en encaminar las actividades de las personas hacia un objetivo integral
(Chiavenato, 2009, p.175).

Politicas: Son orientaciones, lineamientos y/o directrices que tienen que disenarse
por los altos directivos con la finalidad de divulgarse, entenderse y acatarse por
todas las personas que integran una organizacién con la finalidad de que su
funcionamiento sea efectivo y se oriente a la consecucion de los objetivos

organizacionales (Ruiz y Cadenas, 2019, p.32).

Rendimiento: Refleja el logro de los resultados esperados por la organizacién que
derivan de una serie de aspectos externos e internos que forman parte de la misma,
por lo cual debe ser medida de manera continua a través del analisis de los

indicadores correspondientes (Porto y Merino, 2008, p.17).
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CAPITULO Il
MATERIALES Y METODOS

3.1. Ambito y condiciones de la investigacion
3.1.1 Contexto de la investigacion

Ubicacidn politica y Geografica:
La investigacion se realizé en la Municipalidad Distrital de Elias Soplin Vargas, ubicada

en el departamento de San Martin, provincia de Rioja, distrito de Elias Soplin Vargas.
3.1.2 Periodo de ejecucion

El estudio se realizé desde el 15 de junio del 2022 hasta el 31 de diciembre del 2022.
3.1.3 Aplicacion de principios éticos internacionales

El estudio se realiz6 respetando las normas de la Universidad Nacional de San Martin,
se guio en los principios éticos internacionales, se orient6 en la guia de las Normas APA
séptima edicion, ademas que los instrumentos fueron aplicados a la muestra e estudio,

siendo los resultados fehacientes.
3.2. Sistema de variables
3.2.1 Variables principales

Variable independiente: Gestion del talento humano.

Chiavenato (2002), precisa que hace referencia a los procesos que se ejecutan con la
finalidad de formar personas competentes capaces de llevar a cabo actividades internas
dentro de la organizacién en base a sus propésitos organizacionales; por tanto, resulta
necesario asegurar la administracién, control y seguimiento continuo de los medios
disponibles y condiciones necesarias para fortalecer un clima positivo que permitan

fomentar el trabajo en equipo propicio para obtener resultados sobresalientes. (p.125)

Variable dependiente: Desempefio laboral.
D’Alessio (2012), manifiesta que “Es la valoracion del aporte realizado a la organizacién
a partir de actividades ejecutadas por una personal en el lapso evaluado; dichas

acciones distribuidas en diversos periodos contribuyen a lograr eficiencia en la entidad”
(p-32).
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Operacionalizacién de las variables.
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el lapso | através de

evaluado; dichas | la escala de

acciones Likert. Iniciativa,
distribuidas en Desatrrollo
diversos personal.
periodos Superacion

contribuyen a personal

lograr eficiencia

en la entidad”

(p-32).

Fuente: Elaboracion propia.

3.3. Procedimientos de la investigacion

Esta investigacion, de acuerdo a su propésito, reunia todas las condiciones para ser
considerado como un tipo de investigacion aplicada, ya que queria utilizar un analisis
cuantitativo de diferentes temas estudiados, como la gestion del talento humano y la

efectividad de los empleados.

Este trabajo tuvo un nivel de integracion correlacional porque solo buscaba encontrar la
relacion u organizacion que existe entre la gestién del talento humano y el éxito de los

empleados.

Este estudio no fue un estudio experimental porque no se hizo una aplicacién y no hubo
un cambio en la realidad de la gestion del talento humano y el desempeio laboral, al
ser evaluadas, porque estas se logran visualizar tal y como estan dentro del contexto

discutido.

La poblacion estaba conformada por 65 trabajadores de la Municipalidad Distrital Elias
Soplin Vargas, Rioja, al 30 de junio del 2019. (Fuente: Area de personal de la
Municipalidad).

La muestra fue la misma que la poblacion, ya que la poblacion es finita, en este caso

consiste en los 65 trabajadores de la institucion.

Para este estudio se utiliz6 la encuesta, esta técnica permitidé encontrar informacion

precisa y esencial sobre las variables en estudio.

El instrumento fue el cuestionario de encuesta, la cual se utilizé para medir todas las
variables estudiadas, estas preguntas fueron realizadas de acuerdo a la informacion
obtenida de las variables, para la primera y segunda variable se utilizé la denominada
escala ordinal tipo Likert, ya que se pudo recopilar la informacién necesaria para lograr

la investigacion.
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3.3.1 Objetivo especifico 1

Para cumplir con el objetivo 1, se realiz6 el recojo de la investigacion mediante los
instrumentos formulados a la muestra de estudio, una vez obtenido la informacién se
traslad6 a una base datos en el Excel para ser procesados en el programa estadistico

del SPSS v. 25 y poder dar cumplimiento a dicho objetivos.
3.3.2 Objetivo especifico 2

Para cumplir con el objetivo 2, se realizé el recojo de la investigacion mediante los
instrumentos formulados a la muestra de estudio, una vez obtenido la informacion se
trasladé a una base datos en el Excel para ser procesados en el programa estadistico

del SPSS v. 25 y poder dar cumplimiento a dicho objetivos.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Resultados

4.1.1. Gestion del talento humano de los colaboradores de la Municipalidad

Distrital Elias Soplin Vargas, Rioja 2019.

Tabla 2
Gestion del talento humano
Escala f Porcentaje
Muy deficiente 20 31%
Deficiente 2 3%
Regular 20 31%
Eficiente 19 29%
Muy eficiente 4 6%
Total 65 100%

Fuente: Elaboracién propia en base al instrumento aplicado a los colaboradores

50
40 31% 31 % 29 %
30
20
0,
10 3% AL
y '
0
E Muy deficiente © Deficiente @Regular O Eficiente @ Muy eficiente

Figura 1. Gestion del talento humano.
Fuente: Tabla 2.

Interpretacion:

Interpretando los datos anteriores, se puede observar que, del total de trabajadores
encuestados, 20 de ellos, los cuales constituyen el 31% califican como muy deficiente
la gestion del talento humano, el 3% indica deficiente, otro 31% manifiesta que dicha
gestion es regular, el 29% dijo que es eficiente y el 6% opiné que es muy eficiente,
dichos resultados se deben a la falta del disefio y aplicacion de estrategias que permitan

gestionar a los colaboradores de manera eficiente.
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Tabla 3
Dimensién de reclutamiento
Escala f Porcentaje
Muy deficiente
20 31%
Deficiente 2
Regular 3%
13 20%
Eficiente
16 24%
Muy eficiente
14 22%
Total 65 100%

Fuente: Elaboracién propia en base al instrumento aplicado a los colaboradores
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Figura 2. Dimension de reclutamiento.
Fuente: Tabla 3.

Interpretacion:

Interpretando los datos anteriores sobre la primera dimension de la gestion del talento
humano, del total de trabajadores encuestados, el 31% manifestaron que el
reclutamiento, es muy deficiente, el 24% indicaron que los procesos que utiliza la
institucion para el reclutamiento son eficientes, un 22% consideran que es muy eficiente,
un 20% manifesto que es regular y el 3% expreso que es deficiente, manifestandose asi
la existencia de falencias durante el desarrollo de actividades orientadas a analizar y

evaluar la incorporacién de un cargo laboral dentro de la entidad.
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Tabla 4
Dimension de seleccion

Escala f Porcentaje

Muy deficiente

20
31%
Deficiente 9
14%
Regular
g 8
12%
Eficiente 22 34%
Muy eficiente 6
9%
Total
65 100%

Fuente: Elaboracién propia en base al instrumento aplicado a los colaboradores
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Figura 3. Dimensién de seleccién

Fuente: Tabla 4

Interpretacion:

Interpretando los datos anteriores sobre la segunda dimension de la gestién del talento
humano, del total de trabajadores encuestados, el 34% de los trabajadores calificaron
como eficiente este proceso, el 31% sefialaron que es muy deficiente, el 14% senalaron
que es deficiente, el 12% manifestaron que es regular y un 9% dicen que es muy
eficiente, podemos afirmar que el proceso de integrar personas a la entidad es positivo;
sin embargo, no se descarta la posibilidad de contribuir con la mejora del desempeno
de los comités para admitir y evaluar a los colaboradores de la entidad con la finalidad

de asegurar el logro de sus fines deseados.
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Tabla 5
Dimension de induccién.
Escala f Porcentaje
Muy deficiente 9
14%
Deficiente
15 23%
Regular
17 26%
Eficiente
18 28%
Muy eficiente 6
9%
Total 65 100%

Fuente: Elaboracion propia en base al instrumento aplicado a los colaboradores
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Figura 4. Dimensién de induccion.

Fuente: Tabla 5

Interpretacion:

Interpretando los datos anteriores sobre la tercera dimensién induccion, de los

encuestados dijeron que en la Municipalidad Distrital Elias Soplin Vargas se realiza de

manera eficiente, un 26% consideraron que el proceso evaluativo de los talentos

humanos se ha desarrollado de manera regular, el 23% lo calificaron como deficiente,

un 14% opinaron que es muy deficiente y un 9% muy eficiente, por lo que se puede

deducir que este procedimiento involucra una conversacién sobre elementos y/o

componentes relevantes para un ente u organizacion como mision, visién y directrices.
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Tabla 6
Dimension de capacitacién

Escala f Porcentaje
Muy deficiente
18
28%
Deficiente
17
26%
Regular
16
25%
Eficiente
10
15%
Muy eficiente 4
6%
Total 65 100%

Fuente: Elaboracién propia en base al instrumento aplicado a los colaboradores
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Figura 5. Dimension de capacitacion.
Fuente: Tabla 6

Interpretacion:

Interpretando los datos anteriores sobre la tercera dimension capacitacion, el 28% de
las personas encuestadas han sefialado que la capacitacion que recibe el personal de
la entidad es muy deficiente, el 26% manifestaron que es deficiente, el 25% opinaron
que es regular, el 15% sefalaron que es eficiente y el 6 % que es muy eficiente, estos
resultados nos muestran que existe un alto porcentaje que se encuentra disgustado por

la falta de capacitaciéon por parte de la municipalidad.
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Tabla 7
Dimension de Compensacién

Escala f Porcentaje
Muy deficiente 9
14%
Deficiente
13 20%
Regular
18 28%
Eficiente 0
0%
Muy eficiente
25 38%
Total 65 100%

Fuente: Elaboracién propia en base al instrumento aplicado a los colaboradores
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Figura 6. Dimensién de compensacion.

Fuente: Tabla 7

Interpretacion:

Interpretando los datos anteriores sobre la cuarta dimension compensacion, se observa
que fue calificada por los trabajadores como muy eficiente en un 38% respecto a la
entrega de algun reconocimiento, muestra de aprecio u oportunidad de crecimiento que
proporciona la entidad en funcién al cargo que ocupa; otros dijeron que es regular en

28%, deficiente en 20% y muy deficiente en 14%.
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4.1.2. Desempeiio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital

Elias Soplin Vargas, Rioja 2019.

Tabla 8
Desempefio laboral

Escala f Porcentaje
Muy deficiente
y 12
18%
Deficiente
17
26%
Regular
g 13
20%
Eficiente 19
29%
Muy eficiente 4
7%
Total 65 100%

Fuente: Elaboracion propia en base al instrumento aplicado a los colaboradores
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Figura 7. Desempefio laboral.
Fuente: Tabla 8

Interpretacion:

Interpretando los datos anteriores, se puede apreciar que 19 colaboradores de la
entidad, que constituyen un 29%, manifestaron que el desempeiio laboral que realizan
es eficiente, un 26% dijeron que es deficiente, el 20% indicaron que es regular, un 18 %
sefalaron que es muy deficiente, sin embargo, el 7% expresaron que resulta muy
eficiente, etc., por lo cual se observa que estas cifras son producto de la inadecuada

gestidon de los recursos que se encuentran disponibles.
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Tabla9
Dimension de cumplimiento de objetivos y tareas
Escala f Porcentaje
Muy deficiente
18
28%
Deficiente
17
26%
Regular
16
24%
Eficiente
10
15%
Muy eficiente 4
7%
Total 65 100%

Fuente: Elaboracion propia en base al instrumento aplicado a los colaboradores
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Figura 8. Dimensién de cumplimiento de objetivos y tareas.
Fuente: Tabla 9

Interpretacion:

La calificacion de la primera dimensién cumplimiento de obijetivos y tareas, indica lo
siguiente: el 28% manifestaron que es muy deficiente, siendo asi deficiente en 26%,
regular en 24%, eficiente en 15% y muy eficiente en 7%, dichos resultados muestran
que existe una mala gestién del tiempo, motivo por el cual el cumplimiento de objetivos

y tareas no se lleva con eficiencia.
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Tabla 10
Dimension de cooperacién y trabajo en equipo.
Escala f Porcentaje
Muy deficiente
17
26%
Deficiente
12
18%
Regular
21
32%
Eficiente
11
17%
Muy eficiente 4
7%
Total 65 100%

Fuente: Elaboracioén propia en base al instrumento aplicado a los colaboradores

50
45
40
35 26%
30
25
20
15
10

32 %

o)
18% 17 % =

J e

B Muy deficiente Deficiente O Regular

Figura 9. Dimensién de cooperacion y trabajo en equipo.
Fuente: Tabla 10

Interpretacion:

La calificacion de la segunda dimensién cooperacion y trabajo en equipo, pone en
manifiesto lo siguiente: es regular en base a lo referido por el 32% de los encuestados,
muy deficiente en 26%, ya que muchas veces sienten que no pueden comunicar alguna
idea u opinidn sin presentar mayores dificultades, deficiente en un 18%, eficiente en

17% y muy eficiente en 7%.
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Tabla 11
Dimension de superacion personal
Escala f Porcentaje

Muy deficiente

12 18%
Deficiente

19 29%
Regular

13 20%
Eficiente

17 26%
Muy eficiente 4

7%
Total 65 100%

Fuente: Elaboracioén propia en base al instrumento aplicado a los colaboradores
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Figura 10. Dimension de superacién personal.
Fuente: Tabla 11

Interpretacion:

La calificacion de la tercera dimension superacién personal, permite exponer lo
siguiente: un 29% de las personas encuestadas refiere que es deficiente, un 26%
manifestaron que muestran disposicion en el cumplimiento de nuevos retos de manera
eficiente, un 20% sefalaron que la capacitacion y formacion continua favorece al
incremento del nivel de rendimiento en la entidad de manera regular, un 18% dijeron

que es muy deficiente y un 7% muy eficiente.
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Tabla 12
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico al Sig.
Gestion del talento humano ,159 65 ,000
Desempefio laboral ,105 65 ,073

Fuente: Data generada mediante el procesamiento de los datos en el SPSS

Interpretacion:

El resultado presentado en la tabla anterior, a través de la cual se ha efectuado la prueba
de normalidad, permite observar los valores de Sig., los cuales fueron iguales a ,000 y
,073 para la gestiéon del talento humano y desempefio laboral respectivamente, lo cual
refleja una distribucién normal por presentar un valor de Sig. mayor a 0.05. Es decir, se
tuvo que llevar a cabo la prueba de correlacion de Pearson para establecer si existe o

no asociatividad entre ambos componentes.

4.1.3. Relacion de la gestion del talento humano con el desempeiio laboral
de los colaboradores de la Municipalidad Distrital Elias Soplin Vargas, Rioja
2019.

Tabla 13
Relacion de la gestién del talento humano con el desempefio laboral

Gestion del Desempefio
talento humano laboral
Gestion del talento humano  Correlacion de -
1 ,941
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 65 65
Desempefio laboral Correlacion de 941 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 65 65

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Data generada mediante el procesamiento de los datos en el SPSS

Interpretacion:

Se analiza la relacion entre la gestion del talento humano y el desempeno laboral de los
empleados en Elias Soplin Vargas, Rioja, 2019. Mediante la prueba estadistica de
Pearson se acepto el coeficiente de 0.941 (correlacion positiva y muy alta) y valor de p
de 0.000 (valor de p < 0.05), se rechaza la hipotesis nula, por lo que se acepto la
hipotesis alterna. Existe una relacién significativa entre la gestion del talento humano
con el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Dstrital de Elias
Soplin Vargas, Rioja, 2019.



43

4.2. Discusion de resultados

Para la resolucién de los objetivos, se tuvo que identificar en un primer momento los
autores que van a evaluar la gestidn del talento humano y el desempenio laboral. Por tal
motivo, se tuvo en cuenta a Chiavenato (2002), como autor principal para el estudio de
la primera variable, quien lo define como el cumulo de procedimientos que deben
efectuarse dentro de la organizacion con el designio de contribuir con la formacién de
expertos, capaces de ejecutar sus actividades y asegurar la consecucion de sus metas.
En tanto, sostiene también que para su medicion se deben considerar como
dimensiones a sus actividades principales, entre las cuales destaca el reclutamiento del
personal, previa convocatoria y difusién respectiva; seleccién, en base a la calificacion
de sus capacidades teniendo en cuenta el perfil de cargo; induccién, para reforzar las
cualidades y capacidades de los colaboradores de tal manera que logren cubrir las
expectativas del puesto; capacidades, las cuales permitiran definir el grado de exigencia
e importe remunerativo que le corresponde; compensacion, la cual esta representada
por todos los factores que conllevan a que el empleado se sienta motivado a laboral en

la organizacion.

Por otra parte, respecto a la segunda variable, se ha considerado a D’Alessio (2012),
como autor principal, cuya definicién explica que el desempefo permite valorar el
esfuerzo o aporte que brinda un determinado colaborador a favor de la organizacién en
la que pertenece, para lo cual resulta necesario evaluar la realizacién de sus labores
durante un plazo de tiempo razonable, asi como medir el cumplimiento de los resultados
que se esperan lograr en un periodo. De acuerdo con ello, menciona también que para
su medicion se deben considerar como dimensiones a los siguientes aspectos como
cumplimiento de objetivos y tareas, asi como el empleo de recursos para realizar sus
tareas y la capacidad para hacer frente a los problemas que se presentan; cooperacion
y trabajo en equipo, refleja la capacidad que poseen los colaboradores para
comunicarse y laborar de manera organizada y coordinada; superacién personal, el cual
permite conocer la capacidad del empleado para alcanzar un nivel de desarrollo

deseado.

Después del analisis del contenido tedrico de las variables, se procede a la discusién de
los resultados organizados por objetivos. En ese sentido, en relacion con el objetivo
general, se ha determinado la existencia de una relacidon significativa entre la gestiéon
del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores que integran a la
entidad estudiada. En efecto, la aseveracion anterior esta acreditada, desde un punto

de vista estadistico, a través del p-valor que fue menor a 0,05 (Sig. = ,000) y el
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coeficiente de correlacion fue positivo (r = 0,941), demostrando de esta manera la
existencia de una asociacion de 88.55% que permite deducir que el buen progreso de
las acciones de gestidén va a favorecer a la mejora del desempeio del personal debido
a que permitira que se sienta mas preparado y motivado para afrontar los diversos retos

gue se puedan presentar durante su actuacion diaria.

Los datos presentan semejanza con el estudio de Diaz (2018), quien ha llegado a
concluir que la gestion influye significativamente en el rendimiento del personal porque
p-valor < 0.05; rho = .989, por cuanto uno de los mayores riegos que se han dado dentro
del contexto laboral, es la falta de una buena eleccién de trabajadores para poder
desarrollar las funciones de la mejor forma, ya que durante los ultimos tiempos este
problema ha perjudicado gran parte del desarrollo de las actividades; es decir, la mejoria
en la realizacién de los procesos de gestién de los recursos humanos favorece al
desempefio laboral del personal, promoviendo que existan una mejor coordinacién de

sus funciones.

Ahora bien, en cuanto al primer objetivo especifico, se analizé la gestion del talento
humano de los colaboradores que integran a la entidad estudiada, donde el 31% de los
encuestados calificaron como muy deficiente al desarrollo de esta gestién; asi pues,
desagregando la medicion de esta variable por dimensiones, se observa que el
reclutamiento fue muy deficiente (31%), la seleccion fue eficiente (34%), la induccion fue
eficiente (28%), la capacitacion fue muy deficiente (28%) y la compensacién fue muy
eficiente (38%). Esto quiere decir que la falta del disefio y aplicacién de estrategias en
la institucion no permite gestionar a los colaboradores de manera eficiente sus
funciones, retrasando su nivel de rendimiento y productividad, ademas evidencia la débil
gestion del personal, ya que gran parte de estos no cumplen los requerimientos
solicitados en el perfil de puesto o no poseen las aptitudes minimas que se requieren
para el desarrollo de las tareas encomendadas, generando asi el incumplimiento a

cabalidad de los objetivos institucionales.

Estos resultados son corroborados por Molina (2018), quien llegd a concluir que se
presentan inconvenientes durante el desarrollo de las funciones que ejercen los
colaboradores, debido a la falta de capacitacion que no brinda el organismo; ademas,
Sarmiento (2017), manifiesta que, la entidad ha demostrado tener un indice de
dificultades en cuanto al momento de seleccionar al personal para cubrir funciones,
debido a que en gran parte no han realizado bien sus labores, lo cual eso ha generado
gran problema para que se desarrollen de manera eficiente todas las actividades

programadas para la organizacion; es por ello que la falta de un buen desempefio ha
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logrado que no se obtengan buenos resultados; asimismo, Berri & Cdérdova (2017),
afirmaron que la gestién de recursos dentro de la institucion ha llevado a cabo buenos
resultados, logrando que se puedan realizar las actividades de manera efectiva por
medio del desempeno efectuar por todos los colaboradores. De acuerdo con ello, la
afirmacion anterior deja en evidencia que la entidad pocas veces da charlas informativas

sobe las funciones y actividades que va a desarrollar el colaborador.

Por otra parte, referente al segundo objetivo especifico, se identificd el nivel de
desempefio laboral de los colaboradores que integran a la entidad estudiada, donde el
29% de los encuestados han calificado como eficiente; ademas, desagregando la
medicion de esta variable por dimensiones, se observa que el cumplimiento de objetivos
y tareas fue muy deficiente (28%), la colaboracion y trabajo en equipo fue regular (32%),
y la superacion personal fue deficiente (29%). Lo cual permite deducir que el municipio
no emplea una comunicacion clara, flexible y sincera para trabajar en equipo y conseguir
los objetivos, no se supervisa de manera oportuna al personal para que este cumpla sus
tareas asignadas, ademas que no se capacita ni retroalimenta al personal de manera

continua.

Esta informaciéon es corroborada por Cardenas & Pinto (2019), quienes aseveran que
los trabajadores presentan un nivel de desempefio medio porque presentan serias
dificultades para alcanzar sus tareas individuales, las mismas que estan orientadas a
cumplir los objetivos organizacionales; asi también, se pudo observar que el
comportamiento que asumen los empleados durante el desarrollo de sus funciones no
es el mas asertivo y 6ptimo frente a las necesidades de los usuarios. De igual manera,
Robles (2018) ha reportado la existencia de bajos indices de desempefio a raiz de la
falta de cualidades y/o destrezas por parte de los empleados frente a las diversas
labores que les fueron asignadas, por lo cual se demuestra la necesidad de que la alta
direccion de la empresa adopte las medidas necesarias para hacer frente a este hecho
de tal manera que pueda ser resuelto a la mayor brevedad posible. Por su parte, Valles
(2020) también presenta una afirmacién semejante porque en su estudio pudo encontrar
que el grado de satisfaccion que experimentan los empleados durante el desarrollo de
sus labores es bajo debido a que no se sienten conformes con el ambiente laboral y el
trato que reciben, el importe salarial que reciben por la prestacion de sus servicios no
cubre sus necesidades y/o carencias, no cumplen en su totalidad los resultados
esperados, no existe un diadlogo asertivo entre los diferentes departamentos de la

organizacion, las decisiones no estan siendo tomadas certeramente, etc.
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De acuerdo a la contratacion de los resultados, las experiencias recogidas se basaron
mas en cuanto a los resultados obtenidos, y que plasman la realidad actual institucional,
puesto que esta gestidén desarrollada por el departamento de recursos humanos no es
tan efectiva en la medida que gran parte del personal existente no cumplen a cabalidad
los perfiles requeridos, muchos de estos no cuentan con la experiencia necesaria o0 no
son especialistas a cabalidad, lo que genera que se demoren mas del tiempo
establecido para la adaptacion a sus nuevas funciones, ademas que otro de los factores
es el tema politico por el cual se encuentran laborando, entonces eso conlleva que no
se tenga altos niveles de desempeiio laboral deseados, no se cumpla a cabalidad los
objetivos y metas institucionales a pesar de contar con presupuestos oportunos para el

desarrollo de las actividades.
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CONCLUSIONES

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano con el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital Elias Soplin Vargas, Rioja
2019, porque el p-valor fue igual a 0,000 (p-valor < 0.05) y el coeficiente de
correlacion obtuvo un valor de 0, 941 (correlacién positiva alta) que demuestra una

relacion de 88.55%; por ese motivo, se acepta la hipétesis alterna.

La gestion del talento humano de los colaboradores de la Municipalidad Distrital
Elias Soplin Vargas, Rioja 2019, el 31% de los empleados manifestaron que es
deficiente, porque las actividades desarrolladas en el marco de esta gestion no
aseguran la contratacion de personal que poseen las cualidades solicitadas en el

perfil de puesto, no favorece al incremento de la productividad, entre otros.

El nivel de desempeiio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital
Elias Soplin Vargas, Rioja 2019, el 29% de los empleados manifestaron que es
eficiente; no obstante, se observa que ciertos hechos limitan que el desempeno
pueda alcanzar un nivel 6ptimo, entre las cuales destacan la ausencia de dialogo
claro y flexible, falta de evaluacion permanente que brinde informacion relevante

para la identificacion de los nudos criticos, etc.
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RECOMENDACIONES

Al alcalde, ejecutar actividades orientadas a la evaluacién y seguimiento de los
procesos internos del ente, las cuales se asocian a la gestion del talento humano,
con el fin de salir de la zona de cuidados intensivos, garantizando que el personal
desarrolle un trabajo de calidad y cumpla con las expectativas que requiere su
cargo, buscando de esta forma contribuir con su buen desempeno, velando por el

bienestar ciudadano y demostrando su capacidad de gestion.

Al jefe de recursos humanos de la municipalidad, disefar e implementar estrategias
que coadyuven con la mejora de la gestidén del talento humano para que puedan
llevar a cabo talleres de reforzamiento, capacitaciones y sesiones de
retroalimentacion asociadas al desarrollo de las actividades con el propésito de
asegurar la consecucion de las tareas encomendadas, teniendo presente que
dichas estrategias serviran para dar una mejor atencion y solucién a las

necesidades del pueblo que los ha elegido para representarlos.

Al jefe de recursos humanos de la municipalidad, disefiar y aplicar continuamente
los instrumentos de evaluacion con la finalidad de monitorear y medir el desempefio
laboral de los empleados respecto a la ejecucién de sus funciones determinadas en

el perfil de puesto.
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FORMULACION DEL PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS ASPECTOS TEORICOS
Problema General
¢, Cual es la relacion que existe entre la TR _— Variable 1: Gestién del talento humano
Hipotesis general Objetivo general

gestion del talento humano y el
desempenfio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Distrital Elias Soplin Vargas, Rioja
20197

Problemas especificos

;,Como es la gestion del talento
humano de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital Elias Soplin
Vargas, Rioja 20197

¢ Cual es el nivel de desempefio laboral
de los colaboradores de |la

Hi: Existe relacion significativa entre | Determinar la relacién que existe entre la
la gestion del talento humano y el | gestién del talento humano y el desempefio
desempefio laboral de los | laboral de los colaboradores de Ila
colaboradores de la Municipalidad | Municipalidad Distrital Elias Soplin Vargas,
Distrital Elias Soplin Vargas, Rioja | Rioja 2019.

2019.
Objetivos especificos

HO: No existe relacién entre la | Analizar la gestién del talento humano de los
gestion del talento humano y el | colaboradores de la Municipalidad Distrital
desempefio laboral de los | Elias Soplin Vargas, Rioja 2019.
colaboradores de la Municipalidad | Identificar el nivel de desempefio laboral de
Distrital Elias Soplin Vargas, Rioja | los colaboradores de la Municipalidad

Chiavenato (2002) precisa que hace referencia a los procesos que
se ejecutan con la finalidad de formar personas competentes
capaces de llevar a cabo actividades internas dentro de la
organizacion en base a sus propdsitos organizacionales; por tanto,
resulta necesario asegurar la administracion, control y seguimiento
continuo de los medios disponibles y condiciones necesarias para
fortalecer un clima positivo que permitan fomentar el trabajo en
equipo propicio para obtener resultados sobresalientes. (p.125)

Variable 2: Desempefio laboral

D’Alessio (2012) manifiesta que “Es la valoracién del aporte realizado
a la organizacion a partir de actividades ejecutadas por una personal
en el lapso evaluado; dichas acciones distribuidas en diversos

Municipalidad Distrital Elias Soplin 2019. Distrital Elias Soplin Vargas, Rioja 2019. periodos contribuyen a lograr eficiencia en la entidad” (p.32).
Vargas, Rioja 20197
Disefio de investigacion Variables de estudio Poblacion y muestra Instrumentos
Variable Dimensiones Indicadores
Reclutamiento Nivgl de convocatoria, difusién completa y oportuna,
Tipo: Aplicada perfil de puesto __
Nivel: Correlacional Seleccion Técnica de seleccion por personal idoneo, pruebas Poblacién
Disefio: No experimental segun perfil de puesto 65 colaboradores de la Municipalidad
Gestion del Existencia del proceso de induccién, personal conoce Distrital Elias Soplin Vargas de la pciudad
talento Induccion derechos y obligaciones, proceso para potenciar de Rioia. para Io gual e tguvo en cuenta la
0 humano capacidades y habilidades planillajl ’dpe la entidad actualizada al Técnica
1 Capacidades Entrenamiento permanente, politica de remuneracion 30.06.2019 Encuesta
institucional o '
i Motivacién personal, planes de carrera, grado de Instrumento
Compensacion cumplimientpo de metffs asignadas ¢ Muestra Cuestionario

0 Desempefio | Cooperaciony
2 laboral

Cumplimiento de
objetivos y Gestién de recursos, solucion de problemas
tareas

trabajo en Comunicacién, trabajo en equipo
equipo

Superacion
personal

Iniciativa, desarrollo personal

65 colaboradores de la entidad dado que
todos han proporcionado informacién
relevante para la resolucion de los
objetivos e investigacion en general.

Fuente: Elaboracioén propia
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Anexo B: Instrumento de recoleccion de datos de la variable

independiente

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN MARTIN- TARAPOTO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

TARAFOTO

avaisyaAiNn

R
#/ACIONAL D

< SAN MARTIN

CUESTIONARIO

Buenos dias/tardes estimado colaborador de la Municipalidad Distrital Elias Soplin Vargas -
Rioja, tenga nuestros cordiales saludos. Le agradecemos brindarnos un minuto de su tiempo y
responder las siguientes preguntas con suma sinceridad, para lo cual se le solicita marcar cada
item con una (x) en la categoria que considere justa basandose en su percepcion y experiencia.

Valores de la Escala

No

Q g o
c c — @ -
. o | & | S S S
H H - S —
ltem Dimensiones ?2 % 5| o §§
S3 | ol |G |20
1 2 3 4 5
Reclutamiento del personal
¢ Cémo considera el reclutamiento de personal
1 con talento que tiene la institucion?
;De qué manera considera la difusién vy
comunicacion que tiene la institucion para atraer
2 al personal calificado?
¢ Cémo considera el andlisis y evaluacion para la
incorporacion de un nuevo puesto de trabajo en
3 la institucion?

Seleccién de personal

¢,Cémo considera a los comités de admision y
4 evaluacién de personal que tiene la institucion?

¢Como considera a las pruebas de conocimiento
5 para la admisién de personal?

¢,Como considera a la etapa de entrevistas
6 realizadas en la seleccion de personal?

Induccién de personal

;,Como considera a la evaluacion del nuevo
7 personal que ingresa?

¢ Como considera al proceso de induccion (charla
en misién, vision y politicas de la organizacion) al
8 nuevopersonal?

¢ Como considera a las charlas informativas sobre
9 el puesto de trabajo (funciones, roles, etc.) que
tendra el nuevo personal?
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Capacidades del personal

¢Como considera la asignacion de funciones al

10 | nuevo personal?

¢ Cémo considera el conocimiento préctico laboral

guetiene el personal en relacion a la asignacion de
11 funciones?

¢ Coémo considera la relacion del personal con la
12 | institucion?

Compensacion del personal

¢,Coémo considera las politicas remunerativas de la
13 | institucion?

¢ Cémo considera los reconocimientos, aprecios y
14 | oportunidades que brinda la institucion?

¢, Como considera al desempefio y su capacidad de

los jefes en la provisiébn de buenas condiciones
15 laborales y seguridad en el trabajo (motivacion

extrinseca)?

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo C: Instrumento de recoleccion de datos de la variable dependiente

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN MARTIN- TARAPOTO

c =

= = p

< 'n;: FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

= = .

§ iz ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

o T

~ACIONAL De WRARGTO

CUESTIONARIO

Buenos dias/tardes estimado colaborador de la Municipalidad Distrital Elias Soplin Vargas -
Rioja, tenga nuestros cordiales saludos. Le agradecemos brindarnos un minuto de su tiempo y
responder las siguientes preguntas con suma sinceridad, para lo cual se le solicita marcar cada
item con un (x) en la categoria que considere justa basandose en su percepcion y experiencia.

Valores de la Escala
£ ©
o
N 3 £
. . S g Q
ftem Dimensiones D S| 5 £ L
> lec |3 @ o
5 D 2 2 =]
= a) @ L =
1 2 3 4 5
Cumplimiento de objetivos y tareas
1 Se gestiona adecuadamente los recursos para
evitar despilfarros innecesarios.
2 Plantea alternativas para solucionar un problema
laboral.
Cooperacion y trabajo en equipo
3 La organizacion le permite desarrollar sus
habilidades cognitivas y técnicas.
En su organizacion siente que puede expresar sus
4

ideas u opiniones sin ninguna dificultad.

En su organizacion utilizan una comunicacion clara,
5 flexible y sincera para emitir la formacion o
presencia de grupos informales.

6 Sabe trabajar en equipo para conseguir objetivos
comunes.
7 Se siente comodo trabajando en equipo.

Superacion personal

8 | Muestra disposicion en el cumplimiento de nuevos
retos.

g | Su formacion contribuye a mejorar los niveles
de desempefio en su organizacion.

Fuente: Elaboracion propia
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