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Resumen

La presente investigacion se desarrollé a partir de la problemitica existente entre el talento y
la productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huancan; se planteé el
siguiente problema general: ;Qué relacién existe entre el Talento humano y la productividad
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Huancan — 2021?; como objetivo se
establecio de qué manera se relacionan estas variables. Como método general de investigacion
se utilizo el método cientifico y como método especifico el hipotético - deductivo, de tipo
bdsica, de nivel relacional y disefio no experimental de corte transversal. La poblacion en este
caso también representa el total de la muestra, siendo 66 abajaclorcs de la Municipalidad
Distrital de Huancan. Se hizo uso de encuestas para la recoleccién de data. Como resultado de
este estudio se puede concluir que existe una correlacién positiva moderada (r, = 0495, p =
0.000) entre el talento humano y la productividad de los trabajadores. Sugerimos que las dreas

encargadas puedan capacitar al personal sobre los procesos y atencion a los usuarios para poder

traducir su productividad reduciendo los tiempos de espera en la atencion, por ejemplo.

Palabras clave: Talento humano, Productividad de los trabajadores.
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Abstract

The present investigation was developed from the existing problem between talent and
productivity in the workers of the District Municipality of Huancan; The following general
problem was raised: What relationship exists Eetween Human Talent and the productivity of
workers in the District Municipality of Huancan - 20217; The objective was to establish how
these variables are related. As a general research method, the scientific method was use and as
a specific method, the hypothetical — deductive, basic type,relational level and cross — sectional
non — experimental design. The population in this case also represents the total of the sample,
being the total of 66 workers of the District Municipality of Huancan. Surveys were used for
data collection.s a result of this study, it can be concluded that there is a moderate positive
correlation (rs = 0.495,p = 0.000) between human talent and worker productivity. We suggest

that the areas in charge be able to train the personnel on the processes and attention to users in

order to translate their productivity by reducing waiting times in attention, for example.

Keywords: Human talent, Productivity of workers.
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Introduccion

Dentro de las organizaciones del Estado, la que regula de manera mas cercana a la
poblacién y a las comunidades es la Municipalidad, la cual, siempre debe velar por solucionar
los inconvenientes de los pobladores y potenciar el desarrollo social, econémico y cultural.
Al tener que manejar una serie de procesos y tramites largos o tediosos para solucionar o
informar sobre los problemas ocurridos, se pierde la fluidez y comunicacion con los usuarios.
;Qué sucede cuando los mecanismos de resolucion de problemas del personal no cubren la
demanda de los usuarios? Nos vemos enfrentados a una baja productividad porque no hay
resultados en el tiempo estimado y se utilizan una cantidad de recursos innecesarios. En este
caso, nuestro mayor recurso es el talento humano (colaboradores o trabajadores).
Al tener bien enfocado nuestro talento, con capacidades y habilidades en constante desarrollo,
podemos generar una productividad, es decir, se generan resultados en los tiempos
programados con un uso adecuado de materiales y trabajo.
Esta investigacion busca determinar la relacion existente entre el talento humano y la
productividad, por ello se titula: “Talento humano y la productividad de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Huancan - 2021”’; indica como problema General: ;Qué relacién

existe entre el Talento Humano y la productividad de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Huancan — 2021?; su objetivo es: Establecer de qué manera el talento humano se
relaciona con la productividad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huancan —
2021.

En cuanto a la metodologia como método general de investigacion se hard uso el método
cientifico y como método especifico el hipotético — deductivo, el tipo de investigacion serd

basica, el nivel serd relacional, el disefio serd no experimental de corte transversal y, la

poblacion estard conformada por los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huancan.
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Para determinar lo expuesto, se utilizard como instrumento de investigacion el cuestionario y
coma técnica de recoleccion de datos la encuesta.

Este trabajo de investigacion estd conformado por 5 capitulos. En el I capitulo se puede
determinar el problema y su contexto, su formulacién y justificacién, asi como los objetivos.
En el 1I capitulo, se desarrollan los antecedentes, el marco tedrico junto con los conceptos y
marco conceptuales. En el III capitulo se desarrollan la hipdtesis general y especificas. En el
IV capitulo, se desarrollaron la metodologia de la investigacion, el tipo de estudio, su alcance
y disefio, la poblacion y la determinacién de la muestra; las téenicas de recoleccion de datos y
de procesamiento y andlisis de los mismos, asi como sus fundamentos éticos. Finalmente, en
el V capitulo se desarrollaron la contrastacién de hipétesis y los resultados, que van de manera
detallada mediante graficos. También se analizé y discutié el resultado de la data, se formularon
conclusiones, recomendaciones y se automatizaron las referencias bibliograficas que obedecen
al formato APA.

Se concluye con anexos complementarios como la esquematizacion de la matriz de
consistencia, la de operacionalizacion de variables, del instrumento, el consentimiento

informado, la data generada en el estudio y evidencias como fotos de los instrumentos y trabajo

realizado durante el proceso de investigacion.
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Capitulo 1

I. Planteamiento del Problema

1.1. Descripcion de la Realidad Problematica

La importancia de las municipalidades radica en la capacidad para
solucionar y cumplir con las necesidades de la comunidad, implementando
diferentes servicios que satisfacen de manera concisa y real a cada usuario. “En
efecto, los gobiernos locales son la cara més visible y cercana del Estado, y para la
poblacién son la institucién con mayor capacidad para solucionar los problemas

locales”. (Irarrazaval. 2016).

Aunque las municipalidades no son del todo autonomas, pueden implementar

y coordinar sus requerimientos; estos roles dependen de las autoridades a cargo.

El talento, en los términos de la investigacion, es el personal capacitado, con
habilidades y, motivado para poder realizar un trabajo eficiente en donde el impacto
serd la productividad. Se busca el equilibrio y compromiso entre la organizacién y
los trabajadores para desarrollar un alto nivel de productividad. Partimos de esta
importante relacion ya que la rentabilidad se basa en el uso correcto de las
capacidades y otras cualidades del talento que permiten el cumplimiento de la
filosofia de las organizaciones. Se tiene que tener en claro los objetivos y procesos
que busca la empresa para poder enfocarse al logro de los mismos. Asi, con la
utilizacién inteligente de los recursos se pueden lograr objetivos y metas logrando

que la economia, tanto de la empresa como del usuario se vean beneficiadas.
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Teniendo en consideracién lo planteado, nos formulamos el siguiente
cuestionamiento: jDe qué manera el talento humano se relaciona con la

productividad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huancan - 20217

2
1.2. Delimitacion del Problema

1.2.1. Delimitacion Espacial.
Se delimité espacialmente en la Municipalidad Distrital de Huancan, plaza
principal s/n — Distrito de Huancan, Provincia de Huancayo y Departamento de
Junin.

1.2.2. Delimitacion Temporal.
Se tuvo en consideracion aproximadamente el segundo semestre del ano 2021,
para el desarrollo de la presente investigacion.

1.2.3. Delimitacion Conceptual.

Realizar la presente investigaciéon nos permitio tener en cuenta aspectos
concretos de la temdtica ya definida de la que se considerard cada categoria de
la problematica a investigar, por lo que se buscari determinar el nexo entre las
variables estudiadas; bajo una gran revision bibliogrificas, entre revistas,
articulos cientificos, libros, sitios web e investigaciones ya publicadas de las que

la investigacion de delimitara tematicamente en base a conceptos centrales

siguientes:
a. Talento Humano

(Sisk, Heller, Monks. & Passow, 1993) lo definen como la habilidad para
liderar y dirigir personas o un conjunto de personas hacia un objetivo comuin.

Dichas personas utilizan una serie de destrezas y saben negociar en momentos
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complicados, son responsables y cooperan, tienen autoconfianza y se adaptan

bien a los cambios.

b. Productividad

(Instituto peruano de Economia, 2007) Se define en términos de produccién
promedio de un trabajador en un tiempo determinado, que se mide en volumen

o en el valor de lo producido (ya sea un bien o servicio).

.3. Formulacion del Problema
13.1. Problema General.
(Qué relacion existe entre el Talento Humano y la productividad de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Huancan — 20217
1.3.2. Problemas Especificos.
v igué relacién existe entre el Talento Humano y la eficiencia de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Huancan— 20217
v ;Qué relacién existe entre el alenm Humano y la eficacia de los trabajadores
en la Municipalidad Distrital de Héancan - 20217

v' ;Qué relacién existe entre el Talento Humano y la economia de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Huancan — 20217

.4. Justificacién
14.1. Justificacion Social
La presente investigacion se enfocd en medir la relacion entre el talento humano
y la productividad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huancan
2021.Su impacto a nivel social generaria una mejoraen los servicios y los procesos

de integracion del personal.
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1.4.2. Justificacion Tedrica
Los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huancan se verian
beneficiados al desarrollar las teorias de talento Humano y productividad, las
cuales estin desarrolladas de manera prictica en esta investigacion. La aplicacién

adecuada de estos conceptos supone como resultado el éxito y una presencia

competitiva de la organizacion.

1.43. Justificacion Metodologica
Para esta investigacion se ha aplicado un tipo de investigacion basica, con nivel
relacional, el cual se crienta a generar hipétesis para poder deducir ue hay una
relacién entre las variables de estudio, todo esto con un enfoque objetivo basado en

los resultados obtenidos. El disefio es no experimental de corte transversal y se hace

uso de encuestas como instrumento para medir las variables.

1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo General.

Establecer de qué manera el talento humano se relaciona con la productividad

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huancan — 2021.

1.5.2. Objetivos Especificos.
v" Establecer de qué manera el talento humanu relaciona con eficiencia de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huancan — 2021.
v' Establecer de qué manera el talento humano se relaciona con la eficacia de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huancan — 2021.

v" Establecer de qué manera el talento humano se relaciona con la economia de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huancan — 2021.
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Capitulo IT

II. Marco Teorico

2.1. Antecedentes
Se presentan como referencias y precedentes los siguientes trabajos de
investigacion que nos sirven de base para los planteamientos de nuestro estudio.
2.1.1. Antecedentes Internacionales
(Pulido, 2015), en su ensayo, El talento humano como estrategia de
productividad; nos indica que un modelo de gestién del talento humano debe de
estar orientado a las personas, los resultados de la satisfaccién obtenida se basan

en politicas de productividad u organizacion de la empresa.

(Pilatasig, 2012), en su tesis, La gestion del talento humano y la
productividad de la empresa agua Basciin de la ciudad de bafos: trabajo con 15
personas de la empresa Basciin. Concluye en que hay una inadecuada gestion del
talento humano, la cual afecta la productividad. Recomienda implementar mejores
procesos de seleccién de personal e implementar politicas que generen ¢l desarrollo
de la gestion del talento humano para evaluar constantemente la productividad de

dicha empresa.

(Alava Loor & Goémez Valverde, 2016), en su trabajo de investigacion

titulado: “Influencia de los Subsistemas de Talento Humano en el desempefio
laboral del personal de una Institucién Publica, Coordinacién Zonal 8, durante el
periodo 20147, pudo concluir en que el manejo de los talentos humanos se ha dado
desde tiempos muy antiguos, en donde ya se esbozaban modelos primitivos de

gestion. Estos modelos han tenido una evolucidon ya que en un inicio eran
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considerados como un recurso mds, hoy en dia se entiende como un potencial

denominado talento humano.

(Condori, 2018) en su trabajo de investigacion “Gestion del talento

humano y su relacién con el desempeifio laboral del personal de la Direccién
Regional de Transportes y Comunicaciones Puno — 2017”. Su objetivo fue
determinar la relacion entre ambas variables. La metodologia fue correlacional, de
disefio no experimental y tipo transaccional. Se utilizaron como técnicas de

recoleccion de data laencuesta y como instrumento €l cuestionario. Se trabajé con

una muestra de 46 sujctos de estudio de una poblacién de 122. Se concluyd que la

gestion de talento humano solo se evidencia en algunos procesos.

2.1.2. Antecedentes Nacionales
(Alvines & Bendezu, 2018), en su informe, Gestion del Talento Humano
y su impacto en la productividad de una empresa financieradel distrito de san isidro
del departamento de Lima, 2018. Trabajaron con colaboradores del drea de
representantes financieros, 26 personas. Concluyen en que existe un grado de
significancia importante sobre la influencia de la gestién del talento humano en la

productividad de dicha entidad financiera.

(Carbajal & Giorgina, 2017), en su investigacion, Gestién del talento
humano y productividad laboral en las dreas de enfermeria y obstetricia de una red
de salud del sur, 2016, en donde se tomé como muestra a 200 sujetos de estudio
(licenciadas de enfermeria y obstetricia). Concluyen que hay una relacion directa y

significativa entre la gestion del talento humano y la productividad laboral, es decir

a mayor gestion de talento, mayor productividad.
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(Chavez & Izquierdo, 2018), en su trabajo, El talento humano y su relacion

con la productividad laboral de los colaboradores de la empresa Cimeltect sac. -

Cajamarca,2018. Consideraron como muestra a 23 colaboradores de la empresa en
mencion, concluyendo en que hay una estrecha relacién entre el talento humano y
la productividad laboral en toda empresa. Es importante para los colaboradores la

motivacion permanente que produce un nivel de desempefio mas eficiente.

(Espinoza & Montalvo, 2021) en su tesis titulada: Gestion del talento humano y

desempefio laboral del personal administrativo de la Zona Registral N.° VIII-
Sede Huancayo en tiempos de COVID-19, quisieron analizar ambas variables,
utilizaron como metodologia la de tipo bdsica, de disefio no experimental, de
método descriptivo correlacional y con un enfoque cuantitativo. Se utilizaron a
24 trabajadores como muestra del drea de Administraciéon y se les aplico
cuestionarios como instrumento. Se concluyd en que las variables tienen una
estrecha influencia entre las mismas.
2.2, Bases tedricas o Cientificas
22.1. Talento Humano
(RAE (Real Academia Espaiiola de la Lengua), s f.), es la inteligencia en

su capacidad de entender y la aptitud para desarrollarla en una determinada

actividad u ocupacion, todo esto de forma dptima garantizando su éxito.

(Jericd, Gestion del talento, 2001), “Todos tenemos talento, pero no
tenemos talento para todo™, todos estamos en la capacidad de generar resultados

optimos; sin embargo, cada individuo tiene diferentes habilidades y destrezas
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que pueden generar, por ende, distintos resultados dentro de un mismo entorno

laboral.

(Gallardo Gallardo, Nijs, Dries, & Gallo, 2015), es considerado como
un talento, lo que implica tener habilidades propias y también aprendidas que

generan un valor o una fortaleza para la organizacion.

e
2.2.2, Importancia de la Gestion del Talento Humano

(Botin, 2008) nos dice que existe una guerra por el talento, siendo este ahora el
activo mas importante en las organizaciones. Se busca fidelizar y captar clientes, y,
sucede lo mismo con los trabajadores. Es necesario que exista el interés por parte de la
empresa para darle un valor agregado a los trabajadores, de esta manera, se genera un
compromiso mutuo y necesario; el problema es que los talentos se hallan con mayor
dificultad hoy en dia y, ello requiere por parte de las empresas, un proceso de adaptacion
a nuevas politicas de gestion que generen ese vinculo tan importante (Jerico, Gestion del

talento, 2001).

2.2.3. Caracteristicas del Talento Humano

(Saavedra, Montoya, Alveiro, & Ramiro, 2016), indican que el talento se
potencia y evidencia de manera individual, pero genera un desarrollo global, por
ejemplo, en una organizacién. Los autores refieren que el talento es escaso debido a que
son variables en cada persona; por ello hay algunas pautas que da (Jericd, La nueva

gestion del talento: Construyendo Compromiso, 2008), para identificar a un profesional

con talento:

e Eslealasimismo, a suequipo y a sus proyectos.
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¢ Tiene pasion por la accion y el cambio.

¢ Tiene un alto nivel de confianza.

e Tiene un enfoque de crecimiento personal, oportunidad y
dinero.

* Preficre ser juzgado por los resultados, que dedicar muchas
horas al trabajo.

e Estid cémodo con el cambio

o Hace uso de las tecnologias como un habito

o A diferencia de un trabajador tradicional qué pensaria:
“trabaja duro y ten éxito”, un profesional con talento piensa:

“trabaja bien, disfruta con tu trabajo y supérate.”

2.2.4. Procesos de la Gestion del Talento Humano

Segtin (Chiavenato, 2014) existen procesos que se ven influenciados por

factores externos e internos y que brindan una compatibilidad:

1. Admisién de personas, Division de reclutamiento y seleccién de personal:
(Quién debe trabajar en la organizacion? procesos utilizados para incorporar
nuevos trabajadores a la organizacién, se denominan como procesos de
provision o suministro de personas, dentro del mismo se realiza el reclutamiento
y la seleccién de personas, (Psicédlogos, Socilogos).

2. Aplicacion de personas, Division de cargos y salarios: ;Qué deberdn hacer
las personas? Procesos utilizados para disenar las actividades que las personas

realizaran en la empresa, y orientar y acompaifiar su desempeifio. Incluyen disefio

organizacional y disefio de cargos, analisis y descripcion de cargos, orientacién
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de las personas y evaluacion del desempefio, (Estadisticos, analistas de cargos
y salarios).

Compensacion de las personas, Division de beneficios sociales: ;Cémo
compensar a las personas? procesos utilizados para incentivar a las personas y
satisfacer las necesidades individuales, mds sentidas. Incluyen recompensas
remuneracion y beneficios y servicios sociales, (Trabajadores sociales,
Especialistas en programas de bienestar).

Desarrollo de personas, Division de capacitacion: ;Como desarrollar a las
personas? son los procesos empleados para capacitar e incrementar el desarrollo
profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las personas,
programas de cambio y desarrollo de las carreras y programas de comunicacién
e integracion, (Analistas de capacitacion, Instructores, Comunicadores).
Mantenimiento de personas, Division de higiene y seguridad: ;Como retener
a las personas en el trabajo? procesos utilizados para crear condiciones
ambientales y psicolégicas satisfactorias para las actividades de las personas,
incluye, administracién de la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida y
mantenimiento de las relaciones sindicales, (Médicos, Enfermeras, Ingenieros
de seguridad, Especialistas en capacitacion de vida).

Evaluacion de personas, Division de personal: ;Como saber lo que hacen y
lo que son? procesos en donde se realizan controles mediante actividades, se
verifican resultados con una base de datos y sistemas de informacion gerencial

(Auxiliares de personal, Analistas de disciplina).
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2.2.5. Factores que ayudan a la creacion o desarrollo del talento humano

Algunos factores que debemos tener en cuenta a la hora de crear y desarrollar el

talento humano se describen a continuacion: (Jericd, 2001):

» El talento es posible desarrollarlo. El profesor Csikszentmihaly (citado por
Cubeiro, 2000) investigé si era posible desarrollar el talento en estudiantes
y comprobé que no proviene del coeficiente intelectual, la calidad de centros
educativos o del nivel de vida de la persona, sino de ciertas caracteristicas
como la motivacion, las herramientas del conocimiento y la generacién de
nuevos habitos. Se describen asi:

e Motivacion: proporcionada por agentes externos. El profesor
Csikszentmihaly la define como “La principal razon por la que las
personas con talento hacen lo que hacen: Es porque seguramente
disfrutan haciéndolo”.

e Herramientas del conocimiento: cuando una persona disfruta lo que
estd haciendo busca reforzar estos conocimientos, asi como va
adquiriendo mas y mejores herramientas.

e La generacion de nuevos habitos: una vez que existe el talento, este
se evidencia con las acciones. Cuando hay conocimiento y
motivacidn, la persona podra mejorar o cambiar su comportamiento
y la forma en que realiza sus actividades, generando asi hdbitos que
benefician tanto a la persona como ag empresa.

» El talento no es universal: Depende del entorno, de la organizacion, y de los

roles. Una profesional que obtenga resultados superiores en una compaiifa o

en un rol determinado, no tiene por qué conseguirlos en otras. Cada
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organizacién necesita de un talento y el profesional puede desarrollarse
mejor en unas organizaciones que otras, en unos roles més que en otros; todo
estd involucrado relativamente.

Un talento que se diferencia es innovador y emprendedor. La empresa se ve
beneficiada con este valor agregado, ya que, se genera una posibilidad de
innovacion independientemente de los cargos o roles que desarrolle el
talento en la organizacion.

?odo talento es el resultado de la interaccién entre personas. Para obtener
resultados superiores en las organizaciones, los profesionales con talento
deben establecer alianzas o equipos que nos ayudan a definir interacciones
con terceros, ya sea entre los mismos trabajadores, jefes, clientes y hasta con
la competencia; esto ayudara a los profesionales a abrirse paso, conociendo
y aprendiendo mads acerca de todo. Asi se va generando el talento individual
y al mismo tiempo se va creando talento organizativo. Este pensamiento nos
refleja como la motivacion juega un papel importante, en donde se busca
que los trabajadores logren genuinamente alcanzar los objetivos deseados
dentro de las organizaciones.

?a motivacion fue descubierta en los afios 20 por Elton Mayo, cuando
realizaba un estudio en una planta para saber qué factores afectaban
directamente la productividad de los empleados, y después de haber
realizado algunas pruebas llegd a la conclusion que los factores exégenos
como luz, agua, temperatura, entre otros, no influfan en el aumento de la
productividad de los empleados; la principal causa que encontrd, fue que

todos esos empleados habian sido seleccionados, y por lo tanto se sentian

reconocidos per su trabajo y eso hacia que ellos dieran su mejor esfuerzo.
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Asf{ fue como Elton Mayo descubrid las llamadas “necesidades sociales™, las
cuales reflejan que los profesionales, para lograr un alto rendimiento, no sélo
buscan una buena retribucién salarial y una comodidad como lo pensaba
Federick Taylor, sino que buscan sentirse gratificados con lo que hacen.
Después de todo han existido varios autores que han tratado de colaborar en
este estudio, pero por la complejidad del ser humano ha sido dificil; es por
eso que se han desarrollado diversas teorias y tipologias. Porejemplo, David
McClelland citado por Rodriguez (2000), hizo importantes descubrimientos
y aportaciones a la motivacion laboral; estudié los motivos o necesidades
(normalmente inconscientes) que permiten explicar que es realmente
motivante para seguir dentro de la organizacién, asi como también el

comportamiento de las personas y su interaccion con otras en el trabajo.

2.2.6. Impacto del talento Humano en la empresa

A continuacion, se describen los elementos claves sobre el impacto del talento

humano en las empresas (Jerico, 2001 ):

v" La innovacién, el padre nuestro de las compaiifas. “En mercados tan
competitivos s6lo quedan dos opciones: innovar o morir”. La mejor forma es
mediante mercado nuevo para la empresa, sin competencia, donde se pueda
captar a nuevos clientes.

v’ “Visién y tecnologia, compafieros de la innovacién”. Se debe de saber que
buscar y se deben de aprovechas los medios en donde interfiere la tecnologia
pues da una ventaja al cambio constante en el mercado.

v"  El miedo. Se rompen paradigmas antiguos de gestion, muchos basados en el

miedo, mediante el trabajo con personas que ofrecen lo mejor de si.
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v" Intangibles. Hoy en dia hay muchas opciones y mucha libertad para escoger,
para ello es necesario ofrecer personalizacion a lo intangible para que se pueda
destacar de lo demas.

v" “Que depende de las personas”. La mayoria del valor extra que tienen las cosas
o los intangibles se debe a los talentos que los generan y por ello son
importantes.

v’ “Los cuatro stakeholders unidos, jamds serdn vencidos™. Aldesarrollar un valor
en la empresa, se generan bases de continuidad a largo plazo.

v" Medicién relativa. Es importante evaluar de alguna manera ¢l talento, algunas
opciones pueden ser mediante indices de satisfaccién, rotaciones no deseadas,
interrelacién en el trabajo, etc., ello asegura que se estd invirtiendo en un talento

que cumple objetivos.

2.2.7. Dimensiones del Talento Humano

Para (Jerico, Gestidn del talento, 2001), “los ingredientes claves que se
necesitan para la existencia de talento son: Capacidades, compromiso y accion.
Estos ingredientes deben de ser siempre visibles en los profesionales
competentes, ya que sin éstos serfa dificil demostrar que en ellos existe algtin

tipo de talento”.

D1: Capacidad

Al hablar de capacidades nos referimos a la manera de desarrollar de
manera eficiente investigacién e innovacién, y crear sistemas para acceder,
guardar, procesar y usar la informacion, por ello, en este contexto tenemos

algunos conceptos importantes.
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Conocimiento

(Nufiez, 2004), nos dice que ‘el conocimiento tiene un caracter
individual y social; puede ser: personal, grupal y organizacional, ya que cada
persona interpreta la informacién que percibe sobre la base de su experiencia
pasada, influida por los grupos a los que pertenecié y pertenece. También
influyen los patrones de aceptacion que forman la cultura de su organizacion y
los valores sociales en los que ha transcurrido su vida. Esto determina que el
conocimiento existe, tanto en el plano del hombre como de los grupos y la
organizacién, y que estos se encuentran determinados por su historiay
experiencia social concreta”. Asi reforzamos que el talento se desarrolla de

manera individual como grupal.

(Druker, 2005), “nos estamos adentrando en una sociedad de
conocimientos, donde el recurso economico basico ya no es el capital material,
ni la mano de obra, sino que es y sera el saber”. De esta manera podemos
concluir que al planificar, implementar y controlar las actividades relacionadas
la gestién del conocimiento; conducir a su desarrollo y la aplicacion en las
organizaciones mejorando y dando ventaja a la resolucién de problemas en la

empresa.

Habilidad

(Rodriguez Cabrero, 2019), asegura que las habilidades y el talento

humano son desarrolladas en las organizaciones y se enfocan en el €xito que
genera el personal mds capacitado y entusiasta, ya que, las empresas buscan

actualmente atracr un nuevo capital humano con habilidades que sumen al

objetivo de la empresa.
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Asimismo, (Jericd, Gestion del talento, 2001) sostiene que existe una
estrecha relacion en cuanto a las habilidades y el talento humano, en cuanto a la
capacidad de la resolucién de problemas en una determinada actividad. Es la

transformacion del conocimiento en resultados.

Experiencia

(Vallejo, 2016), precisa que: “La experiencia se refiere al conocimiento
practico, las habilidades adquiridas y las capacidades aprendidas que hacen que
desempefle o realice bien su trabajo”. Entonces, podemos decir que, mediante
comprobaciones y pricticas, el trabajador desarrolla la maestria de sus

capacidades en la empresa en el tiempo.

D2: Compromiso

(Jericé, Gestion del talento, 2001) “se entiende como el grado maximo
de involucramiento hacia la empresa para la cual se opera, ya que de esto
depende que el profesional aporte su mejor esfuerzo. La organizacion es la que
tiene la responsabilidad de fortalecer el compromiso motivdndolo y pagando por
ello, para asi evitar que el profesional se abandone o emigre a otra empresa.” Es
decir, es muy importante que la organizacién genere un vinculo positivo para

que el profesional tenga un sentido de lealtad hacia la misma.

(Herndndez Rodriguez, 2016), “Una investigacion reciente del Kingston
Business School conceptualiza el compromiso del empleado como una forma
de “estar positivamente presente en el desempeiio del trabajo, contribuyendo al
mismo con esfuerzo intelectual, al tiempo que se experimentan emociones

positivas y conexiones significativas con el resto de los empleados™. “Esta
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definicién aporta tres dimensiones capitales: compromiso intelectual (pensar en
hacer bien el trabajo y mejorarlo dia a dia), compromiso afectivo (sentirse bien
haciendo un buen trabajo cada dia), y compromiso social (dando la oportunidad
de discutir con los compaiieros en el trabajo cémo se pueden mejorar los

procesos)”.

D3: Accién

(Jerico, Gestion del talento, 2001), “accion (velocidad), lo cual se
entiende como hacer, velocidad o innovacién constante; es decir que debido al
mundo tan cambiante en el cual vivimos, debemos siempre estar alertas a esos
cambios y contrarrestarlos a gran velocidad, ya que, si no lo hacemos, nos

quedaremos como profesionales obsoletos™.

Una persona con talento bien desarrollado no cae en lo que (Botero
Escobar, 2007), cita a Cubeiro (Jefe Coordinador de Liropus 2000), califica
como “el sindrome de la almohada asesina o el hibito de consultar con la
almohada, que demora la toma de decisiones”. Como no se puede parar el
desarrollo tecnolégico, lo mas adecuado es incorporarse al mismo ¢ iniciarlo

antes que la competencia.

Hoy en dia la tecnologia nos permite tener mejores herramientas de
evaluacién y medicion para poder corroborar o diagnosticar la productividad y
la eficacia de los procesos realizados. asi como las problematicas y deficiencias
de la organizacion. Es asi que podemos relacionar la importancia de la
innovacién de los procesos de investigacién y desarrollo como parte esencial

para generar cambios y soluciones a la organizacion.
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(Udiz, 2014), Acorde con la frase: «quien golpea primero golpea dos
veces», nos ayuda a imaginar un escenario en donde entendemos que los ciclos

y procesos se hacen mds cortos y requieren cambios a menor tiempo.

2.2.8. Productividad

(RAE (Real Academia Espaiiola de la Lengua),s.f.), indica que: “el
rendimiento laboral o la productividad es la relacién existente entre lo
producido y los medios empleados, tales como mano de obra, materiales,

energia, etc.”

(Jericé, Gestion del talento, 2001), define a la productividad como
eficiencia, es decir, se basa en la cantidad de recursos utilizados y la cantidad
generada. Menor cantidad de recursos, pero mayor cantidad generada,

significa una productividad adecuada.

(Arango, 2004), define la productividad como objetivos de cada
organizacién en donde se busca resultados Optimos, ademds este concepto

tiene relacién estrecha con la importancia del factor humano.

(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012), concluyeron en que @ la
correlacién entre los insumos y productos en una fase determinada que incluye
valores de calidad, de esta manera hay una concordancia entre la cantidad del
valor producido y la cantidad del recurso utilizado; por lo tanto, genera una

ganancia.

(Business Solutions, 2009), la unica manera para el desarrollo y

crecimiento de rentabilidad de un negocio, es el aumento de la productividad
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mediante el uso de métodos. evaluacion y un sistema de pagos adecuados.

Estos métodos se pueden aplicar a cualquier tipo de organizacion o empresa.

2.2.9. Factores que Influyen en la Productividad Laboral

Para (APD, 2019) “ademds de una adecuada gestién del tiempo y de estar

correctamente enfocados en las tareas esenciales, hay otras acciones que permiten

aumentar la productividad de los empleados™

1)

3)

4)

5)

Realizar las reuniones necesarias: hacerlo de manera periédica para
poder mejorar la comunicacién y coordinacion de procesos que mejoren la
productividad.

Importancia de un buen ambiente de trabajo: mediante acciones, se
debe de mejorar el ambiente laboral para incrementar la productividad; esto
genera motivacion y bienestar en los trabajadores.

Compartir ideas, conocimientos y opiniones: cada trabajador tiene sus
propias capacidades y opiniones, al compartirlas se pueden reproducir o
gestar nuevas ideas y oportunidades de innovacidn.

Tecnologia: su desarrollo esti muy asociado al incremento de la
productividad. Los trabajadores que manejan la tecnologia significan un
beneficio en el que vale la pena invertir pues pueden generar un retorno
rapido de dicha inversion.

Saber incentivar: la motivacién genera productividad y esta se genera con
incentivos como aumentos de sueldo, de cargo o la inclusién en proyectos

en donde el trabajador se siente parte de la organizacion.

De esta manera APD (2019) indic6: “la productividad laboral de los empleados

mejorard si se les proporcionan las herramientas para mejorar sus competencias y
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habilidades de forma constante. Pero esto no es algo que se consiga en un instante. El

esfuerzo debe ser constante y siempre en un ambiente laboral adecuado”.

2.2.10. Modos de Fomentar la Productividad del Personal

(Organizacion Internacional de Trabajo, 2016) Considera que ademas de tener
el conocimiento suficiente para hacer un trabajo, debe de existir la motivacién
necesaria. Al existir miedo o criticas constantes, los trabajadores se exponen a una
motivacion negativa; una motivacion positiva se genera mediante incentivos,
reconocimiento, capacitaciones, etc., ello genera de manera mas eficaz que se

produzca. Existen teorfas sobre la motivacion, aqui se describird la siguiente:

1. Motivaciéon
La teoria de necesidades de Maslow.

v Nivel 5: las personas quieren crecer, mejorar sus habilidades, adquirir
nuevas hahilidades y progresar en el trabajo.

v Nivel 4: las personas quieren ser apreciadas por lo que hacen: quieren
sentirse responsables de su trabajo y ser recompensados por sus
resultados.

v Nivel de necesidad 3: las personas quieren sentirse parte de un grupo;
quieren pertenecer y hacer una contribucién positiva a su entorno.

v Nivel 2: las personas necesitan sentirse seguras en su trabajo.
v Nivel de necesidad 1: Las personas deben satisfacer las necesidades

bdsicas de alimentos, ropa y vivienda y deben poder mantener

econdémicamente a sus familias y la educacidn de sus descendientes.
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La teorfa de que las necesidades de los subordinados deben satisfacerse

primero, o al menos satisfacerse parcialmente. Entonces se pueden satisfacer las

necesidades del superior. Cuando los trabajadores sienten que sus necesidades

econdmicas y laborales estdn satisfechas y generen estabilidad, entonces tienen la

motivacion necesaria para mejorar su desempefio.

2. KEstabilidad laboral

3.

Estabilidad laboral: si un trabajador tiene un trabajo bien remunerado con
buenas condiciones laborales, querra que la situacién continiie y mantenga su
trabajo. Los emprendedores se beneficiaran de tener empleados a largo plazo
en el negocio porque no tendran que perder tiempo contratando y capacitando
a nuevas personas una y otra vez.

Salud y la seguridad: Un trabajador que teme lesionarse se distraera en el
trabajo y no se puede esperar que se desempeiie bien en su puesto. Del mismo
modo, si el trabajador estd expuesto a materiales peligrosos que afectan
negativamente su salud, su productividad se verd disminuida. El propietario de
la empresa se debe asegurar de que se instaure disposiciones de salud y
seguridad en el lugar de trabajo y que se instruya a los trabajadores sobre las

mismas. Esto tendrd un impacto positivo en la productividad.

Trabajo en equipo

El trabajo en equipo aumenta la productividad, ya que mejora la coordinacién
y la interaccién entre los trabajadores, produce mejores ideas y mejora la
participacion de los individuos en el éxito de todo el proceso. Todos los
miembros del equipo deben ser tratados por igual y de manera justa,

independientemente de la edad, género, discapacidad y origen €tnico. Los
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fundamentos de la igualdad de trato son la igualdad de remuneracién por
trabajo de igual valor, la igualdad de oportunidades y la igualdad de

condiciones.

Evaluacion de desempeiio y retribucion
En la escala de necesidades, el cuarto paso indica el deseo de valoracién por las
tareas realizadas y la recompensa que se dara producto de la motivacién que
llevé a culminar dichas tareas. Para los empleados es importante sentirse
reconocidos y apreciados por su desempeifio.
La retroalimentacion por bajo desempefio debe de basarse en el
comportamiento. no en la persona. Se debe de exponer la causa y solucion de
un bajo rendimiento mediante capacitaciones, diferentes formas en que se
desarrolla el trabajo actual, si tiene un origen personal, dar un tiempo para que
el trabajador pueda solucionarlo y no llevar a la finalizacién de un contrato por
un rendimiento bajo constante.
Asimismo, se debe de ir evaluando y midiendo el desempefio de manera
rutinaria con cada trabajador; se pueden analizar de previas reuniones o
evaluaciones el cumplimiento y mejora pactada, por ejemplo:

5
* ;Es esta una meta realista? Si la respuesta es no, ;jqué objetivo seria mas
apropiado?
* En una escala del uno al diez, jqué tan bien cree que ha logrado su objetivo?
» ,Como sabe que ha alcanzado este nivel de éxito?
» ;,Que hicieron para lograr la meta?
Una vez que se ha logrado desarrollar lo expuesto por ambas partes, se sugiere
que haya un planteamiento de metas a futuro. La retroalimentacion también se

da para quien evalia; al tomar decisiones existe la posibilidad de orientarlas a
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lo negativo o lo positivo y, el feedback que puede brindar el trabajador puede
corregir u orientar mejor una adecuada toma de decisiones.

Capacitaciéon y desarrollo

Ha seleccionado cuidadosamente a sus trabajadores para que tengan las
habilidades para hacer el trabajo. Sin embargo, su empresa puede ser
ligeramente diferente de otras empresas para las que ha trabajado, por lo que la
capacitacion en el trabajo permitird que los trabajadores se desempefien al
médximo. Es posible que se requiera capacitacion adicional a medida que su
negocio crezca o si hay nuevas tendencias en el mercado y se requieren nuevas
habilidades.

En las pequefias empresas, los empleados aprenden de sus colegas o
supervisores experimentados. Asi, la mayor parte de la formacion se realizard
durante el servicio mediante el acompafiamiento profesional (coaching)

Los negocios profesionales (coaching) brindan a los trabajadores las
habilidades que necesitan para hacer mejor su trabajo. Por lo general, el
empleador actia como un facilitador, pero también se pueden asignar
trabajadores experimentados y calificados para brindar apoyo técnico a los
nuevos empleados.

Para ofrecer una sesién de coaching eficaz, debe:

» Identificar las nuevas habilidades que necesitan sus empleados comparando
su desempeilo actual con las demandas del trabajo.

* Involucrar al personal en la planificacion de sesiones de formacion
profesional para ayudarles a decidir qué habilidades deben ensefiarse y cudndo
y dénde se llevaran a cabo.

» Sea muy claro sobre qué habilidades se necesitan y qué lograr.




39

* Mostrar habilidades para que los trabajadores puedan observarlas.
* Pedir a los trabajadores que pongan en practica nuevas habilidades.

* Observe su desempefio y brinde retroalimentacion para que puedan mejorar

sus habilidades.
7. Entrenamiento y desarrollo del personal

El peldaiio superior de la escalera de la motivacion indica que las personas
tienen la necesidad de crecer, mejorar sus habilidades, aprender nuevas
habilidades y evolucionar en sus trabajos. Al satisfacer esta necesidad, sus
empleados estardan mas felices y motivados para hacer su negocio mas eficiente.
{ Cémo responder correctamente? Algunos ejemplos:

* Requerir que los trabajadores realicen diferentes trabajos durante un corto
periodo de tiempo para mejorar sus habilidades y calificaciones. Asi se crean
grupos que pueden apoyar cuando exista una mayor carga que requiera mayor

pCI’SO]lEll €n ese momento.

Ofrezca promociones a los empleados dentro de su empresa en lugar de involucrar a
personas del exterior. La politica debe declararse. La motivacién de poder obtener un
ascenso hace que se realice el trabajo con mayor ahinco, es importante saber qué
expectativas tiene su personal en cuanto a su desarrollo personal laboral dentro de la

empresa y poder darle la oportunidad de alcanzar una promocion.

2.2.11. Causas de la Pérdida de la Productividad

Segiin (Drew, 2021) existen muchas causas que generan la pérdida de la

productividad, las mas importantes se mencionan a continuacion:

1. Gestion deficiente. Un talento con una mala gestion no puede desarrollar todo

su potencial, por lo tanto, no va a desempeiiarse de manera precisa y creativa y
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también, puede perder la motivacion y su rendimiento disminuye ya que no se
siente valorado y recompensado por sus capacidades.

Softwares obsoletos. También merman la productividad debido a que los
sistemas antiguos o desfazados entorpecen o demoran el logro de los objetivos.
Imsatisfaccion de los colaboradores. Normalmente la insatisfaccion produce
estrés, agotamiento y malestar a nivel fisico, todo ello puede influir en una
merma de la productividad.

Colaboradores poco calificados para un puesto. Falencias en los procesos
para la contratacién del personal que no cumple con el perfil del puesto o no
desarrolla la suficiente experiencia, desencadena en una baja productividad ya
que no estard a la altura de las exigencias de dicho puesto.

Falta de comunicacion entre el personal y los gerentes. Los canales
ineficientes de comunicacion hacen que se pierda el vinculo entre trabajadores
y supervisores, se pierde el contexto de claridad al comunicar y ello puede
generar disconformidad por ambas partes, asi como una baja productividad.
Ausencia de incentivos, formacion y desafios intelectuales para los
trabajadores. La falta de incentivos o estimulos como ascensos, beneficios
econdémicos, reconocimiento, etc., disminuyen la motivacién y la dedicacién por
parte de los trabajadores, ya que sienten que no hay oportunidades de desarrollo

en el ambiente laboral.

2.2.12, Dimensiones de Productividad

Podemos medir de manera mas sencilla la productividad mediante

las siguientes dimensiones:
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D1: Eficiencia

(Dessler & Varela, 2011), refieren a este concepto como "determinar
la falta de habilidades"; es decir, se debe de determinar como evaluar
adecuadamente las habilidades de los empleados que ya laboran en la

organizacidn o que se espera contratar.

Segiin (Fleitman, 2014), la eficiencia consiste la valoracién de los
medios o recursos para poder asegurar que se logren los objetivos de la

organizacién. Para (Druker, 2005), tiene que ver con el “como” se hace.

(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012), “la productividad cuenta con
efectividad y eficiencia para el desempefio de la organizacion. Esto alcanzando
los fines con minimos recursos™. Es decir, se deben de conocer las metas y
objetivos de la organizacion, para poder optimizar los procesos y resultados

esperados.

D2: Eficacia

(Jone & Geoge, 2010), referido a que las organizaciones son eficaces
cuando sus lideres seleccionan metas apropiadas y las logran alcanzar en un

tiempo Gptimo.

(Fleitman, 2014) “la eficacia mide los resultados en funcion de los
objetivos que se han propuesto, presuponiendo que esos objetivos se cumplan
de manera organizada y ordenada sobre la base”. Es decir, la eficacia nos
brindard un resultado del cumplimiento de los objetivos estructurados de manera

optima. Para Drucker tiene que ver con el “que” se hace
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La eficacia es una base para tener productividad en la Municipalidad ya
que gracias a ello podemos cumplir con las metas trazadas en un tiempo
estimado, de tal manera que la poblacién se encuentre satistecha al cubrir sus

necesidades.

D3: Economia

(Sevilla A_, 2015), se conoce como el conglomerado de todas las
decisiones de las organizaciones o empresas que dan como resultado un
conjunto de actividades relacionadas de produccidn, distribucion y consumo.
Asimismo, este concepto se centra en el comportamiento de las personas y la
forma en que se relacionan con las actividades que suceden en su entorno, como,

por cjemplo: los precios, la produccidn, la riqueza, etc.

(Pilatasig, 2012), “los cambios econdmicos mds importantes guardan
relacién con las modalidades de empleo y la composicion del capital, la
tecnologia, la escala y la competitividad”. Los cambios no son solo el resultado

sino también la causa de desarrollo econémico y social, por ello, tienen estrecha

relacion con todos los ambitos de la coyuntura actual.

Las areas encargadas de generar economia dentro de la Municipalidad

Distrital de Huancan, son:

e Oficina de Gestion del Riesgo de Desastres; por pagos de
certificados Inspeccién Técnica de Seguridad en
Edificaciones(ITSE) a los comercios del Distrito.

e Sub Gerencia de Desarrollo Social, Econémico y Turismo;

por pagos de licencia de funcionamiento a los comercios
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del Distrito, por uso de espacios publicos y por certificados
de registro civil,

* Sub Gerencia de Administracién y Finanzas; recaudacion
de impuestos en general, cobros de acceso a la informacion
publica,

e Sub gerencia de Desarrollo urbano y catastro; pagos por

licencia de construccion.

2.3. Marco Conceptual

e Talento Humano: Capacidad para desempefiar una actividad. Estd asociada a las
habilidades, pero, se desarrolla con practica y entrenamiento.

https://definicion.de/talento/

e Capacidad: Cualidad que permite desarrollar una tarea o trabajo.

https://definicion.mx/capacidad/

e Conocimiento: Es adquirir informacién valiosa para asi comprender la realidad
por medio de la razén, la inteligencia y el entendimiento. También se refiere al
resultado del proceso de aprendizaje. En términos generales da referencia a la
informacién sobre un determinado tema o asunto. Especificamente se define
como ¢l conjunto de habilidades y/o destrezas, procesos mentales e informacion
que adquirio la persona, la cual ayuda a interpretar la realidad para la resolucion
de problemas y asidirigir su comportamiento.

https://www significados.com/capacidad/

e Habilidad: Es la destreza de cada persona para ejercer o realizar una determinada

actividad. Proviene del latin habilitais que indica la cualidad de hibil, el cual
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tiene su origen del latin habilis, que hace referencia a las competencias y
habilidades que el individuo puede adquirir. Posteriormente se resumen a un
individuo con diversas capacidades.

https://www significados.com/habilidad/

Experiencia: Nace del latin experentia que significa “Ensayo”, de su raiz
experiri — “Intentar” y de la raiz perito — “Experto”. En términos generales es el
ensayo o intento de cualquier actividad. Teniendo en cuenta que mientras mas
se realice una determinada accion en modo de prédctica, mids se aprende y por
ende se adquicre mds conocimiento de esa actividad, convirtiéndose en un
experto o perito de alguna drea especifica.

https://'www significados.com/experiencia/

Compromiso: Se refiere a una obligacion contraida o palabra dada. Puede ser
usado en diferentes contextos, sin embargo, en el campo laboral es asumir la
responsabilidad para la cual se le fue asignada.

https://www significados.com/compromiso/

Acci6n: “Hecho por medio del cual se ejecutan los proyectos y actividades de
la administracion. Se aplica también para establecerdivisiones del trabajo o para
distinguir o diferenciar algunos actos especializados, como son: accién
administrativa, accion politica, accion t€cnica, accion de reforma
administrativa, entre otros™.
http://fcaenlincal.unam.mx/anexos/1721/Documentos/ul _glosarioap.pdf
Eficacia: “Es la capacidad de lograr los objetivos y metas programadas en base

a los recursos disponibles en el tiempo establecido o predeterminado. Es decir,
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es la capacidad de cumplir en el tiempo, lugar, calidad y cantidad las metas

establecidas”.
http://fcaenlineal.unam.mx/anexos/1721/Documentos/ul _glosarioap .pdf

Eficiencia: “Es el uso racional de los medios y recursos con los que se cuenta
para alcanzar una determinada meta u objetivo, es requisito para evitar o
cancelar dispendios y errores. Es la capacidad para alcanzar objetivos con el
minimo de recursos y tiempo; logrando la optimizacion de los mismos™.

http://fcaenlinea | .unam.mx/anexos/1721/Documentos/ul _glosarioap.pdf

Economia: “Rama de las ciencias sociales que trata de la produccidn,
distribucién y consumo de los bienes y servicios. Descripciéon de los
acontecimientos que tiene relacién con el consumo, distribucion, intercambio y
produccion de los bienes y servicios™.

http://fcaenlineal .unam.mx/anexos/1721/Documentos/ul _glosarioap.pdf
Productividad: “Relacion entre el producto obtenido y los insumos empleados,
medidos en términos reales; en un sentido, la productividad mide la frecuencia
del trabajo humano en distintas circunstancias; en otro, calcula la eficiencia con

que se emplean en la produccién de recursos de capital y de mano de obra”.

http://fcaenlineal unam.mx/anexos/1721/Documentos/ul glosarioap.pdf
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Capitulo ITI

I11. Hipaotesis

J.1. Hipotesis General
Existe una relacion directa y significativa entre el talento humano y la

productividad de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Huancan — 2021.

3.2. Hipétesis Especificos
v Existe una relacién positiva y significativa entre el talento humano y la
eficiencia de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Huancan -2021.
v" Existe una relacién positiva y significativa entre el talento humano y la eficacia
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Huancan -2021.

v Existe una relacion positiva y significativa entre el talento humano y la

economia de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Huancan -2021.
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3.3. Variables (definicién Conceptual y Operacionalizacion)
3.3.1. Variable 01: Talento Humano
1. Definicién conceptual
(Jeric6, Gestién del talento, 2001), “Todos tenemos talento, pero no tenemos
talento para todo”, todos estamos en la capacidad de generar resultados optimos;
sin embargo, cada individuo tiene diferentes habilidades y destrezas que pueden

generar, por ende, distintos resultados dentro de un mismo entorno laboral.

2. Definicion operacional
Para medir la variable talento humano en la Municipalidad Distrital de
Huancén se realizard lo siguiente: Construir el instrumento de investigacion a
partir del contenido conceptual, Validar el cuestionario,Realizar las encuestas
y Recolectar y procesar los datos.
3. Dimensiones de Talento Humano
D1: Capacidad

D2: Compromiso

D3: Accidn

3.3.2. Variable 02: Productividad

1. Definicién conceptual
o . L -

(RAE (Real Academia Espafiola de la Lenguna),s f.), indica que: “el rendimiento
laboral o la productividad es la relacién existente entre lo producido y los
medios empleados, tales como mano de obra, materiales, energia, etc.”
2. Definicion operacional
Para medir la variable Productividad en la Municipalidad Distrital de

Huancén se realizara lo siguiente: Construir el instrumento de investigacion a
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partir del contenido conceptual, Validar el cuestionario,Realizar las encuestas
y Recolectar y procesar los datos.
3. Dimensiones de la variable Productividad

D1: Eficiencia

D2: Eficacia

D3: Economia
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Capitulo IV

IV. Metodologia

4.1. Método de Investigacion

(tamayo. 2004) El método cientifico es una sucesién razonable de los
procedimientos que se utiliza para solucionar problemas de investigacion, mediante la

comprobacion de la hipotesis a través de los instrumentos de investigacion.

Como método general se hace uso el método cientifico, porque los procesos y
procedimientos que se utilice para recabar informacién, nos permitird el desarrollo de

la investigacion.

Como método especifico, se hard uso del método hipotético — deductivo, porque
las variables no son manipuladas, solo se busca la teorfa para relacionar ambas

variables y comprobar las hipétesis planteadas.

4.2. Tipo de Investigacion

(Tam, Vera, & Oliveros, 2008), la investigacion basica busca generar resultados
que beneficien a la sociedad de manera inmediata, mediante el desarrollo del
conocimiento. En esta investigacidn, por ejemplo, busca la relacién entre conceptos
para definir su relacion en la organizacién estudiada, por lo tanto, nuestra

investigacion es de tipo basica.

Se hace uso del tipo bésica porque las variables nos son causales tampoco no

son manipuladas, se busca teorizar para demostrar la relacion que existe entre ambas

variables y asi llegar a la comprobacion de las hipotesis.
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4.3. Nivel de Investigacion

Segtn (Herndndez, Femédndez, & Baptista, 2014), nos encontramos con un tipo
de investigacion relacional, ya que estamos asociando variables mediante un patrén
que sacamos de un grupo o poblacién y buscamos establecer ¢c6mo se relacionan
dichas caracteristicas o si no se logran relacionar. Evaluaremos el grado de relacion
entre nuestras variables. (Tam, Vera, & Oliveros, 2008), indican que se puede realizar

un analisis de correlacion como el de Pearson.

4.4 Diseiio de Investigacion

Esta investigacion corresponde a un diseio no experimental de corte
transversal, segin (Hemdndez, Ferndndez, & Baptista, 2014), “el disefio no
experimental se define como la investigacién que se realiza sin manipular
deliberadamente variables y en los que solo se observan los fendmenos en su ambiente

natural para después analizarlos™.

Para (Sampieri, Collado, & Lucio, 2003). dentro del disefio no experimental
tenemos el tipo transversal en donde “'se recolectan datos en un solo momento, en un
tiempo tnico, su propésito es describir variables y su incidencia de interrelacion en
un momento dado™.

La esquematizacion del tipo de disefio no experimental es:
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Donde:
M =  Trabajadorgsde la Municipalidad Distrital de Huancan .
01 = Variable 1: Talento Humano
02 = Variable 2: Productividad
ro= Relacidn entre las variables — coeficiente de carrelacion
4.5. Poblacién y Muestra
4.5.1. Poblacion.

Para (Or¢, 2015, pag. 195) es un “Conjunto finito o infinito de personas, cosas,
eventos, sucesos, objetos, fendmenos, sujetos, animales, etc. Que presentan
caracteristicas comunes, sobre las cnales se requiere o se efectia una investigacion”.

Por tanto, nuestra investigacion fue realizada al total de la poblacidn, de la

Municipalidad Distrital de Huancan. establecidos de la siguiente manera:

Tabla 1. descripcidn de la poblaciin

Nombrados bajo régimen legislativo N°276 02

Contratados CAS bajo régimen N°1057 33

S

Fuente: Elaboracién propia

4.5.2. Muestra.

La muestra de la presente investigacion se eligié al total de la poblacién, (66

trabajadores) utilizando el método no probabilistico de tipo censal o por

conveniencid.
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4.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Basados en los métodos utilizados definimos las técnicas. en este caso,

de observacion sistematica y estructurada.

Para (Hernindez, Fernindez, & Baptista, 2014), la recoleccién de datos
se basa en: Seleccion del Instrumento, su aplicacion y observacion, en donde
habra registros y mediciones. En este método debe de haber confiabilidad y

veracidad.

Para este estudio se hizo uso del cuestionario, la cual se obtuvo mediante

el uso de encuestas como técnica de recoleccion de datos.

Tabla 2. Técnicas de acopio de datos

Técnica Ventajas
La usamos para calcular los niveles de
Encuesta conocimiento y las escalas de actitudes, de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Huancan.

Fuente: Elaboracion propia.

Para la recoleccién de datos y cuantificacién de los mismos se utilizé la

encuesta; confeccionada segtin las necesidades y requerimientos del estudio; se

tuvo en cuenta los indicadores de cada dimension de las dos variables

investigativas, por lo que se consideraron 30 preguntas: 15 items para la variable
Talento Humano y 15 ftems para la variable Productividad. en su estructura de
alternativas se tuvo en cuenta la escala de LIKERT (nunca, casi nunca, a veces,

casi siempre y siempre); se tuvo en consideracién también el nivel de

conocimiento de los encuestados referente a las variables de estudio.




Tabla 3. instrumento de investigacion

instrumento ventajas.

Cuecstionario de 30 de

preguntas, tomando en

cuenta un total de 15 El instrumento permite cuantificar la
preguntas por cada informacion recabada para asi poder procesarla
variable. y llegar a una determinada conclusion.

Escala de Likert (nunca,
casl nunca, a veces, casi

siempre y siempre)
Fuente: Elaboracion propia.

4.7. Técnicas de Procesamiento y Andlisis de Datos

El andlisis cuantitativo fue el utilizado por considerarse completo respecto a sus
técnicas apropiadas parael analisis de informacion mediante la estadistica descriptiva
¢ inferencial, para ello se utilizard la hoja de cdlculo Excel para ordenar y clasificar
los datos y posteriormente procesarlos en el SPSS V26.

En el caso de la estadistica descriptiva mostramos los grificos de barras,
circulares o histogramas, asi como también las tablas de frecuencia, la media, la moda,
entre otros.

Por ende, con la estadistica inferencial realizamos correlaciones mediante el
estadigrafo Rho de Spearman, que mediante la cual se podrd contrastar las hipotesis
planteadas.

>
4.8 Aspectos Eticos de la Investigacion

Se respeta toda la informacion adquirida y registrada sobre el objeto de estudio, se

maneja de esta manera una ética empresarial que estd compuesta de respeto y cuidado
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con la informacién obtenida, asimismo, se da fe de la veracidad del contenido
presentado al drea de investigacion de la Universidad Peruana Los Andes tomando en

cuenta el codigo de ética de la comunidad cientifica internacional en Administracion,

por lo que los resultados obtenidos tendrin el soporte legal.

Se manifesté mediante un consentimiento informado que existe la colaboracién de
las entidades y personas para la realizacion de esta investigacion, asimismo, con el
mayor respeto y en confidencialidad, se ha manejado la informacion recogida para su
respectivo andlisis. De esta manera se han logrado mantener los principios éticos
vigentes y se procura siempre salvaguardar la claridad hacia la comunidad cientifica

y a la sociedad.
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Capitulo V
V. Resultados
Después de la recoleccion, depuramos, analizamos y procesamos los datos utilizando
las herramientas y técnicas necesarias para este proceso; dimos respuestas cuantitativas y

cualitativamente a la problemitica planteada inicialmente.

Demostramos a través del estadigrafo Rho de Spearman, si la hipétesis presentada es

aceptada o rechazada, segtin los valores obtenidos en el procesamiento de datos.

Mostramos la descripcion de resultados de las variables y dimensiones, seguido de la
contrastacion de la hipotesis general y por ultimo las hipotesis especificas; usamos Excel

y SPSS V26 como software de apoyo.

5.1. Descripcion del Resultados

Tabla 4. Resultados porcentuales de la puntuacion obtenida de la variable Talento Humano

TALENTO HUMANO
Parcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valide AVECES 10 152 15,2 152
CASI SIEMPRE 38 57,6 57.6 727
SIEMPRE 18 27,3 27,3 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a la aplicacion de las encuestas.

Grafica 1

Resultados porcentuales de la puntuacion obtenida de la variable Talento Humano
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TALENTO HUMANO

Porcentaje

A VECES CAS| SIEMPRE
SIEMPRE

Fuente: Tabla 4

Interpretacién: En la tabla 4 y grafica 1, se observa que, de un total de 66
encuestados. el 15.15% dice que a veces se cumple con la valoracién del talento
humano, el 57.58% sefal6 que casi siempre se cumple con la valoracién del talento
humano, por otro lado, el 27.27 % manifestd que siempre se cumple con la valoracién
del talento humano. De acuerdo a ello, se deduce que, la gran mayoria de los
encuestados percibe una buena valoracion con respecto al talento humano, con

posibilidades de mejora.

2
gabla 5. Resultados porcentuales de la puntuacion obtenida de la dimension Capacidades
CAPACIDADES
Porcentaje Porcentaje
Frecusncia ~ Porcentaje valido acumulado
Valido AVECES 6 91 9.1 9,1
CAS| SIEMPRE 27 40,9 4009 50,0
SIEMPRE 33 500 500 100,0
Total G6 100,0 1000

Fuente: Elaboracion propia en base a la aplicacion de las encuestas.
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Grifica 2

Resultados porcentuales de la puntuacion obtenida de la dimension Capacidades

CAPACIDADES

Porcentaje

A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE

Fuente: Tabla 5

Interpretacion: En la tabla 5 y grifica 2, s¢ observa que, de un total de 66
encuestados, el 9.00% dice que a veces se cumple con la valoracién de las
capacidades. el 40.91% sefial6é que casi siempre se cumple con la valoracién de las
capacidades. por otro lado, el 50.00% manifesté que siempre se cumple con la
valoracion del talento humano. De acuerdo a ello, se deduce que, la mitad de los
encuestados percibe una muy buena valoracion con respecto a las capacidades,
teniendo una gufa positiva en cuanto a esta dimension.

Tabla 6. Resultados porcentuales de la puntuacion obtenida de la dimension Compromiso




COMPROMISO

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  CASINUNCA 1 15 1.5 1,5
AVECES 19 28,8 288 30,3
CASI SIEMPRE 30 455 455 758
SIEMPRE 16 2472 242 100,0

Total Gh 100,0 1000

Fuente: Elaboracion propia en base a la aplicacion de las encuestas.

Grafica 3

Resultados porcentuales de la puntuacion obtenida de la dimension Compromiso

COMPROMISO

Porcentaje

CASl A VECES
NUNCA

Fuente: Tabla 6

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE
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Interpretacién: En la tabla 6 y grafica 3, se observa que, de un total de 66

encuestados, el 28.79% dice que a veces se cumple con el compromiso, el 45.45%

sefialé que casi siempre se cumple con el compromiso, por ofro lado, el 24.24%

manifestd que siempre se cumple con el compromiso. De acuerdo a ello, se deduce

que, poco menos de la mitad percibe, casi siempre, una buena predisposicion al
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comMpromiso; sin embargo. no podemos desestimar ese 1.52% el cual nos manifiesta

que casi nunca ha percibido el compromiso.
Tabla 7. Resultados porcentuales de la puntuacion obtenida de la dimensidn Accion

ACCION
Porcentaje Porcentaje
Frecusncia  Porcentaje valido acumulado
Valide AVECES 14 21,2 212 21,2
CASI SIENPRE 4 636 636 84,8
SIEMPRE 10 15,2 152 100,0
Total 66 100,0 1000

Fuente: Elaboracion propia en base a la aplicacion de las encuestas.

Grificad

Resultados porcentuales de la puntuacion obtenida de la dimension Accion

ACCION

Porcentaje

A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE

Fuente: Tabla 7
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Interpretaciéon: De acuerdo a la tabla 7 y grdfica 4 se denot6 que, se observa que,
de un total de 66 encuestados, el 21.21% dice que a veces se cumple con la accién, el
63.64% senald que casi siempre se cumple con la valoracién de la aceién, por otro
lado, el 15.15% manifesté que siempre se cumple con la valoracién de la accién. De
acuerdo a ello, se deduce que, mas de la mitad de los encuestados percibe una muy
buena valoracion con respecto a la accion de respuesta por parte de la entidad,

pudiendo tener mejoras en el desarrollo de esta.

abla 8. Resultados porcentuales de la puntuacion obtenida de la variable Productividad
PRODUCTIVIDAD

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Vélldo REGULARMENTE 6 9.1 8.1 9.1
AMENUDO 51 77,3 77,3 864
MUY AMENUDO a 138 136 1000

Total 66 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a la aplicacion de las encuestas.

Grifica 5

Resultados porcentuales de la puntuacion obtenida de la variable Productividad
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PRODUCTIVIDAD

Porcentaje

REGULARMENTE MUY A MENUDO
FPRODUCTIVIDAD

Fuente: Tabla 8

Interpretacién: Segiin la tabla 8 y grdfica 5, se observa que, de un total de 66
encuestados, el 9.09% dice que regularmente se cumple con la valoracién de la
productividad, el 77.27% senalé que a menudo se cumple con la valoracion de la
productividad, por otro lado, el 13.64% manifestd muy a menudo se cumple con la
valoracién de la productividad. De acuerdo a ello, se deduce que, mis de la mitad de los
encuestados percibe una muy buena valoracion con respecto a la productividad, teniendo
una guia positiva en cuanto a esta variable.

Tabla 9. Resultados porcentuales de la puntuacion obtenida de la dimensidn Eficiencia

EFICIENCIA
Porcentajs Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido actumulado
Valida REGULARMENTE 7 106 10,6 1086
AMENUDO 38 57,6 57.6 68,2
MUY AMENUDO 21 31,8 31,8 1000
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a la aplicacion de las encuestas.
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Grifica 6

Resultados porcentuales de la puntuacion obtenida de la dimension Eficiencia

EFICIENCIA

Porcentaje

REGULARMENTE MUY A MENUDO
EFICIENCIA

Fuente: Tabla 9

Interpretacion: En la tabla 9 y grafici 6, se observa que, de un total de 66
encuestados, el 10.61% dice que regularmente se cumple con la eficiencia, el 57.58%
sefalé que a menudo se cumple con la eficiencia, por otro lado, el 31.82% manifesto
muy a menudo se cumple con laeficiencia. De acuerdo a ello, se deduce que, mds de la
mitad de los encuestados percibe una muy buena valoracion con respecto a la eficiencia,
teniendo una guia positiva en cuanto a esta dimension.

Tabla 10. Resultados porcentuales de la puntuacion obtenida de la dimensidn Eficacia

EFICACIA
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulada
Valido REGULARMENTE 6 9.1 9.1 91
A MENUDO 27 40,9 40,9 500
MUY AMENUDO 33 50,0 50.0 100,0

Total 66 100,0 100,0




Fuente: Elaboracion propia en base a la aplicacion de las encuestas.

Grifica 7

Resultados porcentuales de la puntuacion obtenida de la dimension Eficacia

EFICACIA

Porcentaje

REGULARMENTE MUY A MENUDO
EFICACIA

Fuente: Tabla 10

Interpretacion: En la tabla 10 y grafica 7, se observa que, de un total de 66
encuestados, el 909% dice que regularmente se cumple con la eficacia. el 40.91%
sefiald que @ menudo se cumple con la eficacia, por otro lado, €l 50% manifesté muy a
menudo se cumple con la eficacia. De acuerdo a cllo, se deduce que, la mitad de los
encuestados percibe una muy buena valoracion con respecto a la eficacia, teniendo una

guia positiva en cuanto a esta dimensién.
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Tabla 11. Resultados porcentuales de la puntuacion obtenida de la dimension Econontia

ECONOMIA

Porcentaje Porcentaje

Frecugncia  Porcentaje valido acumulado

Valido  POCAS VECES 1 15 15 15
REGULARMENTE i a70 47,0 485
AMENUDO 32 | 85 485 97,0

MUY A MENUDO 2 30 30 100,0

Total 66 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a la aplicacién de las encuestas.

Grifica 8

Resultados porcentuales de la puntuacion obtenida de la dimension Economia

ECONOMIA

Porcentaje

POCAS VECES A MENUDO

ECONOMIA

Fuente: Tabla 11

Interpretacion: En la tabla 11 y grafica 8, se observa que, de un total de 66
encuestados, ¢l 46.97% dice que regularmente se cumple con la economia, el 48 48%
seflalé que a menudo se cumple con la economia, por otro lado, el 3.03% manifesto

muy a menudo se cumple con la economia. De acuerdo a ello, se deduce que, no hay
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muy buena percepcion del manejo de la economia, teniendo que revisar los procesos

que conllevan a esta dimensién.

5.2. Contraste de Hipétesis

5.2.1. Contraste de Hipotesis General.

HI: Existe una relacién directa y significativa entre el talento humano y la
productividad de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Huancan —

2021.

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el talento humano y la
productividad de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Huancan —

2021.

Tabla 12. Relacidn entre Talento Humano y Productividad de los Trabajadores.

Correlaciones

TALENTO
HUMANO  PRODUCTIVIDAD
Rho de TALENTO Coeficients de 1,000 405"
Spearman HUMANO correlacion
Sig. (hilateral) oo
] 66 66
PRODUCTMIDAD  Cosficients de 495" 1,000
correlacidn
Sig. (bilateral) 000
N 66 66

** La correlacion es significativa en 2l nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia.

Interpretacion: El coeficiente del Rho de Spearman nos muestra en un resultado de
rs = 0.495 con un nivel significancia bilateral de p = 0.000; la cual es menor al 5%
(0.05); por lo que rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis alterna. El

indice de interpretacion del coeficiente hallado nos indica que existe una correlacion
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positiva moderada entre la variable de Talento Humano y Productividad de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huancan — 2021., a un nivel del 95%

de confiabilidad.

.2.1. Contraste de Hipotesis Especificos.
a) Primera hipétesis especifica
H1: Existe una relacion positiva y significativa entre el talento humano y la
eficiencia de los trabajaclores la Municipalidad Distrital de Huancan -2021.

Ho: No existe una relacion positiva y significativa entre el talento humano y la

eficiencia de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Huancan -2021.

Tabla 13. Relacion entre Talento Humano y la Eficiencia de los Trabajadores

Correlaciones
TALENTO
HUMAMNO EFICIENCIA
Rho de TALENTO Cosficients de 1,000 4457
Spearman HUMANO correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
| 66 66
EFICIENCIA  Coeficients de 445" 1,000
comelacion
Sig. (bilateral) 000 ;
I 66 66

**.La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia.
Interpretacion: El coeficiente del Rho de Spearman nos muestra en un resultado
de ry = 0445 con un nivel significancia bilateral de p = 0.000; la cual es menor al
5% (0.05); por lo que rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos la hipotesis alterna.
El indice de interpretacién del coeficiente hallado nos indica que existe una

correlacién positiva moderada entre la variable de Talento Humano y Eficiencia de
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los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huancan — 2021., a un nivel del
95% de confiabilidad.

b) Segunda hipétesis especifica.
6

H1: Existe una relacion positiva y significativa entre el talento humano y la
eficacia de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Huancan -2021.

Ho: No existe una relacion positiva y significativa entre el talento humano y la

eficacia de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Huancan -2021.

Tabla 14. Relacion enire Talento Humano y la Eficacia de los Trabajadores.

Correlaciones

TALENTO
HUMANO EFICACIA
Rho de TALENTO  Coeficiente de 1,000 480"
Spearman HUMANO correlacian
Sig. (bilateral) 000
N 66 66
EFICACIA  Coeficiente de 4907 1,000
correlacion
Sig. (bilatzral) 000 .
N 66 66

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia.

Interpretacion: El coeficiente del Rho de Spearman nos muestra en un resultado
de rs = 0490 con un nivel significancia bilateral de p = 0.000; la cual es menor al
5% (0.05); por lo que rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis alterna.
El indice de interpretacion del coeficiente hallado nos indica que existe una
correlacion positiva moderada entre la variable de Talento Humano y Eficacia de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huancan — 2021., a un nivel del 95%
de confiabilidad.

¢) Tercera hipétesis especifica.
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H1: Existe una relacion positiva y significativa entre el talento humano y la
economia de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Huancan -2021.
Ho: No existe una relacién positiva y significativa entre el talento humano y la

economia de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Huancan -2021.

Tabla 15. Relacidn entre Talento Humano y la Economia de los Trabajadores

Correlaciones
TALENTO
HUMANO ECONOMIA
Rho de TALENTO Coeficiente de 1,000 423"
Spearman HUMAMNO correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 66 66
ECONOMIA  Coeficlente de 423" 1,000
correlacion
Sig. (bllateral) 000
M 66 66

** Lacorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El coeficiente del Rho de Spearman nos muestra en un resultado
de ry = 0.495 con un nivel significancia bilateral de p = 0.000; la cual es menor al
5% (0.05); por lo que rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipotesis alterna.
El indice de interpretacion del coeficiente hallado nos indica que existe una
correlacion positiva moderada entre la variable de Talento Humano y Economia de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huancan — 2021., a un nivel del

95% de confiabilidad.
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Anilisis y Discusién de Resultados
En este trabajo de investigacion se tuvo como objetivo general establecer la relacién que
existe entre Talento Humano y Productividad de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Huancan — 2021.

Dentro del marco de la investigacidn, se tuvo acceso a la informacién y sobre todo a la
colaboracién y apertura con respecto a los sujetos de estudio. En todos los casos se trabajé
a un nivel de confiabilidad del 95% y habiendo realizado las pruebas de normalidad
respectivas en relacion a ambas variables (Talento Humano y Productividad); y base a
los grados de libertad (gl. = 66), utilizamos los valores de Shapiro-Wilk (0.000 y 0.000
respectivamente para cada variable) que a su vez nos orienta a utilizar Rho de Spearman
cuyos coeficientes nos permiten determinar la relacion existente; también pudimos evaluar

la Hipotesis Nula y la Hipdtesis Alterna. Se analizé e interpret6 la informacion resultante,

la que detallamos a continuacion:

En cuanto a la Variable de Talento Humano pudimos observar, que, de los 66
encuestados sometidos a estudio, el 57.58% manifestd que casi siempre se cumple con la

valoracion del talento humano; en este aspecto se sugiere mejorar los procesos y capacitar

al personal en cuanto a los mismos.

En cuanto a las dimensiones, citamos a la primera dimension Capacidades, en la que se
pudo identificar que el 50% de las personas sometidas a estudio, manifesté que siempre se
cumple con la mencionada dimension; vale decir que atin se hallan ciertas falencias por parte
de algunas dareas. Con respecto a la segunda dimensiéon Compromiso, encontramos que
44.45% de los sujetos de estudio manifiesta que casi siempre se cumple con esta dimensién
y en cuanto a la tercera dimension Accion un 63.64% perciben, casi siempre, una percepcion

de Accidn con respecto a al guna situacion.
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Para nuestra segunda variable Productividad, pudimos identificar que el 77.27%
manifesté que a menudo se percibe un ambiente productivo.

En base a los resultados anteriores pudimos contrastar la hipdtesis general planteada la

cudl consistio en la verificacion de la relacion entre el Talento Humano y Productividad en
los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huancan; egt’m lo demostrado en la
prueba de correlacién bajo el coeficiente Rho de Spearman se pudo aceptar la hipétesis
alterna (sig. p. = 0.000 < a = 0.05); teniendo una correlacion positiva moderada (ri=0.495)

con un nivel de confiabilidad del 95%. (Alvines & Bendezu, 2018) tienen una relacion

directa (sig. p.= 0000 < o = 0.03) y determinan que hay influencia entre una y otra variable.

ara la primera hipotesis especifica, se hizo la verificacion de la relacion entre Talento
Humano y Eficiencia; gtin lo demosirado en la prueba de correlacion bajo el coeficiente
Rho de Spearman se pudo aceptar la hipdtesis alterna (sig. p. = 0.000 < a = 0.03); teniendo
una correlacién positiva baja (rs=0445) con un nivel de confiabilidad del 95%. Para

(Espinoza & Montalvo, 2021) con una correlacion de (r.=0.769) y (sig. p. = 0.000 < o =

().05) se muestra que hay un aumento de una variable e influye en el aumento de la otra.

Para la segunda hipétesis especifica, se hizo la verificacién de la relacion entre Talento
Humano y la Eficacia: cgl’m lo demostrado en la prueba de correlacion bajo el coeficiente
Rho de Spearman se pudo aceptar la hipétesis alterna (sig. p. = 0.000 < e = ().0)3); teniendo
una correlacién positiva moderada (rs=0490) con un nivel de confiabilidad del 95%.
(Condori, 2018) encuentra una correlacion moderada (rs=0.528) entre las variables
mencionadas evidenciando que la falta de la variable talento hace que influya en su relacién

con las dimensiones estudiadas.

Para la tercera hipétesis especifica, se hizo la verificacion de la relacion entre el Talento
Humano y Economia; segiin lo demostrado en la prueba de correlacién bajo el coeficiente
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Rho de Spearman se pudo aceptar la hipdtesis alterna (sig. p. = 0.000 < a = 0.05); teniendo
una correlacion positiva moderada (rs=0.423) con un nivel de confiabilidad del 95%. Para

(Izquierdo & Chavez, 2018) (sig.p. = 0.0286 < oo = 0.05) afirman su relacién entre variables

ya que tienen una correlacion positiva (r:=0.479).
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Conclusiones

Existe una relacién directa (rs=0.495, p. = 0.000) entre el Talento Humano y
Productividad. También se pudo verificar que el nivel de correlacién es positiva
moderada, por ende, podemos deducir que el Talento Humano y la Productividad
estin relacionados de manera directa y moderada en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Huancan.

Hallamos una relacion directa (r.=0445, p. = 0.000) entre Talento Humano y
Eficiencia. También se pudo verificar que el nivel de correlacion es positiva
moderada, en este contexto, podemos deducir que la eficiencia percibida se relaciona
con el Talento Humano en los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huancan.
Deducimos una relacién directa (rs=0490, p. = 0.000) entre el Talento Humano y la
Eficacia. También se pudo verificar que el nivel de correlacién es positiva moderada,
por lo tanto, podemos deducir que la Eficacia percibida se relaciona moderadamente
con el Talento Humano en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huancan.
Sefialamos que existe una relacion directa (r=0423, p. = 0.000) entre el Talento
Humano y la Economia. También se pudo verificar que el nivel de correlacion es
positiva moderada, por ende, podemos deducir que la economia se relaciona
moderadamente con el Talento Humano en los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Huancan.
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Recomendaciones

Sugerimos al drea correspondiente de la Municipalidad Distrital de Huancan, capacitar
al personal en cuanto a los procesos y atencion al usuario; mejorando su productividad
y reduciendo en gran medida el tiempo de espera de los usuarios de dicho distrito,
resaltando el Talento Humano de los trabajadores.

Para una mejora continua en cuanto a la eficiencia por parte de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Huancan hacia los usuarios, se sugiere una mejora de
procesos para asi poder optimizarlos, para una mejor atencion a los usuarios.

La Municipalidad Distrital de Huancan deberia capacitar a los trabajadores en cuanto
al desarrollo de sus actividades; mejorando los tiempos de ejecucién de las tareas
programadas y asi poder entregarlas en el periodo establecido.

Dentro del drea que ve todos los temas relacionas a la Economia, se sugiere reformular
ciertos criterios de manejo econdmico, acorde a las normas establecidas, dando como
resultado una mejora de dichos procesos y por ende, capacitar al drea respectiva sobre
dichas actualizaciones.

A la Unidad de Recursos Humanos, sugerimos implementar una directiva interna para
el desarrollo motivacional a cada uno de los trabajadores, (sin importar las jerarquias),
de esa manera poder mejorar la atencion a los usuarios, la eficiencia y la eficacia en los

trabajadores de la entidad.
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Anexo N° 04: El Instrumento de Investigacion

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

Facultad de Ciencias Administrativas y Contables

Escuela Profesional de Administracion y Sistemas
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Titulo: Talento Humano y Productividad de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Huancan — 2021.

Seguros de su alto espiritu de colaboracion al presente cuestionario es que solicitamos muy

respetuosamente responda de manera veraz y objetiva a las preguntas del cuestionario: ya que

los resultados son de utilidad vital para el trabajo investigativo a desarrollarse.

Por favor, marque con una X su respuesta que considere correcta; teniendo en cuenta lo

siguiente;
1 [ 2 3 | 4 5
Munca | Casi nunca | Awveces | Casisiempre | Siempre

V1: Talento humano

) D1: Capacidades o
. Para cada proyecto o actividad usted tiene conocimiento de sus funciones

-

(]

. Considera usted que puede desarrollar sus habilidades en el cargo que desempena

L

. Siente usted satisfaccion de la experiencia cbtenida en cada proyecto

4. Usted cree que su perfil encaja con el puesto laboral que ocupa

w

. Considera usted que sus funciones van acorde a sus competencias

D2: Compromiso

(=2}

. Recibe usted capacitaciones continuas

=

. Realiza sus actividades conagrado

oo

. 5e siente codmodo dentro de su ambiente laboral

=]

. Seinvolucra usted en actividades que no son de sudrea

10. La remuneradon que percibe, esacorde a sudesempefio

D3: Accion

11. Se adapta a la situacion acorde acomo se presenta
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12. Hay un manejo concreto dirigidoa la mejor forma de realizar sus funciones

13. Se dan diferentes enfoques en la realizacién de las actividades

14. La resolucion de problemas se da de forma objetiva y profesional

15. Existen dedisiones gque se basan en la experiencia de los trabajadores
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Titulo: Talento Humano y Productividad de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Huancan —2021.

Seguros de su alto espiritu de colaboracion al presente cuestionario es que solicitamos muy

respetuosamente responda de manera veraz y objetiva a las preguntas del cuestionario; ya que

los resultados son de utilidad vital para el trabajo investigativo a desarrollarse.

Por favor, marque con una X su respuesta que considere correcta; teniendo en cuenta lo

siguiente:

1 2 3

4

5

Muy pocas veces | Pocas veces | Regularmente | A menudo

Muy a menudo

V2: Productividad

D1: Eficiencia

17.

en su area de trabajo

Los recursos asignados son suficientes para el desarrollo de sus actividades

16. Considera usted que la puntualidad y responsabilidad se maneja de forma adecuada

18.

Cumple con los tiempos establecidos para cada actividad

19.

Considera usted que tiene iniciativa

20.

Utiliza su creatividad para resolver problemas o dar soluciones

D2: Eficacia

21.

Considera usted que cumple con los objetivos planteados

22

23

. Mantiene usted una comunicacion fluida con su equipo de trabajo

. Realiza ustad un seguimiento oportuno en el proceso de realizacion de las actividades

24.

Organiza de forma adecuada las actividades asignadas
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25. Los formatos de los entregables son adecuados en cada proceso

D3: Economia

26. Es organizado en cuanto a sus gastos

27. Sus costos y presupuestos manejan margen de error

28. Obtiene financiamiento para sus proyectos

29. Usted logra sus objetivos con menos recursos del estimado

30. Usted genera ganancias
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La Data para Procesamiento

Anexo N° 05

D3 |

ACCION

15

14

11

COMPROMISO

D2

10

CAPACIDADES

DL

5 LBETOS/ TTEMS

17

27

37

a7

57
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D03

ECONOMIA

12

15

14

13

11

D02

EFICACIA

D01

EFICIENCIA

DIMENSIONES
SUBETONS/TTENS

10
11

12
13
14
15

16
17

19

21

22

23

24

25

31

32

33

35

41

12

43

45

47

19

51

52
53

55

57

61

62

63

65
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Anexo N° 06: Consentimiento informado

Consentimiento informado para participantes de la aplicacién de la investigacién denominada:
Talento humano y la productividad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huancan -
2021

Por la presente, acepto participar voluntariamente en esta investigacidn, conducida por Nérida
Jadany, Encalada Rivera y Susana, Camac Yaurl; de la carrera profesional de administracion y
sistemas, de la Universidad Peruana los Andes, a fin de recabar informacién para la investigacion
titulada Talento humano y la productividad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Huancan - 2021,

He sido informado(a) de que el objetivo de este estudio es determinar la relacién existente entre el
Talento humano y la productividad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huancan -
2021.

Asimismo, me han indicado también los funcionarios de esta entidad, tendrdn que responder un
cuestionario, que tomar4 aproximadamente 15 minutos.

Entiendo que la informacién que yo proporcione en este cuestionario es estrictamente confidencial y

anonima y no serd usada para ningin otro propésito fuera de los de este estudio sin mi
consentimiento.

A los 21 dias del mes de enero del 2022

rr
- SRRENTE 4
BB e ered i MG “!
r - - .
(] - -;- :: ! i "
Nombres y apellidos: \ OMAL peaez Asaul ©

DNI: \ Y13to0




‘Ano del Bicenlenano del Per: 200 afos de Independencia®

SOLICITO: PERMISO PARA REALIZAR TRABAJO DE
INVESTIGACION

SR. EDGAR VILCAHUAMAN PONCE
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUANCAN

Yo, ENCALADA RIVERA NERIDA JADANY, identificada con DNI N*71651417,

con domicilo en JR. 28 de julio N"1510 del Distrito de Huancan Provincia de

Huancayo y Departamento de Junin. Ante Ud. Respetuosamente me presento y

expongo:

Que, siendo bachiller de la camera profesional de ADMINISTRACION Y
SISTEMAS, de la universidad Peruana los Andes, solicito a Ud. Permiso para
mdizmlmbajodninvesﬁgaciﬁnmbn'TALEﬂTOHUWYlA
PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE HUANCAN-202 1" para optar el grado de titulo profesional.

POR LO EXPUESTO:
Rueao a usted acceder mi solicitud.

Huancan, 20 de setiembre del e
del 208l

Eﬂﬁ RIVERA NERIDA JADANY

(“\fEh OF, PARTES
DNI: 71651417

cer, 200
\ 2 u e )( / I'.

:,]\f w\.c‘

oot
onl 2613225
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EL pl‘ﬂU pﬂIMPRn |

“Afo del Bmftﬂﬂﬂo del Peri: }W a‘“d’ Iﬂdbp“”d‘u('fan
m-mw e oq INAD D151 4TAL O!ﬁum

A : Rucmnmmuquuumu ’ i
Oficina de Administrocion ¥ FI” FPNE Ld

ASUNTO ! AUTORIZACION P, ER {5‘54‘9‘“ ot

SO i 4 f:iua- -2 T By

REFERENCIA : SOLICITUD Exp. NS/pmgpH: 2941 HORA'...!?-----L-{--Z---- I éﬂ

FECHA * Huancdn, 01 de Octubre del 2021

Es grato diri ra expresarle mi cordial
saludo, y o la vez engx:dz:z, Tffgzzodepamfemnda, hago liegar la
AUTORIZACION PARA QUE SE REaL )CE UN TRABAJO DE INVESTIGACION
sobre " TALENTO HUMANO y LA PRODUCTIVIDAD DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUANCAN -
2021%, o fin de que lo Srta, ENCALADA RIVERA NERIDA JADANY opte

titulo profesional,

Sin otro particular y esperando la gtencidn de a la presente, aprovecho
la oportunidad pora expresarle los muestras de mi especial
consideracién es cuanto informo para su conocimiento y demds fines.

Atentamente;
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Ws bt Pt de

Huancén “Afio del Bicentenario del Peri: 200 afios de Independencia”

MEMORANDO N" 151-2021 RRHH/MDH

A: ENCALADA RIVERA JADANY
Jefa de la Oficina de Gestion del Riesgos de Desaslires

De: BEATRIZ TOVAR HUAYTA
Encargada de la Unidad de Recursos Humanos

Asunto: PARA SU ATENCION

Fecha: Huancan 04 de octubre del 2021

Es grato expresarle un saludo cordial y a la vez en referente al
Memorandum N° 454-2021-GM/MDH-OZPA, de fecha 01 de octubre de 2021,
comunico que Gerencia Municipal AUTORIZA que su persona pueda realizar un
trabajo de investigacién sobre: “TALENTO HUMANO Y LA PRODUCTIVIDAD
DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

HUANCAN-2021".

Recursos Humanos
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VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTO

TESIS:
. Talento Humano y la Productividad de los trabajadores de la Municipalidad
A Distrital de Huancan - 2021. }

Investigadores: Bach. Nerida Jadany, Encalada Rivera.

Bach. Susana, Camac Yauri.

Indicacién: Scior cspecialista se ke pide su colaboracion para que lucgo de un npuroso anilisis de los items del

“TALENTO HUMANO Y LA PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUANCAN - 192! " que lc mostramos, margue con un aspa el

ﬂn{hum:mmmmd:mmblmmy do st cuenta o ho cucnta con los
3 de f n para su posterior aplicacion.

NOTA: Para cada item se considera la escala de | a 5 donde:

1.-Muy deficiente [|2.- Deficiente 3.- Regular [l4.- Bucno 5.- Muy bucno |

V1: Talento b [1]2]3]4]s
D1 Capacidades
Para cada proyects o actividad usted tiene conocimiento de sus funciones
Considera usted que pucde desarrollar sus habilidades en ¢l cargo que desempeiia
Swcnie usted satisfaccion de la experencaa obtenida en cada proyvecio

Lt

| -

Usted cree que su perfil encag con < pucsto laboral que ocupa
Considera usted que sus fimciones van acorde 2 sus competencis

[ S T N

| -

D2: Compromiso

- ]

Recibe usted capacitaciones continuas
Realiza sus actividades con agrado
Se siente comodo dentro de su ambicnte laboral
Se mvolucra usted cn actividudes gue no son de su drea
10. La rermuneracion que percibe. s acorde a su desempefio
D3: Accidn
11. Sc adapta a la situacion acorde a como s prescnta X
12. Hay un mango concrcio dingdo & ls meyor Forma de realizar sus funcones
13. Sc dan diferentes enfoques en la realizacion de las acuvidades
14. La resolucion de problemss sc da de forma objetiva y profesional
15. Existen decisiones que se basan en s expenencia de los trabajadores

Eed

o

o
-

-

-

| =

-

V2: Productividad [1]2]3]4]3
DI- Eficiencia
16. Considera usted que la puntualidad v responsabalidad se mancya de forma sdecuada en su area de X
trabaio
17. Los recursos asiznados son suficienies para el desarwllo de sus actividades
18, Cumple con los tempos estableaidos para cada actividad
19. Considern usted gue ticne miciativa
20 Unilizs su creatividsd para resolver probliemas o dar solociones
D2: Eficaca
21. Conswdera usted gue cumple con los obyctivos plantcados
22 Mantienc usted una comunicacion fluida con su eguipo de trabajo X
23 Rnlin uugd un ﬁcaumgnln Mnncn el Em'nml de realizacion de las sctividades

! [ o o

e

ot [t [t

25 Los fon'mms d-c |uscmr_qa_h | i:s ;ona,dmundnsm cada proceso
D3: Economia

26. Es organizado cn cuanio o sus gestos
7. Sus costos ¥ presupucsios mancjan margen de crmor
28. Obticne financiamicnio para sus proyecios
20. Usted logra sus objetivos con menos recursos del estimado

30. Usted genera ganancias

b b B B B




FICHAS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES

|1, Titwlo de la Investigacion: Talento Humano y la Productividad de los trabajadores de la

Municlpalidad Distrital de Huancan - 2021.

1.2, Nombre de los instrumentos motivo de Evaluacion: Cuestionarios de encuesta sobre Principio de

Presuncion de Inocencia y Técnicas Especmles de Investigacion.

ASPECTOS DE VALIDACION

| Deficicnte Bajs Regular Bucna T My biicnn
Indicnderys Cri [ [ 1] L] n >» 1] L & . L] L s e n k) L] A 21
i o] on]| ]| ]|m]rs]mw|a]on|w
| CLARIDAD Esti foomuledo con an
N D
Esti epresdo e
2 OBIETIVIDAD conducus w0
nhwmuahle
Adecuado & avnce
3. ACTUALIDAD de la ciencia del W
derecho
L ORGANIZACION [ Co=e . "
L omprende ]
5. SUFICIENCIA aspecton = an
camtidad v calidad
Adecuado para
[ vakirer [ 0
INTENCIONALIDAD | metreenenten de
I M BT W
7.CONSISTENCLA | 122esba en ssperis w
N COMERENCIA E:;T;a.l.':, i L
La cRmleria
3 responds al
& METODOLOGLA propheite del w
damosunn
Es il v adecundo "
10. PERTINENCIA pars Is
VeI K
" ad W
PROMEDIO DE VALORACION
OPINION DE AFLICABILIDAD: a) Deficiente b) Baja  «) Regular | Buena ) Mury buena
Nombres 1 Apellide: ABDON CASIANO. MAITA FRANCO. DNI N 19912986
Dirreciin demicifisria: JR. MALECON EL MANTARO |15 Telifasa/Celulan 064730117
RESIDENCIAL LA RIBERA HYD

Titule profrsenal | Evperisfided

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

Grado Académicn:

DOCTOR EN ADMINISTRACION

Mencidn:

GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD
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VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTO

TESIS:
. Talento Humano y la Productividad de los trabajadores de la Municipalidad
: Distrital de Huancan - 2021.
Investigadores: Bach. Nerida Jadany, Encalada Rivera.

Bach. Susana, Camac Yauri.

98

R

Indicacion: Sefior especialista se ke pide su colaboracion para que luego de un riguroso anilisis de los items del
“TALENTO HUMANO Y LA PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUANCAN - 2021." que le mostramos, mamue con un aspa ol
illero que cree ¢ wente de do a s criteno ¥ expenenc fessonal, d do 51 cucnta o no cucnta con los

¢ 1

equisiios de iin parn aplicacion.

NOTA: Para cada item se considera la escala de 1 a 5 donde:

1.-Muy deficiente [[2.- Deficiente |3.- Regular Jl+.- Buene Il5.- Muy bucno

Vi: Taknto hamano [1]2]3]4]s

D1: Capacidades

Para cada proyecto o actvidad usted tiene conocimiento de sus funciones

Considera usted que puede desarrollar sus habilidades en ¢l cargo que desempena

| pa] =

Sicnie usted satisfaccion de b expercnca obtemada on cada proyecto

Usted cree que su perfil encaja con el pucsto labonl que ocupa

e
B e e e

Conswdera usted que sus funciones van acorde 2 sus competencs

D2: Comypromuso

. Recibe ested capacitaciones continuas

Realiza sus actividades con agrade

Se sicnte chmedo dentro de su ambicate laboral

o

-]

. Se mvolucra usted en actrvidades que no son de su area

B B B

10. La remuncracion que percibe, es acorde o su desempefio

D3: Accion

11. Se adapta a |z sttuacidn acorde a como se presenta

12. Hay un manegjo concreto dingdo a I mejor forma de realizar as funciones

13. Se¢ dan diferentes enfoques en la realtzacion de los actividades

14. La resolunion de problemas se da de foms objctiva y profesional

e e B

15. Existen decisiones que sc basan an b expeniencia de bos trabajadores

V3 Productividad HEERE

DI: Ehciencia

16. Conssdera usted que la lidad ¥ responsabilidad = mancja de forma adecuada en su arca de
traba

17. Los recursos asiznados son suficienies par el desarmollo de sus actividades

18 Cumple con los hempes establecidos para cada actividad

19. Conswdera usied gue ticne miciativa

o [t Lt Lt |

20. Utilezn su creatividad para resolver problemas o dar soluciones

D2 Eficacia

21. Conswdera usied gue cumple con los obietivos planteados

X
22 Manticne usted una comumicacion fluids con su cguipo de trabajo X
23. Realiza usted un sczurmicnto oportuno en el proceso de realizacion de bis sctividades X

24. Organea de forma sdecuado las sctividades asignadas X

25 Los formatos de los ¢ntregables son adecuados en cada proceso X

D3: Economia




26. Es organizado en cuanto a sus gastos

27. Sus costos ¥ presupucsios mancjan manzen de ermor

28. Obtienc financiamicnto para sus provectos

20, Usted logra sus obgetivos con menas recursos del estimado

30. Usted gonera gasancias

P B B B

Recomendaciones:

PROMEDIO DE VALORACION

OPINION DE APLICARILIDAD: o) Deficsente by Baja ¢} Regubar d) Hueny o) Muy boena
Nombres y Apellides: MIGUEL ANIBAL, CERRON ALIAGA DNI N 19R07450
Dirrccin domiciliaria JR. JUNIN 1403 HUANCAYO Telifono/Celular: | 064528701
{:::-:‘rd LICENCIADO EN ADMINISTRACION
Grado Acsdémion: MAGISTER EN GESTION PUBLICA
Mencion:

V)

MG MIGUEL ANIRAL CERRON ALIAGA

Huancin, 10 febrevo del 2022
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FICHAS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES

|1, Titwlo de la Investigacion: Talento Humano y la Productividad de los trabajadores de la

Municlpalidad Distrital de Huancan - 2021.

1.2, Nombre de los instrumentos motivo de Evaluacion: Cuestionarios de encuesta sobre Principio de

Presuncion de Inocencia y Técnicas Especuales de Investigacion.

ASPECTOS DE VALIDACION

[ Deficiente Bajs Repubar Bucna T Muy bueso
Indicadarrs Cris L] . 1n s n » 11 L a . n L sl e n o L1 () .l
in | oo Joo | e |on | an | in|oe oo |as]|ow]| o w | e |-
| CLARIDAD Esti foomuledo con S
lengumie
Esti epresdo e
2 OBIETIVIDAD conducus L -3
nhwmuahle
Adecuado o avnce
3 ACTUALIDAD de by ciencia del L]
derecho
Exme uns
4 ORGANIZACION e 5 fet L]
L omprende 2]
5. SUFICIENCLA aspecion = L]
camtidad v calidad
Adecuado pars
[ valoras [
INTENCIONALIDAD | metromernton de )
et C W
™ fasado en sspechion
7 CONSISTENCIA Iedtioon ciemtificon s
Eniee los  indices
S COHERENCIA i el us
La eRmaleria
S respomds al
S.METODOLOGIA | PR Por L
damosunn
Es mil v adecunde
10. PERTINENCIA pers Is L
8S
PROMEDIO DE VALORACION
OPFNION DE AMLICABILIDAD: a) Defienie by Baja <) Regular o) Boena o) Mury bucn
Nombres v A pellides: MIGUEL ANIBAL, CERRDN ALIAGA DNI N2 19807430
Dirwccwn domiilizria JR. JUNIN 1405 HUANCAYO Telifono/Celular: | 064528701

Titule profesenal | Especistided

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

Grado Académico:

MAGISTER EN GESTION PUBLICA

Menchim:

WD

MG MIGUEL ANIBAL CERRON ALIAGA
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VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTO
TESIS:

Talento Humano y la Productividad de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Huancan - 2021.

[T

Investigadores: Bach. Nerida Jadany, Encalada Rivera.

Bach. Susana, Camace Yauri.

Indicacidn: Sciior alista se ke pide su colaboracion pars que lucgo de un riguroso anilisis de los items del
“TALENTO HU\IANO Y LA PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITALDEHUANCM\ l.ll‘anmmm.mxmmmd
mnlkmqnawcmmwtd:mﬂmmmy . do s cucnta o no cucnta con los

7 de f 10N pard su aplicacion.

NOTA: Para cada item s¢ considera la escala de 1 a 5 donde:

"I.—Muy deficiente ]3‘_.— Deficicnte H}.— Regular "4_. Bucno ]If.— Muy bucno "

V1: Talento h [n]2]3]4]s3
D1 Capacidades
Para cada provectn o actividad usted tiene conocimiento de sus funciones
Considera usted que pucde desarrollar sus habilidades en ¢l cargo que desempeiia
Sicrie usted satisfaccion de la expernca obtenida on cada proyooo
Usted cree que su perfil encaja con ¢l pucsto lnboral que ocupa
Consudera usted que sus funciones van scorde 2 sus competencias

| e ] paf =
Ed B el e B

D2: Compromiso

o

. Recibe usted capacitaciones continuas

. Realiza sus sctividades con agrado

5. 8e siente comodo dentro de su ambwente laboral

9. 8¢ mvelucra usted en actividades que no son de su arca

10. La remuncracion que percibe, s scorde o su desempefio

D3: Accidn

-

Al A

-

11, Se adapta a la situacion acorde a como s presenta
12. Hay un mangyo concreto dingido a la mepor forma de reabizar sus funciones
13. Se dan diferentes enfoques en la realizacion de las actvidades

14. La resolucion de problemas se da de forma objetiva v professonal

15. Existen decimones que sc basan en b expen de los trabajad

Ed e Bl K

V2: Productividad 12131413

DI: Eficicncia
16. Conssdera usted que la p lsdad ¥ responsabibided sc mancya de forma adecuada en su area X
de wmhajo
17. Los recursos asignados son suficienics para el desarmollo de sus actividades X
18. Cumple con los bempos cstablecidos para cada actividad X
X
X

19. Conswdera usted guoe tiene miciativa

20. Utilizn su creatividod para resolver problemas o dar soluciones
D2: Eficacia

21_Considera usted gque cumple con los obyetivos planteados X
12 Mantiene usted una comumcacion fluida con su equipo de trabajo X

3. Realiza usted un scxuimiento oportuno en el process de realizacion de fas actividadees X




4. Organwza de forma adecuada las actvidades asiznadas I T 1T IXI
335_ Los formatos de los entrezables son adecuados en cida proceso | 1 | [ X]

D3: Economia

26. Es orpanirado en cuanto a sus pastos

27. Sus costos ¥ presupucsios mancjan mangen de crror

28. Obuene financiamicnio para sus proyecios
29, Usted logra sus obgetivos con menos recurses del cstimado

20. Usted gencra ganancias

B B e B

Recomendaciones:

FROMEDIO DE VALORACION

OPINION DE AFLICARILIDAL: a) Deficiente by Bajm  ¢) Regular d| Buena ¢) Muy boena
Nombres v Apellidos: REMO EUSEBIO. ZACARIAS RODRIGUEZ DNI N° 20040804
Dirrcomn demiciliaria: JR. LAS BAHIAS 155 PIO PATA EL TAMBO Teléfona/Celular; 4924713
Titule profesisnal s = 2 - "
Especiafided LICENCIADO EN ADMINISTRACION
Cirado Acsdémicon: MAGISTER EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE EMPRESAS
Mencian:

MG REMO EUSERIO, FACARIAS RODRIGUEZ
Huancin, 10 de febrero 2022,
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FICHAS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO
DATOS GENERALES

|1, Titwlo de la Investigacion: Talento Humano y la Productividad de los trabajadores de la
Municlpalidad Distrital de Huancan - 2021.

1.2, Nombre de los instrumentos motivo de Evaluacion: Cuestionarios de encuesta sobre Principio de
Presuncion de Inocencia y Técnicas Especmles de Investigacion.

ASPECTOS DE VALIDACION

| Deficicnte Bajs Regular Bucna T My biicnn
Indicadarrs Cris L] . 1n s n » 1] L a“ . n L sl o b » nl A L] -
in oo Jan | e |on|on|on oo |oe oo as|om]|os]om|us]|on]|me]|so0
| CLARIDAD Esti foomuledo con 9
lengume
Esti epresdo e
2 OBIETIVIDAD conducus »”s
nhwmuahle
Adecuado o avnce
3. ACTUALIDAD de la ciencin del L]
derecho
LORGANIZACION | Ex== oy @5

orpanizacam kiyica
L omprende ]
5. SUFICIENCLA aspecion = s
camtidad v calided

Adecuado pars

[ vakirer o »s
INTENCIONALIDAD | metremeniten de .
amvest C W
7.CONSISTENCLY, | (oo et sspesin 95
N COMERENCIA .In."j”; ;.1:.';;, i s
La eRmaleria
3 responds al
S METODOLOGIA | SO & 95
damduxn
Es mil v adecunde
10. PERTINENCIA pars Is *s
. N 95
PROMEDIO DE VALORACION
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente  b) Baja ¢ Regullar o) Buena <) Mary buena
Nombres y Apellidas: REMO EUSEEIO, ZACARIAS RODRIGUEZ DNI N® 20040804
e camn domucibieria JR. LAS BAHIAS 115 PIO PATA EL TAMBO Telifono/Celular: | 0640247] 3
Titule profosonal
Especialidud LICENCIADO EN ADMINISTRACION
Grado Académicn: MAGISTER EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE EMPRESAS
Menchim:

MG, REMO EUSERIO. ZACARIAS RODRIGUEZ




Anexo N° 07: Fotos de la aplicacion
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Talento Humano y la Productividad de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Huancan - 2021

INFORME DE ORIGINALIDAD

274 274 3 .

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL

ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

.

informatica.upla.edu.pe 1 30/
0

Fuente de Internet

o

repositorio.upla.edu.pe 60/
0

Fuente de Internet

e

hdl.handle.net 30/
0

Fuente de Internet

-~

repositorio.ucv.edu.pe 1 y
0

Fuente de Internet

o

www.ilo.org 1
%

Fuente de Internet

es.scribd.com <1 o

Fuente de Internet

BH B

www.repositorio.upla.edu.pe <1y
0

Fuente de Internet

repositorio.uap.edu.pe <'] o
0

Fuente de Internet

nuevavisiondeltalento.wordpress.com

Fuente de Internet



<1%

B Terent way-blogspot.com <Tw
ooy unap.edu.pe <Tw
FrueenptgdseiItn?eﬂgt.autonoma.edu.pe <1%
P Irono uss.edu.pe <Tw
Frueenptg)dseiItnct)e[rii)tsIatinoamericanos.uchile.cl <1 o
<o, <Tw
ooy ta.edu.ec <Tw

Excluir citas Activo Excluir coincidencias

Excluir bibliografia Activo

< 20 words



