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RESUMEN

En el presente trabajo de investigacion realizado en la Municipalidad Distrital de
Yanacancha con la finalidad de determinar la relacién existente entre El Talento
Humano y su Influencia en el Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de
Yanacancha — Periodo 2021, este trabajo de investigacion se desarrollé bajo el
enfoque cuantitativo, aplicando la metodologia descriptiva correlacional en cuanto al

disefio, y longitudinal encuanto a la recoleccién de datos.

La muestra estuvo conformada por un total de 113 servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Yanacancha, que respondieron un cuestionario de

preguntas.

Actualmente el talento humano influye en la toma decisiones por ser
determinante en la direccion del desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Yanacancha. Fortaleciendo las competencias, habilidades y actitudes para el mejor
desarrollo de los servidores publicos o colaboradores de la municipalidad, para un

mejor logro de valores, vision y misién institucional.

Palabras clave: El Talento Humano, Gestion Publica.



ABSTRACT

In the present research work carried out in the District Municipality of
Yanacancha in order to determine the relationship between Human Talent and its
Influence on Work Performance in the District Municipality of Yanacancha - Period
2021, this research work was developed under the guantitative approach, applying the
correlational descriptive methodology in terms of design, and longitudinal in terms of data

collection.

The sample consisted of a total of 113 public servants from the District

Municipality of Yanacancha, who answered a questionnaire of questions.

Currently, human talent influences decision-making as it is decisive in the
direction of job performance in the District Municipality of Yanacancha. Strengtheningthe
skills, abilities and attitudes for the better development of public servants or
collaborators of the municipality, for a better achievement of values, vision and

institutional mission.

Keywords: Human Talent, Public Management.



INTRODUCCION.

La presente investigacion busca poner en relevancia la importancia y la relacién
existente entre El Talento Humano y su Influencia en el Desempefio Laboral en La
Municipalidad Distrital de Yanacancha Periodo 2021. Los cuales estan contenidos en

cuatro capitulos, de acuerdo al orden siguiente:

El Capitulo I, Planteamiento de Problema, en esta parte de la investigacion, se
formulan el planteamiento del problema, la formulacién del problema, los objetivos, la

justificacién de la investigacion y las limitaciones de la investigacion.

En el Capitulo Il, Marco Tedrico y Conceptual, se especifica el sustento cientifico

para el cual se realiz6 el trabajo de investigacion.

En el Capitulo Ill, Metodologia y Técnicas de Investigacion, en este apartado se
aborda el tipo y nivel de investigacion, la identificacion de la poblacién y obtencion de

una muestra adecuada, las técnicas de recogida, tratamiento y analisis de datos.

En el Capitulo 1V, Resultados Obtenidos, presentamos el andlisis de los resultados

obtenidos mediante tablas, grafico y la contrastacion de la Hipétesis.

La autora
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1.1

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Identificacion y determinacion del problema.
La Globalizacion mundial actualmente esta reconsiderando el rol del
Estado en la sociedad mediante las politicas publicas, y la atencién se centra en
los modelos de gestion burocraticos/jerarquicos que se han vuelto mas

prominentes en varios procesos de Estado de reforma en los ultimos afios.

En ese momento, surgié como objeto de reflexion académica el modelo
organizacional de administracién mas adecuado para el cambio del Estado y de
las instituciones publicas en funcion de las necesidades e intereses sociales

encaminados a su bienestar y desarrollo.

Hoy, la globalizacién y la liberalizacién afectan no solo a las economias
en desarrollo sino también a los paises desarrollados. Las areas de enfoque de
las organizaciones también cambian de la maximizacion de ganancias a

maximizar ganancias debido a una mayor satisfaccion.

Actualmente, la mayoria de las instituciones estatales en nuestro pais no

dedican el tiempo suficiente a la capacitacion y desarrollo del personal, por lo



gue son pocas las instituciones donde un socio puede hacer carrera y crecer en

ella.

Es asi que, en el Distrito de Yanacancha de la Provincia y Region de
Pasco, cuando mencionamos al sector publico, es desfavorable para un servidor
publico crecer dentro de los limites de su experiencia laboral, porque la rotacion

de personal ocurre con cada cambio de gestion.

Las municipalidades distritales de acuerdo con la Constitucion Politica
del Perd y su Ley Organica N° 27972, los distritos son responsables de la
prestacion de los servicios publicos locales que promuevan su desarrollo y
bienestar a través de la organizacion y los funcionarios y funcionarias que,
segun el articulo 39, estan en el servicio del pueblo, donde el presidente de la

republica tiene la maxima jerarquia por ley y de los alcaldes.

En este sentido, el sistema politico pone a prueba la fortaleza de la
direccién de los organismos publicos y en especial a las personas que dirigen el
destino del pais en todos los niveles (nacional, regional y local) tienen la

obligaciéon de participar en salvar y revitalizar la administracién puablica.




1.2

1.3

Delimitacién de la investigacion.

Delimitacién Espacial

El trabajo de investigacibn se realiz6 en la Municipalidad Distrital de
Yanacancha — Provincia — Region de Pasco.

Delimitacién Temporal

Se inicia en el mes de marzo y se concluye el mes de agosto de 2022.
Delimitaciéon Social

“El presente trabajo de investigacidn se realiza teniendo presente la importancia
gue tiene el sujeto de investigacion para la sociedad. Esto porque se tiene en
cuenta que el trabajo que realizan debe ser lucrativo, pues la aptitud humana es
fundamental en la toma de decisiones en el desempefio de sus funciones de la
poblacién, sin embargo; a menudo se llevan a cabo para su propio beneficio y
entran en conflicto con los valores fundamentales existentes. Este tipo de
actividad provoca conductas o actuaciones en determinados casos delictivos
que dafan el prestigio de las instituciones, generan desconfianza e
incertidumbre en la poblacién sobre su gestién, insatisfaccion, por lo que se
convierten en 6rganos de control y evaluadores de los funcionarios publicos, asi

tratar de restaurar el prestigio moral de las instituciones publicas”.

Formulacién del problema.
1.3.1. Problema principal.

¢De qué manera influye el talento humano y su influencia en el
desempefio laboral en la municipalidad distrital de Yanacancha — periodo 20217

1.3.2. Problemas especificos.

a) ¢Coémo influye el codesarrollo en el talento humano y suinfluencia en
el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Yanacancha —

periodo 2021?



b) ¢De qué manera influye el coaching en el talento humano y su
influencia en el desempefio laboral en la municipalidad distrital de

Yanacancha — periodo 20217

c) ¢Cbomo influye la satisfaccion laboral en el talento humano y su
influencia en el desempefio laboral en la municipalidad distrital de

Yanacancha — periodo 20217

1.4. Formulacién de objetivos.

1.5.

1.4.1 Obijetivo general.
Establecer la relacion existente entre el talento humano y su influencia en
el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Yanacancha — periodo
20211
1.4.2. Objetivos especificos.
a) Diagnosticar el codesarrollo en el talento humano y su influencia en
el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Yanacancha —
periodo 2021

b) Diagnosticar el coaching en el talento humano y su influencia en el
desempefio laboral en la municipalidad distrital de Yanacancha —
periodo 2021

c) Conocer la satisfaccion laboral en el talento humano y suinfluencia en

el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Yanacancha —

periodo 2021.

Justificacion de la investigacion.

Este trabajo de investigacion se basa en que los resultados que
contribuyen al conocimiento del todo, del objeto de investigacion, de la realidad,
para que se puedan tomar decisiones en base a la informacién obtenida la que
ayudara a determinar la relaciébn existente entre el talento humano y su

influencia en el desarrollo laboral en la municipalidad distrital de Yanacancha —
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1.6.

periodo 2021. Con la investigacién pretendemos demostrar la importancia del

talento humano y su influencia en el desarrollo laboral para el buen desempefio

institucional de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, es decir, como un

nuevo sistema implantado en el sector publico, con la finalidad de mejorar la

atencion a la sociedad yanacanchina.

Limitaciones de la investigacion.

Se advierte los siguientes factores limitantes:

> Factor bibliografico, averiguando sobre la bibliografia relacionada con el
tema de “El Talento Humano y su Influencia en el Desempefio Laboral en
la Municipalidad Distrital de Yanacancha — Periodo 2021”, es limitado y, es
mas, no existen trabajos de investigacion al respecto en la Biblioteca
Central de la “Universidad Nacional Daniel Alcides Carriéon”, por esta razén
nuestro trabajo de investigacion se realizara partiendo de algunas fuentes
de informacion.

> Financiacion, se podria tener limitaciones de tipo econémico y financiero;
puesto que el trabajo de investigacion serd integramente financiado por la

tesista.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de estudio.

2.1.1. Antecedentes internacionales.

Tesis de Tamayo, Sergio (2015) titulado “Disefio de una propuesta de

gestién por resultados que no afecte al talento humano del Sector Pablico (Caso

ENAMI EP)” Universidad Andina Simén Bolivar. Sede Ecuador:

Problema de investigacion. — El 31 de diciembre del 2009 se crea la
Empresa Nacional Minera con la intencion de orientar el sector estratégico
de los recursos naturales no renovables en la actividad minera para su
aprovechamiento sostenible. Después de seis afios, “aun no ha logrado dar
operatividad a su plan estratégico inicial 2010-2013, consecuentemente
tampoco se ha consolidado como una empresa autosustentable y la vision
de ser empresa lider del sector minero no ha sido alcanzada”. (p. 2-3).

Objetivo de investigacion. — “Disefiar una propuesta de gestion por
resultados para la ENAMI EP, que impacte positivamente al talento
humano, a fin de dar vida a su plan estratégico y alcanzar una ventaja
competitiva”. (p. 5) Examinar las herramientas de gestiobn vigentes y

metodologias aplicadas en la totalidad de las instituciones que se



acomodan en el sector publico ecuatoriano, se compara con otras y se
exhibe una propuesta de “Gestion por Resultados” que no influya
negativamente al talento humano, teniendo como caso especifico a la
“Empresa Nacional Minera (ENAMI EP)”.

o Conclusion. — “Los modelos de gestion estudiados son adaptables a la
actividad minera estatal, ya que se enfocan en traducir la estrategia en 22
términos o acciones operativas, priorizan al capital humano y lo consideran
COMo un eje estratégico para alcanzar los objetivos de la empresa”. (p. 94).

Tesis de Maestria, titulada: Estudio descriptivo de la gestiéon de talento
humano en las pequefias y medianas empresas que comercializan servicios y
equipamiento para centro de datos, en la ciudad de Quito.(Trujillo M. S., 2018)

Donde sus conclusiones fueron:

° Las empresas evaluadas no parecen contar con un sector responsable del
talento humano interno, lo que dio lugar a las tareas encomendadas a los
departamentos administrativos o gerencia general.

o Al carecer de este sector se observaron diversas incertidumbres en
materia administrativa como la falta de procesos de selecciéon vy
contratacion de personal, procesos de evaluacion de candidatos y
empleados actuales.

° Los especialistas empiricos, cuya principal orientacion se basa en la
investigacion aplicada, son los encargados de gestionar los recursos
humanos de las PYMES entrevistadas; se trata de obtener ganancias y
permanecer en el mercado, por lo que no es facil hacerles sentir acerca de
los conceptos de "dotacién de personal" que se utilizan en las grandes
empresas.

. En las PYMES evaluadas se observaron poco interés por el desarrollo de

gestion de personal, baja evaluacion del personal y de la remuneracion,



inexistencia de documentacion de los procesos de seleccidn y contratacion
de nuevos empleados, y otras competencias propias del personal de
talento humano.

El proceso de seleccion y contratacién del personal de la empresa es uno
de los aspectos mas importantes de la gestion y estructura de la
organizacion, pues son esos socios los responsables de la realizacion de
todos los objetivos de corto y mediano plazo de la empresa.

Los empleados no capacitados son responsables de la seleccion de
nuevos empleados, en este caso el proceso de seleccion se basa
directamente en la entrevista del supervisor o referencias personales. No
solo es un proceso derrochador, sino que también es peligroso para la
organizacion, ya que no hay garantia de que los empleados tengan los
conocimientos y las habilidades necesarios para desempefiar sus
funciones.

Cuando la gerencia quiere monitorear la efectividad de sus procesos de
reclutamiento y seleccion, a pesar de la intencion de cumplir, esta tarea
también se ve obstaculizada porque los procesos relevantes no estan
documentados. La falta de supervision documentada de los procesos de
evaluacion de la gestion y el personal impide que la direccién reciba
comentarios sobre ellos.

La gestiéon y el seguimiento de los recursos humanos serdn una prueba.
Sin la informacién necesaria para reducir el riesgo y disefiar procesos mas
eficientes, la gerencia no tiene la oportunidad de demostrar los resultados
actuales o compararlos con las bases de datos.

Falta de interés en el proceso de evaluacion de los empleados reflejada
directamente en los resultados de la encuesta. Los encuestados indican

gue no existe una definicion de los parametros que se evallan.



. La falta de un proceso creible para evaluar y monitorear el desempefio
laboral dentro de la empresa hace que sea muy dificil asegurar que los
incentivos y bonos terminen en las manos adecuadas. Si los empleados no
encuentran su trabajo gratificante, es mas probable que decidan cambiar
su trabajo actual o mudarse a otra empresa con mejores condiciones.

. La retencién de empleados es un aspecto muy importante dentro de una
organizacion y una forma de asegurar esto es crear un sistema de
recompensas para grupos de empleados que sobresalen en sus trabajos y
alentar el comportamiento y la calidad al resto de la empresa.

° La gestién del talento en una pequefia empresa es exigente y desafiante,
ya que requiere mucha sensibilidad y habilidad por parte de la organizacion
con un numero reducido de empleados el impacto de una decisién o
acciéon, bien o mal ejecutada, mejora 0 amenaza la operacion casi
inmediatamente.

2.1.2. Antecedentes nacionales.

Tesis de Maestria: Gestion Del Talento Humano Y Su Relacién Con El
Desempefio Laboral Del Personal Del Puesto De Salud Sagrado Corazén De
Jesus — Lima, Enero 2018 (ROJAS REYES & VILCHEZPAZ, 2018)

o Primera: Existe una asociacion estadisticamente significativa (p=0.000)
entre la variable Gestion del Talento Humano y el desempefio de los
trabajadores del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus.

° Segundo: Existe una correlacion estadisticamente significativa entre la
calidad del trabajo de los trabajadores del Puesto de Salud Sagrado
Corazon de Jesus y la gestion del talento humano, segun p=0.007

. En tercer lugar, existe una correlacion estadisticamente significativa
(p=0.007) entre la gestion del talento y el trabajo en equipo en el

desempefio de los trabajadores del Puesto de Salud Sagrado Corazon de



Jesus.

La Gestion Del Talento Humano Y Su Influencia En La Motivacion En Los
Colaboradores Administrativos De La Empresa Petrex S.A. (Pinedo Montoya &
Quispe Peralta, 2017)

o Se obtuvieron resultados >= 0,05 en el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal y la necesidad de disponibilidad laboral, con una
significancia de 0,858, por lo que se puede utilizar para mostrar una
correlacion positiva a través de la percepcion de los socios, procesos que
se basan en la organizacién para elegir el personal adecuado de acuerdo
con las necesidades.

° Respecto a la primera dimensién, se concluye que la descripcion del
puesto es considerada un factor clave en el proceso de seleccién y de
suma importancia para la obtencion de personal calificado, asi como
también desarrollan cierto tipo de motivacion interna para desempefiar la
tarea.

. En cuanto al desempefio del personal y la necesidad de empleo, se puede
utilizar para mostrar

° >=0.05 con una significacion asintética de 0.719 mediante la prueba de chi-
cuadrado, por lo tanto, existe una correlacion positiva con respecto a la
periodicidad. Implementacién de desempefio, comunicacion, flexibilidad de
cambio, evaluacion y reconocimiento de ideas organizacionales.

° No cuenta con una adecuada medicion del desempefio del personal en su
empresa porque siente que la evaluacion es totalmente inservible en base
a los resultados que obtiene.

. El desarrollo personal y la remuneracion segun el crecimiento de los
puestos de trabajo permite un resultado de la prueba chi-cuadrado >=0.05,

con un nivel de significancia asintética de 0,715. Es decir, existe una
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correlacion positiva entre las habilidades, el ambiente de trabajo y las
percepciones de los servicios sociales.

. Personal administrativo de Petrex S.A.; Se encuentran lo suficientemente
flexibles para cambiar. Ademds, la mayoria de los empleados que
respondieron que no quieren cambiar de trabajo aunque Petrex S.A. se
encuentre en crisis; por lo tanto, estos dos puntos se califican
positivamente para motivar a los empleados y permitirles formular,
fortalecer y desarrollar planes de mejora que equilibren la satisfaccion
personal y laboral.

Tesis de Lazo Ortega Jusara Esther y Rivera Santibafiez Lorena (2016)
titulada “Causas y Efectos de la Rotacién del Personal Directivo y el Programa
de incentivos a la mejora de la Gestion Municipal del MEF en tres gobiernos
locales de Lima metropolitana, 2011 — 2015” Universidad Peruana de Ciencias
Aplicadas.

° El problema de investigacidon que se muestra a nivel general: “;En qué
medida la rotacién del personal directivo incide en el Programa de
Incentivos a la Mejora de la Gestion Municipal propuesto por el MEF, en
los tres gobiernos locales analizados?”. En este estudio (2016) se
entrevist6 a un total de ochenta y ocho (88) gerentes y subgerentes de tres
municipios de Lima a través de una encuesta (2016), en la cual se
encontré que existen tres (03) principales motivos de rotacion. gerentes, en
orden de importancia fueron: “i) Buscar un aumento de salario (56,9%), ii)
Buscar un puesto mas alto en la jerarquia (50%), iii)El despido (34.8%)”.

o Obijetivo de investigacion. — A nivel general es:

“Determinar en qué medida la rotacion del personal directivo incide en el
Programa de Incentivos a la Mejora de la Gestiobn Municipal propuesto por

el MEF, en los tres gobiernos locales analizados”. (p. 67).
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Conclusién. - Este estudio concluyé que la percepcion de rotacién del
personal directivo en un &rea de zonificacion urbana con indicador de
persistencia “afecta significativamente la efectividad del programa de incentivos
al desarrollo urbano, medida por el cumplimiento o incumplimiento.
Implementacién de los objetivos agrupados en el municipio de La Molina, Los
Olivos y Lurin”. (p. 120).

2.1.3. Antecedentes regionales.

Segun Ticse Fernandez Flora Victoria (2019) en su tesis “Evaluacion del

desempefio y satisfaccion laboral en los servidores publicos no docentes de la

Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, 2017” sefiala cuatro conclusiones:

1. Luego de evaluar hipétesis generales que demuestran el impacto de las
variables de evaluacién del desempefio en la satisfaccion laboral, esta
determinaciébn se basa en el valor del coeficiente de correlacion de
Pearson r = 0,898 (Tabla 13). En otras palabras, mejorar las calificaciones
de desempefio también mejora la satisfaccion laboral entre los empleados
no gubernamentales de la Universidad NacionalDaniel Alcides Carrion.

2. La hipotesis especifica 1 fue validada, mostrando que el desempefio
laboral tiene un impacto significativo en los incentivos econémicos de los
servidores publicos no docentes de la Universidad Nacional Daniel Alcides
Carrién, 2017. También fue confirmado por el chi-cuadrado calculado de
397,98 por el coeficiente de correlaciéon de Pearson r = 0,834. Esto es
mayor que el chi tabular de 26,30, en el nivelde significancia de 0,05.

3.  Se evalud una hipétesis especifica 2 con un coeficiente de correlacion de
Pearson de 1, lo que indica que el trabajo en equipo tiene un gran impacto
en las percepciones organizacionales de los no docentes de la Universidad
Nacional Daniel Alcides Carrién, 2017. Con un nivel de significancia del

0.05.
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4. Luego de evaluar la hipotesis especifica 3 con el coeficiente de correlacion
de Pearson igual a 1, en el afio 2017 en la Universidad Nacional Daniel
Alcides Carridn, se demostré que la educacién obrera influye en la
realizacion personal de los servidores publicos no docentes. Con un nivel

de significacion 0,05.

2.2. Bases tedricas — cientificas.

2.2.1. El talento humano.

> Talento humano: En cuanto a las diversas corrientes teéricas, en
ocasiones puede confundirse con otras definiciones relacionados
como competencias, capital humano, habilidades, capacidades, etc.
En principio, una Unica definicion destinada a resumir tal diversidad
se considera un punto de referencia. La definicion entonces trata de

cubrir todas las areas incluidas en el concepto.

» Por tanto, segln la Real Academia Espafiola de Lingtiistica, el talento
se refiere a las personas que son inteligentes o aptas para una
determinada profesion. Inteligentes en el sentido de que entienden y
comprende su habilidad para resolver problemas porque tienen las
habilidades, capacidades y experiencia necesarias para resolverlos, y
maximizan sus actividades debido a su disposicibn para

desempefiarse en una ocupacion competente en el sentido de que
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puede ser realizado en un tiempo limitado.

La “Carta Iberoamericana de la Funcion Publica” (CLAD) une la
funcion publica definida por Reyna, J. (2015) como “un conjunto de
arreglos institucionales (normas, estructuras, lineamientos culturales,
politicas, procesos, practicas)” a través de que el empleo publico se
gestione mediante una gestion 6ptima del personal y asegurando una
administracion publica profesional y eficiente. En este sentido, la
profesionalidad de la funcién publica implica que los actores publicos
posean una serie de cualidades tales como “mérito, capacidad,
compromiso de servicio, eficiencia de actuacién, responsabilidad e
integridad; ademas, expresando que es un medio necesario para la
consecucionde un mejor Estado”. (Pagani, 2015)

De igual forma, Longo (2002) sostiene que el disefio de instrucciones
(y practicas) para los servidores publicos se deben considerar
algunos elementos coyunturales externos e internos de la
administracion publica, entre los cuales el autor nombra aquellos
gue tienen mayor incidencia en “la conformacién y funcionamiento
del sistema de direccion estratégica del personal en las
organizaciones publicas”.

Estos elementos son:

a) Estructura organizativa: Los datos organizados seleccionados
para la gestion de RRs. HH., "El grado de estandarizacién del
comportamiento a través de reglas o descripciones de tareas,
el tamafio de las piramides jerarquicas, las capacidades de los
sistemas de planificacion, los tipos de control, el grado de
centralizacion/descentralizacién en la toma de decisiones, etc."

(Binetti & Carrillo, 2004, p. 286). Se relaciona con la mejora
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continua de losresultados.

b) Cultura organizacional: Los principios y valores mas
influyentes e importantes de las instituciones publicas. (Longo,
2002).

c) Marco legal: Algunas de las principales limitaciones que debe
cumplir la gestiébn estratégica de personal en los sistemas
publicos derivan de su alcance e intensidad, pero sobre todo de

su complejidad. (Binetti & Carrillo, 2004, p. 286)

Gestion del Talento Humano: Un tema que preocupa a un nimero
creciente de organizaciones. La gestion ¢ptima deltalento humano no
es gratis, ya que puede ser la clave para que una organizacion sea
mas competitiva y rentable. Hablamos de conceptos que se usaban
en los afios 90, pero que hoy en dia han cobrado importancia, han
sido objeto de mucha investigaciéon y tienen muchas personas
formandose en la gestién del talento y comenzando a aplicar los
conocimientos en sus organizaciones.

Chiavenato (2002), citado en Martinez D. (2005), afirma que la
gestion moderna del talento humano se basa en que las personas que
trabajan en las organizaciones: Con una historia diversa, poseen los
conocimientos, las habilidades, las competencias y las habilidades
esenciales para administrar con éxito los recursos de la organizacion.
Son personas y no meros recursos de la organizacién”. (Martinez D.,
2005, p. 42) “Activadores inteligentes de los recursos
organizacionales capaces de dotarla de la inteligencia, los talentos y
los aprendizajes necesarios para la renovacion y competitividad
continua en un mundo de cambios y desafios” (Martinez D., 2005, p.

42). “Socios organizacionales que pueden conducirla a la excelencia
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y al éxito. Como miembros de la organizacion, las personas invierten
esfuerzo, compromiso, responsabilidad, riesgo, etc., con la esperanza
de recibir un beneficio de esas inversiones: salarios, incentivos
econdmicos, etc.”. (Martinez D., 2005, p. 42).
Idalberto Chiavenato (2011) afirma que, “Las organizaciones
modifican conceptos y practicas de gestion para movilizar a las
personas y utilizarlas plenamente en sus operaciones. En lugar de
invertir directamente en productos y servicios, invierten en personas
que conocen y que saben como disefiarlos, fabricarlos y mejorarlos.
En lugar de invertir directamente en nuestros clientes, invierten en
personas que saben como servir, complacer y deleitar a los clientes.
Las personas son la clave del éxito de una empresa. Una estrategia
es el plan maestro o el enfoque general seguido por una organizacién
para garantizar que sus empleados puedan lograr con éxito su
mision”.
Segun Vallejo (2016), “La gestion del talento humano implica reclutar,
seleccionar, asesorar, recompensar, desarrollar, probar y monitorear
el talento”. También necesita crear datos confiables para tomar
decisiones precisas para que las personas se sientan comprometidas
y relevantes. Solo asi se puede lograr la productividad, la eficiencia y
un desempefio superior en las metas organizacionales por lo que
necesitan cultivar lo siguiente:
e Reducir el miedo a lo desconocido.
e Romper el paradigma y facilitar el cambio dentro de la
empresa.
e Innovacién continua.

e Interpretar y explicar la realidad y afrontar el futuro.

16



e Comprender su negocio y lograr la mision y vision de su
organizacion. “La Gestién del Talento Humano se trata de
desarrollar e involucrar al capital humano mejorando las
competencias de cada trabajador, representa la personalidad
y motivacion de cada colaborador ayudando, apoyando y
aportando los activos mas importantes de la organizacion”.
(Vallejo,2016).

Por ello, los administradores, gerentes, ejecutivos, directivos, segun
el nivel de la jerarquia estructural, tienen una influencia increible en
el desarrollo del talento humano, porque toda la organizacion
depende de cémo se evalla el trabajo y las reacciones de los
empleados. Una cadena de efectos que se afianza y acaba
estableciendo una habilidadu otra.

Con regularidad epistemolégica, se puede determinar que ladireccion

0 administracion publica corresponde a un determinado tipo de

talento humano:

1) Talento dependiente
Es desarrollado por personas que logran cosas, cuya actividad
consiste en posiciones de liderazgo, haciendo un buen trabajo y
gue cumplen las siguientes caracteristicas:

Conocimiento: La secuencia de tareas arealizar.

e Interpretacion: Subordinados que responden al trabajo sélo
cuando son estimulados.

e Actitud: Responder a los estimulospercibidos.

e Motivacion: Exdgena del jefe.

e Aptitud: Un talento dependiente con la capacidad de hacer

bien el trabajo.
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2)

3)

Acciones: Complete tareas con precision con errores
minimos y maximice la retroalimentacién para reforzar las
acciones.
Resultado: Generalmente logra el resultado minimo
requerido.

Calificacion: Cometer errores.

Talento independiente
El desempefio consiste en metas y direccién por condiciones
para alcanzarlas, y es desarrollado por quienes cumplen con las

siguientes caracteristicas:

Conaocimientos: reto de logro por cumplir.

Conocimiento: Desafios de desempefio que necesitan ser
dominados.

Intérpretes: profesionales fiables y responsables.

Actitud: Actuar proactivamente con autonomia e iniciativa.
Motivacion: lo que es inherente a la obra misma.

Aptitud: Talento independiente con iniciativa y creatividad
para la consecucion de objetivos.

Actle: lucha por el éxito personal y el reconocimiento
apropiado por sus logros.

Logros: Lograr metas personales que prevalezcan sobre las
metas organizacionales.

Evaluacion: Comparacion de cumplimiento de metas.

Talento interdependiente
Es desarrollado por personas que cuenten con una trayectoria
comprobada en la gestién organizacional y que cumplan con las

siguientes caracteristicas:
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e Conocimiento: La misibn de los grupos, empresas Yy
sociedades.

e Interpretacion: Miembros de un equipo, cada uno aportando
diferentes conocimientos y experiencias.

e Actitud: Colaborativo en el servicio a los demas.

e Motivos: Extrinsecos, intrinsecos y contribuyentes o
trascendentes.

e Aptitud: Talentos interdependientes con la capacidad de
trabajar con otros hacia la mision de la organizacion.

e Accion: Intentar mejorar la organizacion.

e Resultados: Maximice el potencial de su equipo.

e Evaluacion: La contribucion de un individuo a la mision de la

organizacion.

Administracion de los recursos humanos:

Para Mondy (2010): La gestion de recursos humanos (ARH) significa
coordinar la participacién de las personas para lograr los objetivos de
la organizacién. Por ende, los gerentes de todos los niveles deben
interesarse en ARH. Basicamente, todos los gerentes logran cosas
a través de los esfuerzos de los demas. Esto requiere una gestion
eficazde los recursos humanos.

Las personas que se ocupan de la dimension de recursos humanos
enfrentan desafios que van desde una fuerza laboral en constante
cambio, regulaciones gubernamentales generalizadas, revoluciones
tecnolégicas hasta desastres naturales como las secuelas del 11 de

septiembre e inundaciones, huracanes y tornados.
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Modelo de auditoria de recursos humanos:

Para que el cambio ocurra dentro de una organizacion, debe medirse.
Por lo tanto, necesitamos un modelo que examine sistematicamente
un sistema integral de recursos humanos. Esto se hace para medir su
eficacia y eficiencia pasada, y para evaluar completamente sus
practicas y programas. (Chiavenato, Modelo de Auditoria de

Recursos Humanos, 2002). (Huanca, 2016).

Coaching:

Wolk (2003), sefiala que el Coaching como actividad general tiene
como objetivo desarrollar una formaciéon que ayude a las personas a
identificar y superar los obstaculos que encuentran para alcanzar sus
objetivos. Las organizaciones se esfuerzan por mejorar el desemperio
de sus miembros, equipos y procesos.

John Whitmore, padre del Coaching dice el “El coaching se trata de
asistir y acompafiar a organizaciones, individuos o grupos en su
espiral de movimiento, cambio, aprendizaje, liberacion de talento,
transformacién y expansion de conciencia”

Koch (1981) desde el campo del deporte define Coaching como
entrenar o formar, y coach como un entrenador o formador que dirige
y activa equipos deportivos a través de una comunicacion efectiva. Es
él quien ensefia, mejora y desarrolla habilidades y técnicas.

Useche (2004). Este concepto mejora las relaciones con losempleados
y asegura una gestion oportuna y competitiva de los procesos
organizacionales, ya que tanto las empresas como los equipos se
esfuerzan por dar lo mejor de si mismos y alcanzar los resultados
propuestos, y se ha trasladado a la organizacion para asegurar su

adecuacion al mercado.

20



2.2.2.

e

Desempefio laboral.

Desempefio: Es el resultado expresado por la dedicacion, la
competencia y el esfuerzo individual y/o colectivo medible, positivo o
negativo, para monitorear y observar lo realizado, y que en ese
marco surjan oportunidades para abordar e identificar oportunidades

de mejora. Problemas que pueden afectar o limitar el rendimiento.

Laboral: Se entiende por trabajo cualquier situaciéon o elemento que
de alguna manera se relacione con el trabajo, siendo este ultimo
actividades de caracter social, actividades fisicas o intelectuales que

se apoyen o premien de alguna forma en el marco de una institucion.

Hoy en dia, el trabajo significa muchas cosas. Como ya se menciono,
puede ser una situacion conformada por individuos que se esfuerzany
contribuyen a lograr los mismos fines institucionales, en un ambiente
de reglas, obligaciones y derechos, también puede referirse a
aspectos legales del trabajo, incluyendo consideraciones

politicamente reguladas,leyes y normativa de cada situacion laboral.

Desempefio Laboral: El desempefio se define como la eficacia de

las personas que trabajan en una organizacidon. Esto es necesario
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para las organizaciones donde las personas trabajan con gran
trabajo y satisfaccion laboral. En este sentido, el desempefio de una
persona es una combinacion de acciones y consecuencias, y primero
debe modificarse el desempefio antes de poder medir y observar el
comportamiento. El rendimiento define el desempefio del trabajo, es
decir, la capacidad de una persona para crear, completar, desarrollar
y producir trabajo en menos tiempo. Para lograr una mayor calidad
con menos esfuerzo. Concéntrese siempre en evaluaciones que
conduzcan al desarrollo personal y global (Chiavenato 2002, p. 236).

El desempefio laboral, por otro lado, es cédmo los miembros de una
organizacion trabajan de manera efectiva para lograr un objetivo
comun, pero sujeto a reglas basicas previamente establecidas. Con
base en esta definicion, el desempefio laboral, que se refiere a la
ejecucion de una funcion por parte de un empleado de una
organizacion, se propone como una forma eficiente de posibilitar el

logro de las metas propuestas(Stoner, 1994).

Caracteristicas y dimensiones de desempefio laboral:

Compromiso: Es una “relacion de trabajo a nivel racional,

afectivo y trascendental, un compromiso mutuo entre los empleados

y la organizacion a través de actitudes positivas de ambas partes

para mantener la calidad de esta relacion enel largo plazo.

Esto da lugar a tres conductas beneficiosas para el éxito de la

organizacion y la felicidad del empleado:

- Realizacion de esfuerzos extra por parte del empleado (lo que los
anglosajones llaman el “extra mile”)

- Fuerte deseo de permanecer en la organizaciébn por un tiempo

prolongado: bajo riesgo de abandonar voluntariamente debido a
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la alta lealtad a la organizacion, tanto en las épocas buenas

como en losmalos tiempos.

- Apertura y apoyo al cambio organizacional necesario para seguir
siendo competitivo, aunque signifique sacrificio personal en
relativo progreso y oportuno el empleado con la organizacion a
tres niveles:

a) Racional: vinculado con las oportunidades de desarrollo,
compensacion, empleabilidad queofrece la compaiiia.

b) Emocional: conexiébn con los valores corporativos, la
credibilidad de la direccion, eljefe directo, los compafieros de
trabajo

c) Trascendente: relacionado con la realizacion de un trabajo
con sentido (autorrealizacion de los valores personales y
sensacion de utilidadpersonal y social).

Efectividad: Es el equilibrio entre la eficacia y la eficiencia, es decir,

uno logra ser efectivo si se es eficaz y eficiente. Es la consecucion de

un resultado al que se persigue siempre, mientras que la eficiencia
es la capacidad de conseguir un resultado con el menor nimero de
medios posible. Por ejemplo, matar una mosca con un cafionazo es
efectivo porque se logra el objetivo; sin embargo, hacerlo sobre la
marcha también es eficiente y efectivo porque no requiri6 muchos
recursos. La efectividad como equilibrio entre eficiencia y eficacia,
produccion y capacidad productiva. (Covey, 1989) Carlos Alberto

Mejia, Recopilado de la publicacion periddica “Indicadores de

efectividad y de eficiencia” define efectividad como un concepto que

incluye eficiencia y eficacia, es decir, lograr los resultados
planificados a lo largo del tiempo a costos mas bajos con una

precision realmente alta y sin pérdida de tiempo y dinero.
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Incentivos: El uso de incentivos financieros se ha practicado en los
paises del hemisferio norte desde la década de 1990 para mejorar la
eficiencia del sector publico. Un estudio realizado por la OECD
sefala que existen dos sistemas de pago de prestaciones. Aumentos
salariales y bonos en funcion del desempefio; sin embargo, las
restricciones presupuestarias presentan un sistema puramente de
incentivos y rara vez establecen cuotas especificas para los
ganadores de premios. Por esta razén, los servidores publicos
compiten con sus pares para recibir incentivos basados en
clasificaciones anuales de desempefio (OECD, 1993). En la década
de 1990, la medicién del desempefio provocé un amplio debate entre
los nuevos investigadores de la gestién publica, particularmente en
los Estados Unidos, debido ala implementacion de mecanismos de
mercado en la administracion puablica. El enfoque de la privatizacion
exigia un mejor gobierno para lo cual se crearon alternativas, de
acuerdo a Arellano (1995). Un estudio reciente de la OECD encontré
que los incentivos ya estan vinculados a medidas de desempefio,
objetivosindividuales o de equipo (relativos o absolutos) y métricasfijas
o de libre eleccion (OECD, 2005). Se utilizan mas indicadores para
productos que entregan resultados que requieren un sistema de
evaluacién del desempefio con condiciones especificas para su
implementacion y desarrollo para medir el desempefio de las
instituciones publicas (Chaname, 2005). De hecho, se ha sefialado la
necesidad de tener en cuenta las diferentes idiosincrasias del sector
publico de las del sector privado. Asi, no sélo las autoridades publicas
y los funcionarios publicos se comportan de manera diferente, sino
que también difieren los tipos de incentivos ofrecidos (Proper y

Wilson, 2003).
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» Productividad: La productividad es una medida de la eficiencia con
la que los insumos de produccion se convierten en productos finales.
Las dos medidas mas comunes de productividad son la fuerza de
trabajo y los factores totales. La productividad laboral de un sector
es el valor agregado del sector dividido por el numero de
empleados. En otras palabras, cuanto valor agrega cada empleado
en la industria en promedio. La productividad total de los factores
de un sector es el valor agregado del sector dividido por una
medida de sus insumos de produccién (principalmente mano de

obra, capital fisico y humano).

2.3. Definicidon de términos bésicos.
El talento humano:
Las definiciones de talento humano en funcién de diversas El flujo teérico puede
en algun momento confundirse con otros conceptos relacionados como
competencias, capital humano, habilidad y reto. Esencialmente, una definicion
comun destinada a resumir esta diversidad se considera informativa. Por
consecuencia, la definicién intenta cubrir todas las areas de la concepcion.
Asimismo, el talento, segun la real academia espafiola de la lengua, el talento se
refiere a alguien que es inteligente o apto para una determinada profesion.
Inteligente en el sentido de que comprende y entiende, es capaz de resolver
problemas dada su habilidad, destreza y experiencia, y es eficaz en su trabajo
debido a su habilidad y voluntad, es adecuado en el sentido de que la actividad
puede ser realizada de manera eficiente.
Por lo tanto, la definiciébn de talento humano, es la capacidad que tiene una
persona de adoptar habilidades, destrezas, experiencias y tendencias de
personas superdotadas para comprender intelectualmente y comprender cémo

resolverse en una determinada profesion, pero no s6lo comprende los esfuerzos
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y actividades humanas. Talentos como otros factores o elementos que movilizan
a los humanos, competencias (habilidades, conocimientos, actitudes),
experiencias, motivaciones, intereses, ocupaciones, talentos, oportunidades,
salud, etc.

Codesarrollo:

“‘Esta es la denominacién que le damos al entrenamiento clasico en nuestra
metodologia porque entendemos que requiere de una suplementacion
especifica para ser efectivo” (Alles, Desarrollo del Talento Humano basado en
competencias, 2005).

Autodesarrollo:

El autodesarrollo es la capacidad de desarrollarse de forma autbnomaa través de
motivaciébn e iniciativa, y un deseo genuino de adquirir herramientas y
conocimientos que permitan el desarrollo de habilidades conducentes al
progreso profesional.

Esto incluye centrarse primero en las personas y sus habilidades
interpersonales. Esto cuando se lleva al trabajo, puede ser un facilitador o una
barrera para los resultados esperados, entornos de trabajo positivos, equipos

motivados y dedicados o relaciones interpersonales respetuosas.

Coaching:

El coaching es un proceso reflexivo y creativo en el que un profesional
debidamente capacitado acompafia a un cliente a lograr sus objetivos. Los
entrenadores los inspiran a alcanzar su méaximo potencial personaly profesional.
En este contexto, es el cliente, a través del coaching, quien percibe donde esta y
hacia dénde quiere llegar. A través de la conversacién no dirigida, el coach
facilita de manera libre y responsable el surgimiento de lo que el cliente quiere
lograr. Es una nueva forma de reconocer las dificultades y enfrentar los desafios.

Y como guia, el coach te acompafia en la implementacién de los cambios
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internos y externos necesarios para lograr lo que se propone.

En definitiva, el coaching es un viaje hacia el interior. El cred la esencia de la
existencia. Un viaje para descubrir cuéles son tus verdaderos desafios y como
alcanzarlos. Un proceso individual que se sabe escuchar y cuidar a su manera.
Por esta razén, no proporcionamos recetas genéricas. Se deben encontrar

soluciones Unicas para lograr estos extraordinarios resultados.

Desempefio laboral:

El desempefio se define como la eficacia del personal que trabaja en una
organizacion. Esto es necesario para las organizaciones donde las personas
trabajan con un gran labor y satisfaccion laboral. En este sentido, el desempefio
de una persona es una combinacidon de acciones y consecuencias, y primero
debe modificarse el desempefio antes de poder medir y observar el
comportamiento. La eficiencia define el rendimiento del trabajo; significa la
capacidad de una persona para crear, completar, desarrollar y producir trabajo
en menos tiempo. Para lograr una mayor calidad con menos esfuerzo.
Concéntrese siempre en evaluaciones que conduzcan al desarrollo personal y
global (Chiavenato 2002, p. 236).

Por otra parte, el desempefio laboral es la eficacia con la que los miembros de
una organizacion trabajan para lograr objetivos comunes mientras se adhieren a
las reglas basicas previamente establecidas. Con base en esta definicién, se
propone que el desempefio laboral se refiere al desempefio de funciones por
parte de los empleados de una organizacion, sin embargo, de manera eficiente,
permitiéndoles alcanzar las metas propuestas. (Stoner, 1994).

Satisfaccién laboral:

La satisfaccion laboral se refiere al grado en que los empleados estan de
acuerdo con su entorno y condiciones de trabajo. Este es un asunto muy

importante, porque esta directamente relacionado con el buen funcionamiento
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de la organizacién, la calidad del trabajo, el nivel de rentabilidad y

productividad.

Motivacion laboral:
La motivacion laboral es un elemento que debe formar parte del dia a dia de
un empleado. Esto representa un cambio cualitativo en el desempeiio laboral,

pero también una forma de mantener un ambiente cobmodo y positivo.

Capacitacion laboral:

La Capacitacion Laboral es una actividad destinada a desarrollar
competencias relacionadas con las competencias profesionales del personal
con el fin de mejorar su empleabilidad y facilitar su acceso al mercado laboral.

También llamada formacion profesional.

Reconocimientos e incentivos:

> Reconocimientos laborales:

El reconocimiento es cualquier accion destinada a inspirar

comportamiento de los empleados y recompensar o premiar el trabajo

individual o grupal del empleado. Esto es para mostrar agradecimiento por el

trabajo realizado y por las buenas practicas.

> Incentivos laborales:

Los programas de incentivos se estan convirtiendo en una herramienta cada

vez mas importante para el desempefio laboral a medida que los estudios

de tiempo y organizacién revelan que la moral humana se refleja en la

productividad. Los empleados motivados logran mejores resultados que los

desmotivados. Es la realidad.

Los incentivos son herramientas que se pueden utilizar para motivar a los

empleados a alcanzar un conjunto de metas en el futuro, de acuerdo con las
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2.4.

2.5.

metas establecidas en la estrategiacorporativa.

Formulacion de hipétesis.
2.4.1. Hipotesis general.

Existe una relacion significativa entre El Talento Humano y su Influencia
en el Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Yanacancha — Periodo
2021.

2.4.2. Hipotesis especificas.
a) El Codesarrollo se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en la municipalidad distrital de Yanacancha — periodo 2021.
b) El coaching se relaciona significativamente con el desempefio laboral
en la municipalidad distrital de Yanacancha — periodo 2021.

c) La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral en la municipalidad distrital de Yanacancha —

periodo 2021.

Identificacion de variables.

Las variables son términos cuyo cambio es susceptible de ser medido y
observado, y cuando se relacionan con otras tienen un gran valor de
investigacion, que adquiere también el concepto de constructivista o
construccién hipotética (Hernandez Sampieri).

La identificacion de variables para el estudio a realizarse es de la manera
siguiente:

e Variable Independiente
El Talento Humano
e Variable Dependiente

Desempefio Laboral
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2.6. Definicion operacional de variables e indicadores.

Operacionalizacion De Variables

» Cursos
Capacidades que estan C
odesarrollo o
comprometidas a hacer » Capacitaciones
cosas que mejoren los > Especializaciones
resultados en la
organizacion, asimismo, » Involucramiento
define al profesional con Autodesarrollo —
V.l talento como un > Motivacion
profesional comprometido > Iniciativa
El Talento que pone en practica sus
Humano capacidades para obtener » Orienta
resultados superiores en -
periores € » Motiva
Su entorno y organizacion.
Jericd, Pilar (2008) » Evalla
Coaching
Satisfaccion Laboral | » Adaptacion
> Trabajo en equipo
Destreza y/o habilidad > Desempefio
VD de una persona para Motivacién Laboral | > Incentivos
realizar una actividad.
Desempefio Dicha destreza es > Buen trato
Laboral produc.:to. de los > Objetivos claros
conocimientos, — _
experiencias y Capacitacion Laboral | > Capacitaciones
vivencias que > Plan de carrera
influyeron para su —
formacién. Ivan Gil.. > Aprendizaje
Reconocimiento e > Equidad retributiva
Incentivos > Expectativas
> Sueldo
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3.1

3.2.

3.3.

CAPITULO 1l

METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion.

Es descriptivo ya que permite conocer el contexto, habitos y actitudes de
la variable objeto de estudio. Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2007),
“La investigacion descriptiva es aquella que tiene como objetivo identificar las
caracteristicas y perfiles de personas, grupos, procesos u objetos particulares,
entre otros fendbmenos que pueden ser analizados; solo esta destinado a medir o
recopilar informacién” (p. 80).

En cuanto al tipo de investigacién, dada la naturaleza de este estudio

podemos decir que es una investigacién no experimental.

Nivel de investigacion.
Conforme a los propésitos del estudio la investigaciéon se centra en el

nivel explicativo — correlacional.

Métodos de investigacion.
La investigacion se desarroll6 con un enfoque: Cualitativo y
Cuantitativo descriptivo de manera correlacional causal, con método deductivo e

inductivo.
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3.4.

3.5.

Disefio de investigacion.

Se utiliza un modelo no experimental - de correlacion, debido a que no
se manipularon las variables, sino que el objetivo fue Unicamente conocer el
comportamiento de una variable con relacion a otra.

Segun Hernadndez, Ferndndez y Baptista (2007), “El disefio no es
experimental porque se observa que los eventos ocurren en situaciones
naturales; es decir, las variables no se pueden manipular” (p. 135).

Por su disefio la investigacion reunidé las caracteristicas de una

investigacionNo Experimental, de manera transversal.

(o = ]

Donde:

n: Servidores Publicos de la Municipalidad Distrital deYanacancha
Ox: El Talento Humano

Oy: Desempefio Laboral

r: Relacion de las variables de estudio.

Poblacion y muestra.

3.5.1. Poblacion de estudio.
Para la presente investigacion se estara tomando en cuenta a los
servidores publico de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, que se detalla a

continuacion:
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EJECUTIVOS: Alcalde y Teniente

Alcalde Decreto Legislativo N° 276 02
Regidores Decreto Legislativo N° 276 06
Funcionarios - (Ejecutivos) Decreto Legislativo N° 276 09
Personal Nombrados Administrativos | Decreto Legislativo N° 276 22
Personal Nombrados Obreros Decreto Legislativo N° 728 31
Personal Contratado - (CAS) Decreto Legislativo N° 1057 88

Cantidad de Servidores Publico de la MDY ;

Segun Corbetta (2007), “es un conjunto de elementos diferentes,
tratados como unidades de analisis, que forman parte del entorno espacial en el

gue se desarrolla la investigacion” (p. 236).

3.5.2. Muestra.
Se considerara a los servidores publico de la Municipalidad Distrital de
Yanacancha para la aplicacion de la siguiente formula estadistica para obtener

una muestra:

z"2(p*q)
n= e"2+(z"2(p*q))
N

Donde:

n = Tamano de la muestra

z= Nivel de confianza deseado

p = Proporcion de la poblacién con la caracteristica

deseada(éxito)

g = Proporcion de la poblacién sin la caracteristica

deseada(fracaso)
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3.6.

e = Nivel de error dispuesto a cometer

N = Tamafio de la poblacion

Los valores de la formula son los siguientes

n=113
z=95% - 1,96
p =50% - 0,5
q=50%-0,5
e=5%-0,05
N = 158

Reemplazando:

1,962(0,5*0,5)
n= - - 0,052 + (1,962(0,5*0,5))

n=113
El resultado para obtener la muestra de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Yanacancha Pasco es de 113 servidores.
Corbetta (2007), define la muestra como “una proporcién que representa
de forma significativa a la poblacion, cuya principal caracteristica es la
objetividad y su fiel reflejo, de forma que los resultados obtenidos pueden

generalizarse a todos los que componenla poblacion” (p. 237).

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
a) Analisis Documental
Para la recopilacion de la informacion del contexto teérico se utilizd

fichas textuales, textos.
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b) Encuestas
Una técnica que utiliza una lista de preguntas disefiadas para obtener
informacion de un gran nimero de personas cuyas opiniones personales
son de interés para el estudio. Para realizar esto, se utiliza una
herramienta llamada escala.

c) Internet
Una fuente que contiene informacion primaria y secundaria. Cuando un
investigador accede a un navegador de Internet, muestra informacion

electrénica, como paginas web.

3.7. Seleccidn, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacién.
3.7.1. Instrumentos
Entre los principales instrumentos que se ha utilizado en el desarrollo de

la investigacién son:

a) Cuestionario

b) Guia de analisis documental
3.7.2. Técnicas de Recolecciéon de Datos

Las principales técnicas que hemos utilizado en el desarrollo de la
investigacion, fueron:

a) Encuestas

b) Analisis Documental

3.8. Técnicas de procesamiento y analisis de datos.
El analisis de los datos recopilados se realiz6 a través del Statistical

ProductPackage for Social Science (SPSS), version 24 para Windows 10.
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3.9. Tratamiento estadistico.

Se construy6 una base de datos al final del trabajo de campo, luego de lo
cual se realiz6 el andlisis estadistico utilizando el paquete SPSS siguiendo los
pasos a continuacion.

. Obtencidén de frecuencias y porcentajes de dimensiones variables
. Fabricacién de tablas para cada dimension

o Elaboracién de graficas para cada dimensién

. Andlisis inferencial con prueba de Chi Cuadrado para comparar

dimensiones independientes.

3.10. Orientacion ética filosoficay epistémica
Las consecuencias de la presente investigacion son existentes,
respetando la privacidad y el anonimato de los dependientes de la muestra.
Debido a que los resultados de la investigacion son trabajos originales y no
copias de otro trabajo, seran tratados Unicamente en un ambito académico e
institucional, respetando la autoria de cada cita de acuerdo con las normas de

redaccion APA.
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4.1.

4.2.

CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

Descripcién del trabajo de campo.

La Municipalidad Distrital de Yanacancha, tiene como fin el de brindar
informacion sobre el talento humano y bienestar social de la poblacion
yanacanchina brindandoles los servicios apropiados y oportunos en el
desempefio laboral, con valores y no dejando de lado la visibn y mision
institucional, lo cual permite la elaboracién aplicar los instrumentos de gestién. Los
funcionarios y el personal administrativo deben ser dirigidos dentro de la

empresa para el logro de sus metas y obijetivos.

Presentacion, andlisis e interpretacion de resultados.
4.2.1. El Trabajo de campo:

Esto se realiz6 mediante la aplicacion de un cuestionario a una muestra
especifica de 113 empleados y funcionarios que se encontraban en régimen de
trabajo del D.L 276, D.L 728 y D.L. 1057 de la Municipalidad Distrital de
Yanacancha.

4.2.2. Consecuencias de la variable El Talento Humano
Presentamos las consecuencias obtenidos del analisis para la variable El

Talento Humano en la Municipalidad Distrital de Yanacancha — periodo 2021.
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El Talento Humano
A su opinidén, ¢Usted en los altimos meses fue capacitado acerca del
Talento Humano?

Cuadro No 1

¢Usted en los dltimos meses fue capacitado acerca delTalento Humano?

¢Usted en los ultimos meses . .

. Frecuencia | Porcentaje
fue capacitado acerca del ® (%)
Talento Humano?

Nunca 5 4.4
Casi nunca 10 8.8
A veces 22 19.5
Casi siempre 28 24.8
Siempre 48 42,5
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha

Elaboracién: Propia.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si se brindaron capacitaciones acerca del

Talento Humano, se aplic6 el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los

siguientes:

1. Un 4.4% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca brindaron

capacitaciones acerca del Talento Humano en la Municipalidad Distrital de

Yanacancha.

2. Un 8.8% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca brindaron

capacitaciones acerca del Talento Humano en la Municipalidad Distrital de

Yanacancha.

3. Un 19.5% de la muestra encuestada opinan que A veces brindaron

capacitaciones acerca del Talento Humano en la Municipalidad Distrital de

Yanacancha.
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4. Un 24.8% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre brindaron
capacitaciones acerca del Talento Humano en la Municipalidad Distrital de
Yanacancha.

5. Un 425% de la muestra encuestada opinan que Siempre brindaron
capacitaciones acerca del Talento Humano en la Municipalidad Distrital de

Yanacancha.

Conclusion:
Los resultados nos muestran un nivel moderado que brindaron

capacitaciones acerca del Talento Humano en la Municipalidad Distrital de

Yanacancha.
Grafico No- 1

Nivel moderado que brindaron capacitaciones acerca del Talento Humanoen la

Municipalidad Distrital de Yanacancha.

8.8

Nunca Casinunca  Aveces Casi Siempre
siempre
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A su opinidn, ¢Su institucion practica el codesarrollo?

Cuadro No 2

¢Su institucién practica el codesarrollo?

¢Su Institucién practica el Frecuencia | Porcentaje
codesarrollo? ) (%)
Nunca 6 5.3
Casi nunca 9 8.0

A veces 18 15.9
Casi siempre 26 23.0
Siempre 54 47.8
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha
Elaboracién: Propia.

Interpretacion:
Con la finalidad de conocer si su institucion practica el codesarrollo, se
aplico el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los siguientes:
1. Un 5.3% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca su instituciéon
practica el codesarrollo.
2. Un 8.0% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca su
institucion practica el codesarrollo.
3. Un 15.9% de la muestra encuestada manifestaron que A veces su
institucion practica el codesarrollo.
4. Un 23.0% de la muestra encuestada manifestaron que Casi siempre su
institucion practica el codesarrollo.
5. Un 47.8% de la muestra encuestada manifestaron que Siempre su
institucion practica el codesarrollo.
Conclusioén:
Los resultados nos muestran un nivel aceptable que su institucion

practica el codesarrollo.
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Grafico No- 2

Nivel aceptable que su institucidn practica el codesarrollo

8.0

5 .

Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre
siempre

A su opinidn, ¢Su institucién desarrolla cursos de actualidad?

Cuadro No 3

&Su institucion desarrolla cursos de actualidad?

¢Su Institucion desarrolla Frecuencia | Porcentaje
cursos de actualidad? ) (%)
Nunca 2 1.8
Casi nunca 5 4.4

A veces 15 13.3
Casi siempre 27 23.9
Siempre 64 56.6
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha

Elaboracion: Propia.
Interpretacion:
Con la finalidad de conocer si su institucion desarrolla cursos de
actualidad, se aplic6 el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los

siguientes:
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1. Un 1.8% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca desarrolla
cursos de actualidad en la Municipalidad Distrital de Yanacancha.

2. Un 4.4% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca desarrolla
cursos de actualidad en la Municipalidad Distrital de Yanacancha.

3. Un 13.3% de la muestra encuestada manifestaron que A veces desarrolla
cursos de actualidad en la Municipalidad Distrital de Yanacancha.

4. Un 23.9% de la muestra encuestada manifestaron que Casi siempre
desarrolla cursos de actualidad en la Municipalidad Distrital de Yanacancha.

5. Un 56.6% de la muestra encuestada manifestaron que Siempre desarrolla
cursos de actualidad en la Municipalidad Distrital de Yanacancha.

Conclusion:

Los resultados nos muestran un nivel aceptable que se desarrolla

cursos de actualidad en la Municipalidad Distrital de Yanacancha.

Grafico No- 3
Nivel aceptable que se desarrolla cursos de actualidad en la Municipalidad

Distrital de Yanacancha.

4.4

Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre
siempre
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A su opinidn, ¢Usted es capacitado por suinstitucion?

Cuadro No 4

¢Usted es capacitado por su institucion?

¢Usted es capacitado por su Frecuencia | Porcentaje
institucion? ) (%)
Nunca 2 1.8
Casi nunca 5 4.4

A veces 18 15.9
Casi siempre 29 25.7
Siempre 59 52.2
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha

Elaboracion: Propia.
Interpretacion:
Con la finalidad de conocer si son capacitados por su institucion, se

aplico el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los siguientes:

1. Un 1.8% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca fueron
capacitados por su institucion.
2. Un 4.4% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca fueron
capacitados por suinstitucion.
3. Un 15,9% de la muestra encuestada opinan que A veces fueron
capacitados por su institucion.
4, Un 25,7% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre fueron
capacitados por suinstitucion.
5. Un 52,2% de la muestra encuestada opinan que Siempre fueron
capacitados por su institucion.
Conclusioén:
Los resultados nos muestran un nivel aceptable que son capacitados por

Su institucion.
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Figura No- 4

Nivel aceptable que son capacitados por su institucion.

4.4
1.8

Nunca Casinunca  Aveces Casi Siempre
siempre

A su opinién, ¢Las especializaciones son de acuerdo la carrera que
cuenta?

Cuadro No 5

¢Las especializaciones son de acuerdo ala carrera que cuenta?

¢Las especializaciones son de Frecuencia | Porcentaje
acuerdo a la carrera que cuenta? ) (%)
Nunca 1 0.9
Casi nunca 2 1.8

A veces 22 19.5
Casi siempre 36 31.8
Siempre 52 46.0
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha

Elaboracién: Propia.
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Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si las especializaciones son de acuerdo a la
carrera que cuentan, se aplico el cuestionario respectivo; y los resultados fueron
los siguientes:

1. Un 0.9% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca las
especializaciones son de acuerdo a la carrera que cuentan en la
Municipalidad Distritalde Yanacancha.

2. Un 1.8% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca las
especializaciones son de acuerdo a la carrera que cuentan en la
Municipalidad Distrital de Yanacancha.

3. Un 195% de la muestra encuestada opinan que A veces las
especializaciones son de acuerdo a la carrera que cuentan en la
Municipalidad Distrital deYanacancha.

4. Un 31,8% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre las
especializaciones son de acuerdo a la carrera que cuentan en la
Municipalidad Distrital de Yanacancha.

5. Un 46,0% de la muestra encuestada opinan que Siempre las
especializaciones son de acuerdo a lacarrera que cuentan en la Municipalidad
Distrital deYanacancha.

Conclusion:

Los resultados nos muestran un nivel aceptable que las
especializaciones son de acuerdo a la carrera que cuentan en la Municipalidad

Distrital de Yanacancha.
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Figura No- 5
Nivel aceptable que las especializaciones son de acuerdo a la carreraque

cuentan en la Municipalidad Distrital de Yanacancha.

0.9 1.8
— |

Nunca Casinunca  Aveces Casi Siempre
siempre

A su opinién, ¢Conoce usted el PDP (Plan de Desarrollo de las Personas al
Servicio del Estado)?

Cuadro No 6

¢.Conoce usted el PDP (Plan de Desarrollo de las Personas alServicio del

Estado)?
Sesaltollo de las Personas al | Frecuencia | Porcentaje
Servicio del Estado)? () (%)
Nunca 26 23.0
Casi nunca 13 11.5
A veces 18 15.9
Casi siempre 28 24.8
Siempre 28 24.8
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha

Elaboracién: Propia.
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Interpretacion:

Con la finalidad de saber si conoce el PDP (Plan de Desarrollo de las

Personas al Servicio del Estado), se aplicé el cuestionario respectivo; y los

resultados fueron los siguientes:

1. Un 23.0% de la muestra encuestada manifestaronque Nunca conoce el PDP
(Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado).

2. Un 11,5% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca conoce el
PDP (Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado).

3. Un 15,9% de la muestra encuestada opinan que A veces conoce el PDP
(Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado).

4. Un 24,8% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre conoce el
PDP (Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado).

5. Un 24,8% de la muestra encuestada opinan que Siempre conoce el PDP
(Plan de Desarrollo de lasPersonas al Servicio del Estado).

Conclusion:

Los resultados nos muestran un nivel moderado que conoce el PDP

(Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado).
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Grafico No- 6
Nivel moderado que conoce el PDP (Plan de Desarrollo de lasPersonas al

Servicio del Estado).

Nunca Casinunca  Aveces Casi Siempre
siempre

A su opinidn, ¢Usted efectla el autodesarrollo en su institucién?
Cuadro No 7

¢Usted efectlia el autodesarrollo en su institucién?

¢Usted efecttia2 el autodesarrollo | Frecuencia | Porcentaje
en su institucion? ) (%)
Nunca 11 9.7
Casi nunca 17 15.0

A veces 22 19.5
Casi siempre 25 221
Siempre 38 33.7
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha

Elaboracién: Propia.
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Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si efectian el autodesarrollo en su institucion,

se aplico el cuestionario respectivo; y losresultados fueron los siguientes:

1. Un 9,7% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca efectua el
autodesarrollo en suinstitucion.

2. Un 15,0% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca efectla
el autodesarrollo en su institucion.

3. Un 19.5% de la muestra encuestada opinan que, A veces efectia el
autodesarrollo en su institucion.

4, Un 22.1% de la muestra encuestada opinan que, Casi siempre efectta el
autodesarrollo en su institucion.

5. Un 33.7% de la muestra encuestada opinan que, Siempre efectia el
autodesarrollo en su institucion.

Conclusioén:

Los resultados nos muestran un nivel moderado que efectia el

autodesarrollo en la Municipalidad Distrital de Yanacancha.
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Grafico No- 7
Nivel moderado que efectla el autodesarrollo en la Municipalidad Distrital

de Yanacancha.

Casinunca  Aveces Casi Siempre
siempre

A su opinién, ¢Se involucra usted con suinstitucion?
Cuadro No 8

.Se involucra usted con su instituciéon?

¢Seinvolucra usted con su Frecuencia | Porcentaje
institucion? ) (%)
Nunca 0 0.0
Casi nunca 2 1.8

A veces 6 5.3
Casi siempre 41 36.3
Siempre 64 56.6
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha
Elaboracién: Propia.
Interpretacion:
Con la finalidad de conocer si se involucra con su institucion, se aplico el

cuestionario respectivo; y los resultados fueron los siguientes:

1. Un 0,0% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca se involucra
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con su institucioén.

2. Un 1,8% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca se
involucra con su institucion.

3. Un 5.3% de la muestra encuestada opinan que, Aveces se involucra con su
institucion.

4. Un 36.3% de la muestra encuestada opinan que, Casi siempre se
involucra con su institucion.

5. Un 56.6% de la muestra encuestada opinan que, Siempre se involucra con

Su institucion.

Conclusion:
Los resultados nos muestran un nivel aceptable que se involucran con

su institucion.

Gréafico No- 8

Nivel aceptable que se involucran con su institucion.
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A su opinidn, ¢Usted es motivado en su labor que realiza?
Cuadro No 9

¢Usted es motivado en su labor que realiza?

¢Usted es motivado en su labor Frecuencia | Porcentaje
que realiza)? () (%)
Nunca 5 4.4
Casi nunca 11 9.7

A veces S 8.0
Casi siempre 25 22.1
Siempre 63 55.8
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha
Elaboracion: Propia.
Interpretacién:
Con la finalidad de conocer si es motivado en su labor que realiza, se
aplicé el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los siguientes:
1. Un 4,4% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca fueron
motivado en sulabor que realiza.
2. Un 9,7% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca fueron
motivadoen su labor que realiza.
3. Un 8.0% de la muestra encuestada opinan que, A veces fueron motivado en
su labor que realiza.
4, Un 22.1% de la muestra encuestada opinan que, Casi siempre fueron
motivado en su laborque realiza.
5. Un 55.8% de la muestra encuestada opinan que, Siempre fueron motivado
en su labor querealiza.
Conclusioén:
Los resultados nos muestran un nivel aceptable que se viene motivando

en su labor que realizan en la Municipalidad Distrital de Yanacancha.
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Grafico No- 9
Nivel aceptable que se viene motivando en su labor que realizan en la

Municipalidad Distrital de Yanacancha.
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Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre
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A su opinién, ¢Usted toma la iniciativa en su institucién?
Cuadro No 10

JUsted toma la iniciativa en su institucion?

¢Usted toma la iniciativa en su Frecuencia | Porcentaje
institucién? (f) (%)
Nunca 2 1.8
Casi nunca 11 9.7

A veces 20 17.7
Casi siempre 32 28.3
Siempre 48 425
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha

Elaboracién: Propia.

Interpretacion:
Con la finalidad de conocer si toma la iniciativa en su institucion, se

aplico el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los siguientes:
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1. Un 1.8% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca toma la
iniciativa en su institucion.

2. Un 9.7% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca toma la
iniciativa en su institucion.

3. Un 17,7% de la muestra encuestada opinan que A veces toma la iniciativa
en su institucion.

4. Un 28,3% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre toma la
iniciativa en su institucion.

5. Un 425% de la muestra encuestada opinan que Siempre toma la

iniciativa en su institucion.

Conclusion:
Los resultados nos muestran un nivel moderado que toma la iniciativa
en la Municipalidad Distrital de Yanacancha.
Grafico No- 10
Nivel moderado que toma la iniciativa en la Municipalidad Distrital de

Yanacancha?

1.8
|

Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre
siempre

54



A su opinidn, ¢Usted conoce el COACHING?
Cuadro No 11

cUsted conoce el COACHING?

¢Usted conoce el COACHING? Frectjf()encia Porc(:;)r)ltaje
Nunca 25 22.1
Casi nunca 23 20.4
A veces 13 115
Casi siempre 30 26.5
Siempre 22 19.5
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha

Elaboracion: Propia.

Interpretacién:

Con la finalidad de saber si conoce el COACHING, se aplicé el

cuestionario respectivo; y los resultados fueron los siguientes:

1. Un 22.1% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca conoce el
COACHING.

2. Un 20,4% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca conoce el
COACHING.

3. Un 11,5% de la muestra encuestada opinan que A veces conoce el
COACHING.

4. Un 26,5% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre conoce el
COACHING.

5. Un 19,5% de la muestra encuestada opinan que Siempre conoce el
COACHING.

Conclusion:

Los resultados nos muestran un nivel bajo que conoce el COACHING.
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Gréafico No- 11

Nivel bajo que conoce el COACHING.

Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre
siempre

A su opinién, ¢Usted como servidor publico orienta adecuadamente al
usuario?
Cuadro No 12

¢Usted como servidor publico orienta adecuadamente al usuario?

¢Usted como servidor publico Frecuencia | Porcentaie

orienta adecuadamente al /
aa ® (%)

usuario?

Nunca 1 0.9

Casi nunca 5 4.4

A veces 20 17.7

Casi siempre 32 28.3

Siempre 55 48.7

Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha

Elaboracion: Propia.
Interpretacion:
Con lafinalidad de conocer que el servidor publico orientaadecuadamente
al usuario, se aplicé el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los

siguientes:
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1. Un 0.9% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca el servidor
publico orientaadecuadamente al usuario.

2. Un 4,4% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca el
servidor publico orientaadecuadamente al usuario.

3. Un 17,7% de la muestra encuestada opinan que A veces el servidor publico
orienta adecuadamente al usuario.

4. Un 28,3% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre el servidor
publico orienta adecuadamente al usuario.

5. Un 48,7% de la muestra encuestada opinan que Siempre el servidor publico
orientaadecuadamente al usuario.

Conclusion:

Los resultados nos muestran un nivel aceptable que el servidor publico
orienta adecuadamente al usuario.
Grafico No- 12

Nivel aceptable que el servidor publico orienta adecuadamente al usuario.

4.4

Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre
siempre
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A su opinidn, ¢Su institucion lo motiva en el desarrollo de sus funciones?

Cuadro No 13

¢ Su institucion lo motiva en el desarrollo de sus funciones?

¢Su institucion lo motiva en el Frecuencia | Porcentaje
desarrollo de sus funciones? (f) (%)
Nunca 1 0.9
Casi nunca 3 2.7

A veces 22 19.5
Casi siempre 38 33.5
Siempre 49 43.4
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha

Elaboracion: Propia.

Interpretacién:

Con la finalidad de conocer si su institucién lo motiva en el desarrollo de

sus funciones, se aplicé el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los

siguientes:

1.

Un 0,9% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca su institucion lo

motiva en el desarrollode sus funciones.

2. Un 2.7% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca su
institucion lo motiva en eldesarrollo de sus funciones.

3. Un 19.5% de la muestra encuestada opinan que A veces su instituciéon lo
motiva en el desarrollo de sus funciones.

4. Un 33.5% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre su instituciéon
lo motiva en el desarrollo de sus funciones.

5. Un 43.4% de la muestra encuestada opinan que Siempre su institucion lo
motiva en el desarrollo desus funciones.

Conclusion:

Los resultados nos muestran un nivel moderado que su institucion lo

motiva en el desarrollo de sus funciones.
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Grafico No- 13
Nivel moderado que su institucion lo motiva en el desarrollo de sus

funciones.
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A su opinién, ¢Su jefeinmediato lo evalGa periédicamente su
productividad?
Cuadro No 14

¢ Su jefe inmediato lo evalla periédicamente su productividad?

ggﬁé§€§$%2§?;§8 o erElle Frec;:ft)encia Porc(::;or;taje
productividad?

Nunca 5 4.4
Casi nunca 3 2.7

A veces 17 15.0
Casi siempre 29 25.7
Siempre 59 52.2
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha

Elaboracion: Propia.

Interpretacion:
Con la finalidad de conocer si su jefe inmediato lo evalGa periédicamente
su productividad, se aplicé el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los

siguientes:
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1. Un 4,4% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca su jefe
inmediato lo evalla periédicamente su productividad.

2. Un 2,7% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca su jefe
inmediato lo evalla periédicamente su productividad.

3. Un 15.0% de la muestra encuestada opinan que Aveces su jefe inmediato lo
evalla periédicamente su productividad.

4. Un 25.7% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre su jefe
inmediato lo evalla periédicamente su productividad.

5. Un 52.2% de la muestra encuestada opinan que Siempre su jefe inmediato
lo evalla peribdicamente su productividad.

Conclusion:

Los resultados nos muestran un nivel aceptable que su jefe inmediato lo
evalla periddicamente su productividad en la Municipalidad Distrital de
Yanacancha.

Grafico No- 14
Nivel aceptable que su jefe inmediato lo evalla periédicamente su

productividad en la Municipalidad Distrital de Yanacancha.

Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre
siempre
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4.1.1.2. Consecuencias de la variable Desempefio Laboral
Presentamos las consecuencias obtenidos del andlisis para la
variable Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Yanacancha
— Periodo 2021.
Desempefio Laboral
A su opinién, ¢El desempefio laboral es adecuado en su institucion?
Cuadro No 15

¢El desempefio laboral es adecuado en su institucién?

¢El desempefio laboral es Frecuencia | Porcentaje
adecuado en su institucion? ) (%)
Nunca 10 8.8
Casi nunca 11 9.7

A veces 18 15.9
Casi siempre 29 25.7
Siempre 45 39.9
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha

Elaboracion: Propia.
Interpretacién:

Con la finalidad de conocer si el desempefio laboral es adecuado en su
institucion, se aplicé el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los
siguientes:

1. Un 8.8% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca el desempefio
laboral es adecuado ensu institucion.

2. Un 9.7% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca el
desempefio laboral es adecuado en su institucion.

3. Un 15.9% de la muestra encuestada opinan que A veces el desempeiio
laboral es adecuado en su institucion.

4. Un 25.7% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre el

desempefio laboral es adecuado en su institucion.
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5. Un 39.9% de la muestra encuestada opinan que Siempre el desempefio
laboral es adecuado en suinstitucion.
Conclusion:
Los resultados nos muestran un nivel moderado que el desempefio
laboral es adecuado en la Municipalidad Distrital de Yanacancha.
Grafico No- 15
Nivel moderado que el desempefio laboral es adecuado en la

Municipalidad Distrital de Yanacancha.
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A su opinidn, ¢La satisfaccion laboral es adecuada en su trabajo?
Cuadro No 16

¢La satisfaccion laboral es adecuada en su trabajo?

¢La satisfaccion laboral es Frecuencia | Porcentaje
adecuada en su trabajo? ) (%)
Nunca 5 4.4
Casi nunca 6 5.3

A veces 38 33.6
Casi siempre 25 221
Siempre 39 34.6
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha
Elaboracion: Propia.
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Interpretacion:

Con la finalidad de conocer, la satisfaccion laboral si es adecuada en su
trabajo, se aplic6 el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los
siguientes:

1. Un 4.4% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca la
satisfaccion laboral es la adecuada en su trabajo.

2. Un 5.3% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca la
satisfaccion laboral es la adecuada en su trabajo.

3. Un 33.6% de la muestra encuestada opinan que A veces la satisfaccion
laboral es la adecuada en sutrabajo.

4, Un 22.1% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre la
satisfaccion laboral es la adecuada en su trabajo.

5. Un 34.5% de la muestra encuestada opinan que Siempre la satisfaccion
laboral es la adecuada ensu trabajo.

Conclusion:

Los resultados nos muestran un nivel moderado que la satisfaccion
laboral es la adecuada en su trabajo.

Grafico No- 16

Nivel moderado que la satisfaccién laboral es la adecuada en su trabajo.

5.3
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A su opinidn, ¢Usted se adapta rapidamente alos cambios de su
institucion?
Cuadro No 17

¢Usted se adapta rapidamente a los cambios de su institucion?

¢Usted se adapta rapidamente a | Frecuencia | Porcentaje
los cambios de su institucion? ) (%)
Nunca 3 2.7
Casi nunca 4 3.5

A veces 18 15.9
Casi siempre 29 25.7
Siempre 59 52.2
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha

Elaboracion: Propia.

Interpretacion:

Se aplicé un cuestionario pertinente para saber si se adaptarian

rapidamente a los cambios en las instalaciones el resultado fue:

1. Un 2.7% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca se adapta
rapidamente a los cambios de su institucion.

2. Un 3.5% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca se adapta
rapidamente a los cambios de su institucion.

3. Un 159% de la muestra encuestada opinan que A veces se adapta
rapidamente a los cambios de suinstitucion.

4. Un 25,7% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre se adapta
rapidamente a loscambios de su institucion.

5. Un 52,2% de la muestra encuestada opinan que Siempre se adapta
rapidamente a los cambios desu institucion.

Conclusion:

Los resultados nos muestran un nivel aceptable que se adapta

rapidamente a los cambios de su institucion.
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Gréafico No- 17

Nivel aceptable que se adapta rapidamente a los cambios de su institucion.
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A su opinién, ¢Usted practica el trabajo en equipo en su institucion?
Cuadro No 18

¢Usted practica el trabajo en equipo en su institucion?

¢Usted practica el trabajo en Frecuencia | Porcentaje
equipo en su institucion? ) (%)
Nunca 2 1.8
Casi nunca 4 3.6

A veces 20 17.9
Casi siempre 33 295
Siempre 53 47.2
Total 112 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha

Elaboracién: Propia.
Interpretacion:
Con la finalidad de conocer, practica el trabajo en equipo en su institucion,
se aplico el cuestionario respectivo; y losresultados fueron los siguientes:

1. Un 1.8% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca practica el

trabajo en equipo en su institucion.
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2. Un 3,6% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca practica el
trabajo en equipo en suinstitucion.

3. Un 17.9% de la muestra encuestada opinan que A veces practica el trabajo
en equipo en suinstitucion.

4. Un 29.5% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre practica el
trabajo en equipo en su institucion.

5. Un 47.2% de la muestra encuestada opinan que Siempre practica el trabajo
en equipo en su institucion.

Conclusion:

Los resultados nos muestran un nivel moderado que practica el trabajo

en equipo en la Municipalidad Distrital de Yanacancha.

Gréfico No- 18
Nivel moderado que practica el trabajo en equipo en la Municipalidad

Distrital de Yanacancha.
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A su opinién, ¢Usted se desempefia adecuadamente en sus tareas?
Cuadro No 19

¢Usted se desempefia adecuadamente en sus tareas?

¢Usted se desempefia Frecuencia | Porcentaje
adecuadamente en sus tareas? ) (%)
Nunca 1 0.9
Casi nunca 1 0.9

A veces 24 21.2
Casi siempre 36 31.9
Siempre 51 45.1
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha

Elaboracion: Propia.
Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si se desempefia adecuadamente en sus
tareas, se aplico el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los
siguientes:

1. Un 0.9% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca desempefa
adecuadamente en sus tareas.

2. Un 0,9% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca
desempefia adecuadamente en sus tareas.

3. Un 21,2% de la muestra encuestada opinan que A veces desempefia
adecuadamente en sus tareas.

4. Un 31,9% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre desempefa
adecuadamente en sustareas.

5. Un 45,1% de la muestra encuestada opinan que Siempre desempefia
adecuadamente en sustareas.

Conclusioén:

Los resultados nos muestran un nivel moderado que desempeia

adecuadamente en sus tareas de la Municipalidad Distrital de Yanacancha
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Grafico No- 19
Nivel moderado que desempefia adecuadamente en sus tareas de la

Municipalidad Distrital de Yanacancha
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A su opinidén, ¢Usted es motivado laboralmente por su empleadora?
Cuadro No 20

¢Usted es motivado laboralmente por su empleadora?

f’USted CE MOUTEED Frecuencia | Porcentaje
aboralmente por su 0 (%)
empleadora?

Nunca 2 1.8
Casi nunca 0.9

A veces 18 15.9
Casi siempre 38 33.6
Siempre 54 47.8
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la

Municipalidad Distrital de Yanacancha

Elaboracion: Propia.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si es motivado laboralmente por

Su

empleadora, se aplico el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los

siguientes:



1. Un 1.8% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca es motivado
laboralmente por su empleadora.

2. Un 0,9% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca es
motivado laboralmente por su empleadora.

3. Un 15,9% de la muestra encuestada opinan que A veces es motivado
laboralmente por su empleadora.

4. Un 33,6% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre es motivado
laboralmente por su empleadora.

5. Un 47,8% de la muestra encuestada opinan que Siempre es motivado
laboralmente por su empleadora.

Conclusion:

Los resultados nos muestran un nivel aceptable que es motivado

laboralmente por su empleadora.

Grafico No- 20

Nivel aceptable que es motivado laboralmente por su empleadora.
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A su opinién, ¢Su institucion lo incentiva a usted por el desempefio de sus

funciones?

Cuadro No 21

¢Su institucion lo incentiva a usted por el desempefio de sus funciones?

¢Su institucién lo incentiva a Frecuencia | Porcentaie
usted por el desempefio de sus !

; () (%)
funciones?
Nunca 0.9
Casi nunca 3 2.7
A veces 22 19.5
Casi siempre 38 33.6
Siempre 49 43.4
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado ala

Municipalidad Distrital de Yanacancha

Elaboracién: Propia.

Interpretacién:

Con la finalidad de conocer si, su institucion lo incentiva por el

desempefio de sus funciones, se aplicod el cuestionario respectivo; y los

resultados fueron los siguientes:

1. Un 0.9% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca su institucion lo

incentiva por el desempefio de sus funciones.

2. Un 2,7% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca su

institucion lo incentiva por el desempefio de sus funciones.

3. Un 19,5% de la muestra encuestada opinan que A veces su institucion lo

incentiva por el desempefode sus funciones.

4. Un 33,6% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre su institucion

lo incentiva por eldesempefio de sus funciones.

5. Un 43,4% de la muestra encuestada opinan que Siempre su institucion lo

incentiva por el desempefio de sus funciones.

70



Conclusion:

Los resultados nos muestran un nivel moderado que su institucion lo
incentiva por el desempefio de sus funciones.
Grafico No- 21
Nivel moderado que su institucién lo incentiva por el desempefio de sus

funciones.
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A su opinién, ¢Usted recibe buen trato por parte de sus jefes inmediatos?
Cuadro No 22

¢Usted recibe buen trato por parte de sus jefes inmediatos?

¢Usted recibe buen trato por Frecuencia | Porcentaje
parte de sus jefes inmediatos? ) (%)
Nunca 0 0.0
Casi nunca 1 0.9

A veces 20 17.7
Casi siempre 39 345
Siempre 53 46.9
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha

Elaboracion: Propia.

Interpretacion:

Se utiliz6 un cuestionario similar para saber si estaba siendo bien tratado

por sus superiores inmediatos; y los resultados fueron los siguientes:
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1. Un 0.0% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca recibe buen
trato por parte de sus jefesinmediatos.

2. Un 0,9% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca recibe
buen trato por parte de susjefes inmediatos.

3. Un 17,7% de la muestra encuestada opinan que A veces recibe buen trato
por parte de sus jefes inmediatos.

4. Un 34,5% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre recibe buen

trato por parte de sus jefes inmediatos.

5. Un 46,9% de la muestra encuestada opinan que Siempre recibe buen trato
por parte de sus jefes inmediatos.
Conclusion:

Los resultados nos muestran un nivel moderado que recibe un buen
trato por parte del superior mas cercano en la Municipalidad Distrital de
Yanacancha.

Grafico No- 22
Nivel moderado que recibe buen trato por parte de sus jefes inmediatos en

la Municipalidad Distrital de Yanacancha.
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A su opinidn, ¢Usted tiene sus objetivos claros en el desarrollo de sus
funciones?
Cuadro No 23

¢Usted tiene sus objetivos claros en el desarrollo de sus funciones?

¢Usted tiene sus objetivos Frecuencia | Porcentaje
claros en el desarrollo de sus

: () (%)
funciones?
Nunca 0 0.0
Casi nunca 2 1.8
A veces 18 15.9
Casi siempre 36 31.9
Siempre 57 50.4
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha
Elaboracion: Propia.

Interpretacion:
Con la ayuda de un cuestionario similar, se averigué si tiene metas

claras en el desarrollo de sus actividades; y los resultados fueron:

1. Un 0.0% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca tiene sus
objetivos claros en el desarrollo de sus funciones.

2. Un 1,8% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca tiene sus
objetivos claros en el desarrollo de sus funciones.

3. Un 15,9% de la muestra encuestada opinan que A veces tiene sus objetivos
claros en el desarrollo desus funciones.

4. Un 31,9% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre tiene sus
objetivos claros en el desarrollo de sus funciones.

5. Un 50,4% de la muestra encuestada opinan que Siempre tiene sus objetivos

claros en el desarrollode sus funciones.
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Conclusién:
Los resultados nos muestran un nivel aceptable que tiene sus objetivos
claros en el desarrollo de sus funciones.
Grafico No- 23
Nivel aceptable que tiene sus objetivos claros en el desarrollo de sus

funciones.
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A su opinidn, ¢Usted es capacitado periédicamente?
Cuadro No 24

¢Usted es capacitado periédicamente?

¢Usted es capacitado Frecuencia | Porcentaje
periédicamente? ) (%)
Nunca 1 0.9
Casi nunca 3 2.7

A veces 22 19.5
Casi siempre 28 24.8
Siempre 59 52.1
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha

Elaboracién: Propia.
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Interpretacion:
Con la finalidad de conocer si es capacitado periédicamente, se aplico

el cuestionario respectivo; y losresultados fueron los siguientes:

1. Un 0.9% de la muestra encuestada manifestaronque Nunca es capacitado
periédicamente.

2. Un 2.7% de la muestra encuestada manifestaronque Casi nunca es
capacitado periédicamente.

3. Un 19,5% de la muestra encuestada opinan que Aveces es capacitado
periédicamente.

4. Un 24,8% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre es
capacitado peridédicamente.

5. Un 52,1% de la muestra encuestada opinan que Siempre es capacitado

periddicamente.

Conclusioén:
Los resultados nos muestran un nivel aceptable que es capacitado
periédicamente.
Grafico No- 24

Nivel aceptable que es capacitado periédicamente.
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A su opinién, ¢Usted recibe capacitaciones de acuerdo a su carrera?
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Cuadro No 25

¢Usted recibe capacitaciones de acuerdo a su carrera?

¢Usted recibe capacitaciones Frecuencia | Porcentaje
de acuerdo a su carrera? ) (%)
Nunca 0 0.0
Casi nunca 2 1.8

A veces 28 24.8
Casi siempre 32 28.3
Siempre 51 45.1
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha

Elaboracién: Propia.

Interpretacién:

Con la finalidad de conocer si recibe capacitaciones de acuerdo a su

carrera, se aplico el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los

siguientes:

1.

Un 0.0% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca recibe
capacitaciones de acuerdo a sucarrera.
Un 1.8% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca recibe
capacitaciones de acuerdoa su carrera.
Un 24,8% de la muestra encuestada opinan que A veces recibe
capacitaciones de acuerdo a su carrera
Un 28,3% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre recibe
capacitaciones de acuerdo asu carrera
Un 45,1% de la muestra encuestada opinan que siempre recibe

capacitaciones de acuerdo a su carrera
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Conclusion:

Los resultados nos muestran un nivel aceptable que recibe
capacitaciones de acuerdo a su carrera por parte de la Municipalidad Distrital de
Yanacancha.

Grafico No- 25
Nivel aceptable que recibe capacitaciones de acuerdo a su carrera por

parte de la Municipalidad Distrital de Yanacancha.
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A su opinidn, ¢Usted cumple con su Plan de Carrera en su institucion?
Cuadro No 26

¢Usted cumple con su Plan de Carrera en su institucion?

¢Usted cumple con su Plan de Frecuencia | Porcentaje
Carrera en su institucion? ) (%)
Nunca 22 19.5
Casi nunca 9 8.0

A veces 28 24.8
Casi siempre 25 221
Siempre 29 25.7
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha

Elaboracion: Propia.
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Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si usted cumple con su Plan de Carrera en
su institucién, se aplicod el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los
siguientes:

1. Un 19.5% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca cumple con su
Plan de Carrera en su institucion.

2. Un 8,0% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca cumple
con su Plan de Carrera ensu institucion.

3. Un 24,8% de la muestra encuestada opinan que A veces cumple con su
Plan de Carrera en su institucion.

4. Un 22,1% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre cumple con
su Plan de Carrera en su institucion.

5. Un 25,6% de la muestra encuestada opinan que Siempre cumple con su
Plan de Carrera en su institucion.

Conclusion:

Los resultados nos muestran un nivel moderado que cumple con su
Plan de Carrera en la Municipalidad Distrital de Yanacancha.

Grafico No- 26
Nivel moderado que cumple con su Plan de Carrera en la Municipalidad

Distrital de Yanacancha.
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A su opinién, ¢Usted desarrollo el aprendizaje de conocimientos obtenido

en su institucién?
Cuadro No 27

¢Usted desarrollo el aprendizaje de conocimientos obtenido en su

institucion?
¢Usted desarrollo el aprendizaje . .
A " Frecuencia | Porcentaje

de conocimientos obtenido en

P () (%)
su institucion?
Nunca 10 8.8
Casi nunca 14 12.5
A veces 20 17.7
Casi siempre 25 221
Siempre 44 38.9
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha

Elaboracion: Propia.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si usted desarrollo el aprendizaje de

conocimientos obtenido en su institucion, se aplico el cuestionario respectivo; y

los resultados fueron los siguientes:

1.

Un 8.8% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca desarrollo el
aprendizaje de conocimientos obtenido en su institucién

Un 12,4% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca
desarrollo el aprendizaje de conocimientos obtenido en su institucion.

Un 17,7% de la muestra encuestada opinan que A veces desarrollo el
aprendizaje de conocimientos obtenido en su institucion.

Un 22,1% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre desarrollo el
aprendizaje de conocimientos obtenido en su institucion.

Un 38,9% de la muestra encuestada opinan que Siempre desarrollo el

aprendizaje de conocimientos obtenido en su institucion.
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Conclusion:

Los resultados nos muestran un nivel moderado que desarrollo el
aprendizaje de conocimientos obtenido en la Municipalidad Distrital de
Yanacancha.

Grafico No- 27
Nivel moderado que desarrollo el aprendizaje de conocimientos obtenido

en la Municipalidad Distrital de Yanacancha.
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A su opinién, ¢Usted esta de acuerdo con los reconocimientos y los
incentivos?
Cuadro No 28

¢Usted esta de acuerdo con los reconocimientos y los incentivos?

¢Usted gstg de acuerdo con los Frecuencia | Porcentaje
reconocimientos y los ) %)
incentivos?

Nunca 5 4.4
Casi nunca 12 10.6

A veces 24 21.2
Casi siempre 28 24.9
Siempre 44 38.9
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha

Elaboracion: Propia.
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Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si esta de acuerdo con los reconocimientos y
los incentivos, se aplicé el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los
siguientes:

1. Un 4.4% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca esta de
acuerdo con los reconocimientos y los incentivos.

2. Un 10,6% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca esta de
acuerdo con los reconocimientos y los incentivos.

3. Un 21,2% de la muestra encuestada opinan que A veces esta de acuerdo
con los reconocimientos y los incentivos.

4. Un 24,9% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre esta de
acuerdo con los reconocimientos y los incentivos.

5. Un 38,9% de la muestra encuestada opinan que Siempre esta de acuerdo
con los reconocimientosy los incentivos.

Conclusion:

Los resultados nos muestran un nivel moderado que estade acuerdo con
los reconocimientos y los incentivos en laMunicipalidad Distrital de Yanacancha.

Grafico No- 28
Nivel moderado que esta de acuerdo con los reconocimientos y los

incentivos en la Municipalidad Distrital de Yanacancha.
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A su opinidn, ¢Usted esta de acuerdo con la equidad retributiva de su

institucion?

Cuadro No 29

¢Usted esta de acuerdo con la equidad retributiva de su institucion?

¢Usted esta de acuerdo con la Frecuencia | Porcentaie
equidad retributiva de su !
NI ) (%)
institucion?

Nunca 12 10.6
Casi nunca 8 7.1

A veces 18 15.9
Casi siempre 31 27.5
Siempre 44 38.9
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la

Municipalidad Distrital de Yanacancha

Elaboracion: Propia.

Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si estd de acuerdo con la equidad

retributiva de su institucion, se aplic6 el cuestionario respectivo; y los

resultados fueron los siguientes:

1.

Un 10.6% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca esta de

acuerdo con la equidad retributiva de su institucion.

Un 7.1% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca esta de

acuerdo con la equidad retributiva de su institucion.

Un 15.9% de la muestra encuestada opinan que Aveces esta de acuerdo

con la equidad retributiva de su institucion.

Un 27.5% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre esta de

acuerdo con la equidadretributiva de su institucion.

Un 38.9% de la muestra encuestada opinan que Siempre esté de acuerdo

con la equidad retributivade su institucion.
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Conclusién:
Los resultados nos muestran un nivel moderado que estade acuerdo con
la equidad retributiva de su institucion.
Grafico No- 29
Nivel moderado que esta de acuerdo con la equidad retributiva de su

institucion.
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A su opinidn, ¢En su institucidn se practica la expectativa econémica?
Cuadro No 30

¢En su institucién se practica la expectativa econémica?

¢En su institucion se practica la | Frecuencia | Porcentaje
expectativa econémica? ) (%)
Nunca 2 1.8
Casi nunca 1 0.9

A veces 24 21.2
Casi siempre 35 31.0
Siempre 51 45.1
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha
Elaboracién: Propia.
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Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si en su institucion se practica la expectativa
econdmica, se aplicd el cuestionario respectivo; y los resultados fueron los
siguientes:

1. Un 1.8% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca en su
institucion se practica la expectativa econdémica.

2. Un 0,9% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca en su
institucion se practica la expectativa econémica.

3. Un 21.2% de la muestra encuestada opinan que Aveces en su institucion se
practica la expectativa econémica.

4. Un 31.0% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre en su
institucion se practica la expectativa econémica.

5. Un 45.1% de la muestra encuestada opinan que Siempre en su institucion se
practica la expectativaecondmica.

Conclusion:

Los resultados nos muestran un nivel aceptable que ensu institucion se
practica la expectativa econémica.

Grafico No- 30

Nivel aceptable que en su institucidon se practica la expectativa econémica.
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A su opinidn, ¢Usted como servidor publico estad de acuerdo con su
sueldo que percibe?
Cuadro No 31

¢Usted como servidor publico esta de acuerdo con su sueldo que percibe?

¢Usted como servidor publico Frecuencia | Porcentaie
esta de acuerdo con su sueldo !

i ®) (%)
que percibe?
Nunca 38 33.6
Casi nunca 24 21.2
A veces 18 15.9
Casi siempre 18 15.9
Siempre 15 134
Total 113 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra del estudio aplicado a la
Municipalidad Distrital de Yanacancha
Elaboracion: Propia.
Interpretacion:

Con la finalidad de conocer si usted como servidor publicoesta de acuerdo
con su sueldo que percibe, se aplico el cuestionario respectivo; y los resultados
fueron los siguientes:

1. Un 33.6% de la muestra encuestada manifestaron que Nunca como servidor
publico esta de acuerdocon su sueldo que percibe.

2. Un 21.2% de la muestra encuestada manifestaron que Casi nunca como
servidor publico esta de acuerdo con su sueldo que percibe.

3. Un 15.9% de la muestra encuestada opinan que A veces como servidor
publico esta de acuerdo con su sueldo que percibe.

4. Un 15.9% de la muestra encuestada opinan que Casi siempre como
servidor publico esta de acuerdo con su sueldo que percibe.

5. Un 13.4% de la muestra encuestada opinan que Siempre como servidor
publico esta de acuerdo con su sueldo que percibe.

Conclusion:
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Los resultados nos muestran un nivel bajo que usted como servidor
publico esta de acuerdo con su sueldo quepercibe.
Grafico No- 31
Nivel bajo que usted como servidor publico estd de acuerdo con su sueldo

gue percibe.
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4.3. Pruebade hipotesis.

4.3.1. Hipoétesis general

H1. Existe una relacién significativa entre El Talento Humano y su
Influencia en el Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital

de Yanacancha — Periodo 2021.

Ho. No existe una relacion significativa entre El Talento Humano y su
Influencia en el Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital
de Yanacancha — Periodo 2021.

Se sometio6 a la prueba de Chi cuadrado siendo el resultado elsiguiente:
Nivel de Significancia (alfa) a = 5% = 0,05

Valor de P=0,01314 =1,314%

Lectura del p-valor
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Con una probabilidad de error de 1,314% existe asociacion entre El
Talento Humano y su Influencia en el Desempefio Laboral en la
Municipalidad Distrital de Yanacancha — Periodo2021.

Por lo que aceptamos H1 y descartamos Ho

Llegamos a la conclusién que “Existe una relacion significativa entre El
Talento Humano y su Influencia en el Desempefio Laboral en la Municipalidad

Distrital de Yanacancha — Periodo 2021.”

4.3.2. Hipotesis especificas

a) H1 El Codesarrollo se relaciona significativamente con eldesempefio

laboral en la municipalidad distrital de Yanacancha periodo 2021

b) Ho El Codesarrollo no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la municipalidad distrital de Yanacancha
periodo 2021

Se sometid a la prueba de Chi cuadrado siendo el resultado elsiguiente:

Nivel de Significancia (alfa) a = 5% = 0,05

Valor de P=0,00758 = 0,758%

Lectura del p-valor

Con una probabilidad de error de 0,758% existe asociacion entre el
Codesarrollo y se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Yanacancha — Periodo 2021

Por lo que aceptamos H1 y descartamos Ho

Llegamos a la conclusion que “El Codesarrollo se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de

Yanacancha — periodo 2021”

¢) H2. El coaching se relaciona significativamente con el desempefio
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laboral en la municipalidad distrital de Yanacancha periodo 2021.

d) Ho. El coaching no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en la municipalidad distrital de Yanacancha periodo 2021.
Se sometid a la prueba de Chi cuadrado siendo el resultado elsiguiente:
Nivel de Significancia (alfa) a = 5% = 0,05
Valor de P=0,00694 = 0,694%
Lectura del p-valor
Con una probabilidad de error de 0,694% existe asociacion entre el
coaching y se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Yanacancha — Periodo 2021.
Por lo que aceptamos H2 y descartamos Ho
Llegando a la conclusion que “El coaching se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de

Yanacancha — periodo 2021.”

e) H3. La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la municipalidad distrital de Yanacancha —

periodo 2021.

f) Ho. La satisfacciéon laboral no se relaciona significativamente con
el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Yanacancha —
periodo 2021.
Se sometid a la prueba de Chi cuadrado siendo el resultado elsiguiente:
Nivel de Significancia (alfa) a = 5% = 0,05
Valor de P=0,00521 = 0,521%
Lectura del p-valor
Con una probabilidad de error de 0,521% existe asociacién entre la
satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el desempefio laboral en
la Municipalidad Distrital de Yanacancha — Periodo 2021.
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4.4.

Por lo que aceptamos H3 y descartamos Ho

Llegando a la conclusién que “La satisfaccion laboral se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de
Yanacancha — periodo 2021”.

Discusion de resultados.

En las consecuencias de la investigacion existen una similitud efectiva y
moderada asociada a las variables El Talento Humano y Desempefio Laboral en
la Municipalidad Distrital de Yanacancha — Periodo 2021, por lo que se rechazar
la hip6tesis nula y aceptar la hip6tesis alterna.

Asimismo; expresado los resultados, se concluye que el talento humano
es la fuerza humana o el empleado que tiene un impacto positivo en el
desempefio de la productividad de una organizacion, se cree que tiene mas
talento y se espera que se desempefie mejor. En definitiva, son figuras
invaluables para promover el talento del funcionariado.

Con la investigacion, se busca que los servidores publicos en los
diferentes regimenes laborales de la Municipalidad Distrital de Yanacancha

cumplan a cabalidad sus funciones y su relacion con el desempefio laboral.
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CONCLUSIONES

El talento humano esta asociado con el impacto en el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Yanacancha en el afio 2021, con un nivel de confianzade
1.314%.

Existe una relaciébn entre el codesarrollo y el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Yanacancha en el afio 2021, con una probabilidad de
error de 0.758% - Periodo 2021.

Existe correlacion significativamente entre coaching y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Yanacancha con una probabilidad de error de 0.694% -
Periodo 2021

Existe una relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Yanacancha en el afio 2021, con una probabilidad de

error de 0.521%.



RECOMENDACIONES

Con los resultados de la investigacion se sugiere:

1.

El Talento Humano es un factor determinante en la gestion y desarrollo de los
funcionarios de la comuna de Yanacancha. El grado de competencia especial delos
servidores publicos, que se relaciona con departamentos y dependencias que
afectan directa e indirectamente a la administracion publica, incide en el desarrollo

de la gestidn y el éxito institucional.

El Codesarrollo serd determinante en el desarrollo de capacidades en la
Municipalidad Distrital de Yanacancha y en la solucion de asuntos simples y
complejos, se demostrara las habilidad, destrezas y arte expresada en acierto de
los servidores publicos, con el fin cumplir con una adecuada atencion a nuestra

sociedad yanacanchina que tanto espera.

El Coaching, por otro lado, influye en la aplicacién del conocimiento, la
experiencia, las habilidades y la toma de decisiones de los funcionarios del
condado de Yanacancha, fortaleciendo las fortalezas y fortaleciendo las

debilidades, y promoviendo un liderazgo equipado.

La satisfaccion laboral es una actitud importante de los servidores publicos,
repercutiendo positivamente en el desempefio laboral, ser un personaje icénico en
la comunidad del distrito de Yanacancha, preparado, con experiencia,
necesidades, valores y expectativas, demuestran que mantienes relaciones con

tus empleados.
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ANEXQOS



Instrumentos de Recoleccién de datos.

CONSENTIMIENTO INFORMADO @“X

CUESTIONARIO

Datos generales:

Area donde labora:

Edad: Duracioén: 20°

Sexo:

INSTRUCCIONES

Estimados encuestados la presente encuesta tiene como finalidad
determinar la relacién entre la El Talento Humano y su Influencia en el
Desemperfio Laboral en la Municipalidad Distrital de Yanacancha - Periodo 2021.
Debe tomar en cuenta que esta encuesta es completamente confidencial por lo
gue se le pide que conteste cada una de las preguntas de acuerdo con su
criterio y experiencia laboral.

Antes de responder, lea detenidamente cada una de las preguntas,
puede escribir o marcar con un aspa (x) la alternativa que usted crea
conveniente. Se le recomienda responder con la mayor sinceridad posible. Si
tiene alguna duda puede consultar con el encuestador. Las alternativas son las
siguientes, tomando en cuenta el nUmero deeventos o0 veces por preguntar.

1.- Nunca

2.- Casi nunca
3.- Aveces

4.- Casi siempre

5.- Siempre



SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDADDISTRITAL DE YANACANCHA

VARIABLE INDEPENDIENTE: El Talento Humano

Preguntas Siempre Casi siempre | Aveces | Casinunca Nunca

CODESARROLLO

¢ Su institucion
desarrolla cursos de
actualidad?

¢Usted es
capacitado por su
institucion?

¢Las
especializaciones
son de acuerdo a la
carrera que cuenta?

¢ Conoce usted el
PDP (Plan de
Desarrollo de las
Personas al Servicio
del Estado)?

AUTODESARROLLO

¢ Se involucra usted
con su institucion?

¢Usted es motivado
en su labor que
realiza?




¢Usted toma la
iniciativa en su
institucion?

COACHING

¢Usted como
servidor publico
orienta
adecuadamente al
usuario?

¢ Su institucion lo
motiva en el

desarrollo de sus
funciones?

10

¢ Su jefe inmediatolo
evalla
peridédicamente su
productividad?




VARIABLE DEPENDIENTE. Desempefio Laboral

NO

Preguntas

Siempre | Casi siempre

A veces

Casi nunca

Nunca

SATISFACCION LABORAL

¢Usted se adapta

rapidamente a los
cambios de su
institucion?

¢Usted practica el
trabajo en equipo
en su institucion?

¢Usted se
desempefia
adecuadamente en
sus tareas?

MOTIVACION LABORAL

¢Su institucién lo
incentiva a usted
por el desempefio
de sus funciones?

¢ Usted recibe buen
trato por parte de
sus jefes
inmediatos?

¢ Usted tiene sus
objetivos claros en el
desarrollo de sus
funciones?

CAPACITACION LABORAL




¢ Usted recibe

capacitaciones de

acuerdo a su
carrera?

¢Usted cumple con
su Plan de Carrera
en su institucion?

¢Usted desarrollo el
aprendizaje de
conocimientos
obtenido en su
institucién?

RECONOCIMIENTOS E INCENTIVOS

10

¢Usted esta de

acuerdo con la
equidad retributiva
de su institucion?

11

¢En su institucion
se practica la
expectativa
econdémica?

12

con su sueldo que

¢ Usted como
servidor publico
esta de acuerdo

percibe?




Procedimiento de validacion y confiabilidad

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
. DATOS GENERALES

" Apellidos y Nombres del Juez: [ i Carins Liz VERA MUSHZ
- Grado Académico: | Masiro
Institucién donde Labora: " Gokserno Regional de Pitsco
Cargo que desem pefa: Sub Gerende de Flanificacsm Fstrategiion y Demarcacian Terroeinl |
Instrumento motive de evaluacidn: Coestinario
Autor del lnstrumento: " Yanct Enmn GARCIA ALANIA
Titulo de ka investigacion: “EL TALENTO HUMAND Y SU INFLUENGIA EN EL DESEMPERD
LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE YANACANCHA -
L PERIODE 202 *

IV.  ASPECTOS DE VALIDACION:

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTL 2) ACEFIAHLE (3) BUENO)  EXCELENTE 5

CATEGORIA INDICADOR I ERENE B R
(CLARIDAD Las items estén formulados coe lengune apropiado LX
COBJETIVIDAD L it esta expresado en capacsdad observuble. : X
CACTUALIDAD E1instrumento evidengla vigencia acorde con el conocimienny B 223
_ORGANIZACION Existe s organarncion Wpia eotre las varishies X
SUFICIENCIA Lo itoms 23 jwesan suficiencio en coladad « contidad b, S
AINTENCIONALIDAD L dieems san adecasdis mam valoms aspectus du comendo X

CONSISTENCIA - L feo estin basados en 10s aspectos tedrios cientifices. X
_COHERENCIA Enere lo indiadores 3 lss dimensiones = - E =
L METODOLOGIA Lt extrate cia M3 ponde al prasno e investizocion X
(PERTINENCIA. T £l strumento sesponde al mamentn oporum ; mas sdecaali N

SUBTOTAL FTINES
PUNTAJE TOTAL I

Intervale de pustaje para I calificacioe _«.Ld_l_m__l-,mn;._ ..... g
T S * Muy R, | Deficiente | 21w T Y S T T _{ Bovay [__ _dlse Eacclonts
ML _‘M l'w ELR N | SN | ._.l”l“ | b

Promedio de valoracidn porcemtoal es: _90%

D avwerddo 3 los puntijes ohtenidos en cada uno de loy indicadores de ey adacion som ey sigmificaln o alcanzande un puntaje peomedio
de vididez por el gxpertode 45 puntos.  cuver resultada es de EXCELENTE. Lo que significa goe of fsttumentsy es villdo,
pemmitiendo o investigador medir las varables de estudio.

Cerra de Fascu, juniv de 2022

Mg. Carina Liz VERA MiT5¢
DNI N* 41275720



- ®

: .A g% ‘e
HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
L DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del duee: Mg il Curfos TORRES VILCA

Grado Académico; Mpesitoa

Institucidn donde Labora: Gabierno Reglanal de Pasco

Cargo que desempenn: Especinlistii Adsimistrativo |

Instrumento motive de evaluacidn: Cucsilvnarm

Autar del instrumento: Vit i GARCIA ALANIA

Titulo de la nvestigurion; “EL TALENTO HUMANG ¥ SU ISFLUENCIA EN L DESEMPESO
) l':gltl‘(())lgc\)l.: Eé;ll E.A MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE YANACANCHA -

1L ASPECTOS DE VALIDACION:

MUY DEFRECIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEUTABLE () BUENO4)  EXCELENTE(S)

CATEGORIA INDICADOR 1234 s
CLARIDAD Law siems sstiin formalados coft lenpuae deopindo LY
ORJETIVIDAD Lus Aety el expresido en capacidad abservable A
CACTUALIDAD E1 g uncia vigensia ngerde con el conocimi X
JORGANIZACION | Existc una cegainizackon I6pica onire las varishicy, X
SUPICIENCIA Lo s ienci en ealidad y cuntidad 5
|INTENCIONALIDAD 1.0 tems : valosdt @ =] o X
CONSISTENCIA L3 Hems sstin Pessdos en luy 3specens tanicos sl X
COHENENCIA Edite Lo vl iones X
 METOMNOGIA is a e X
PERTINENCIA E] mstiumento responde & momento ppanuing ' mis adeousdo. X
SUBTOTAL [THES
PUNTAJE TOTAL [5

[ ] = [ ] e ]

Framedia de vabarscidn porcentunl es: 9%

D% atuerdo # s pumbaies obterulos ¢n cada uno de ok mdicmbores de ex sluncion son muy skgolticatives, scsmeamsdo un purEaje promedio
e valider por ol experto de 43 pantos;  cuyo resudind es de EXCELENTE: Lo que senificn que el |mstrmentn 6 valido,
permitienio o invesiaendor medit s varinhles e ostadio

Conn de Paseo. junio de 2022




HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

Y. DATOS GENERALES
Apellidos v Nombres del Juez- ME Migiel Amgel CARTIUAMACA CUELLAR
Grado Académics; Maestro ~
Tnstituclén donde Labern: Gobirmo Rezonal de Pasco
o - i
Instrumento motive de evaluacién: Cuoesnonano
Autor del instrumento: Yaoet Enma GARCIA ALANIA
Titule de la investigacion: “EL TALENTO HUMANG ¥ SU INFLUENCIA EN EL DESEMPERD
FLABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISYRITAL DE YANACANCHA -
PERIODO 20217
VL. ASPECTOS DE VALIDACION:

MUY DEFICIENTE (1) DEFICTENTE () ACEPTABLE (3) BUENO{)  EXCELENTE (5)
CATEGORIA INDICADOR = RERF R IE
~CLARIDAD Los figms estim foemulados con lenamie accaplada | X
CORIETIVIDAD Lo trems ¢3ta expeesailn en sapecidad observable. L IN |

ACTLU — | Bl : yigensis scarde can el conocimientn ‘ X1
CORGANIZACION | Existe una cogmmizacion lgics enrs 133 virshies, ;! Ix |
_SUFICIENCIA Lo items esjmesan suficaenciz en calidad = X
L INTENC | Lostems son adesupdos arn valoos sspectos de contenido. 5 0N
LCONSISTENCIA | Lositems e edmicas cientifioos X
_COHERENCIA Enirs ¢ mdicadores 3tz LX
%ﬂﬂmmh s estrppezia gomesionde ol projosito de myestizacion ;’!: 1
CPERTINENCIA El mstrumentn respends ul momento ‘X
L SUBTOTAL 45

PUNTAJE TOTAL a3

ot | i T e T | e [ W [ g e |

Promedio de vulorncdon parcentunl ex: _39%

e m:hmjnohmi‘menmm‘&,mm&nuahmnmy|vmnmlv‘aui¢i|mndnnnp-n¢pmmwa
de validex pos el experto de 45 puntos. cuyo remdiado es d¢ EXCELENTE. Lo que significe gee ¢l instromento & viluky,
pemutiendo al enestgador modir ls varinbles de estudio

J Cerrode Pasoo, funio de 2022



MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION

El Talento Humano y su Influencia en el Desempefio Laboral en la

Municipalidad Distrital de Yanacancha — Periodo 2021

¢,De qué manera influye el talento
humano y su influencia en el
laboral en la

distrital de

desempefio
municipalidad

Yanacancha — periodo 20217

a) ¢Como influye el codesarrollo
en el talento humano y su
influencia en el desempefio laboral
en la municipalidad distrital de

Yanacancha — periodo 20217

b) ¢De qué manera influye el

coaching en el talento humano y su

Establecer la relacion existente
entre el talento humano y su
influencia en el desempefio laboral
en la municipalidad distrital de

Yanacancha — periodo 2021

a) Diagnosticar el codesarrollo en
el talento humano y su influencia
en el desempefio laboral en la
municipalidad distrital de

Yanacancha — periodo 2021

Existe una relacién significativa
entre el talento humano y su
influencia en el desempefio laboral
en la municipalidad distrital de

Yanacancha — periodo 2021.

a) El desarrollo se relaciona
significativamente con el
desempefio  laboral en la

municipalidad distrital de

Yanacancha — periodo 2021

Variable Independiente:

El Talento Humano

Dimensiones:

o Codesarrollo

e Autodesarrollo

e Coaching

Variable Independiente:

Disefio de Investigacion

No experimental - correlacional.

Poblacién
Servidores  publicos de la
Municipalidad Distrital de
Yanacancha
Muestra

Se utilizaréa el total de la poblacién
de servidores publicos, D.L. N°
276, DL. 728 y D.L. N° 1057 de la
Municipalidad Distrital de

Yanacancha.




influencia en el desempefio laboral
en la municipalidad distrital de

Yanacancha — periodo 2021?

c) ¢Como influye la satisfaccién
laboral en el talento humano y su
influencia en el desempefio laboral
en la municipalidad distrital de

Yanacancha — periodo 20217

b) Diagnosticar el coaching en el
talento humano y su influencia en
el desempefio laboral en Ila
municipalidad distrital de

Yanacancha — periodo 2021

¢) Conocer la satisfaccion laboral
en el talento humano y su
influencia en el desempefio laboral
en la municipalidad distrital de

Yanacancha — periodo 2021

b) El relaciona

significativamente

coaching se
con el
desempefio laboral en la
municipalidad distrital de
Yanacancha — periodo 2021.

c) La satisfaccion laboral se
relaciona significativamente con el
laboral en la

distrital de

desempefio
municipalidad

Yanacancha — periodo 2021.

Desempefio Laboral

Dimensiones:
e Satisfaccion Laboral
¢ Motivacion Laboral
e Capacitacion Laboral

e Reconocimiento e Incentivos

Técnicas para procesamiento y
andlisis de datos:

Se utilizara el Paquete estadistico
SPSS versién 24




