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RESUMEN

El propdsito de esta investigacion es destacar la influencia de la “gestion del talento
humano en el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Ilabaya -Tacna”. El estudio llevado a cabo, es de naturaleza basica, no
experimental-explicativa, y se enfoca en la recopilacion de datos cuantitativos. La
muestra incluyé a 166 empleados del area administrativa (D.L. 276 y 1057), a
quienes se les administraron dos cuestionarios, uno con 24 items y otro con 18
items, para recopilar informacidn y opiniones sobre la “gestion del talento humano”
y sobre su “desempefio laboral”. Antes de su aplicaciéon, los instrumentos fueron

evaluados por expertos y se determin6 su confiabilidad estadistica.

Los resultados de la investigacion mostraron un indice porcentual de 12.5%
segun el coeficiente de Nagelkerke, teniendo que el nivel de significancia (p=
0.002) es menor a 0.05, con una correlacion baja de 0,285. Por lo que se concluye
que existe una influencia significativa entre la Gestion del Talento Humano y el
Desempefio Laboral. Este resultado sugiere que mejoras en la GTH tienden a estar

asociadas con un mejor desemperio laboral.

Palabras Clave: Gestion del talento humano, desempefio laboral, percepcion,

colaboradores.
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ABSTRACT

The purpose of this research is to highlight the influence of "human talent
management on the work performance of the administrative staff of the District
Municipality of llabaya -Tacna". The study is basic in nature, not experimental-
explanatory, and focuses on the collection of quantitative data. The sample included
166 employees in the administrative area (D.L. 276 and 1057), who were
administered two questionnaires, one with 24 items and the other with 18 items, to
collect information and opinions on human talent management and work
performance. Prior to application, the instruments were evaluated by experts and

their statistical reliability was determined.

The results of the research showed a percentage index of 12.5% according
to the Nagelkerke coefficient, with the level of significance (p= 0.002) being less
than 0.05, with a low correlation of 0.285. Therefore, it is concluded that there is a
significant influence between Human Talent Management and Work Performance.
This result suggests that improvements in HTM tend to be associated with better

job performance.

Keywords: Human talent management, job performance, perception, collaborators.



INTRODUCCION

En la actualidad, cada dia las organizaciones enfrentan desafios y demandas cada
vez mas complejas y dindmicas, por lo que la gestidn eficaz del talento humano se
ha transformado en un elemento decisivo para el éxito de cualquier entidad. La
gestion del talento humano se define como una funcién administrativa esencial en
el proceso productivo de una empresa, centrandose en la obtencion, capacitacion,
estimacion y retribucion de los dependientes que forman parte de la organizacion,
incluyendo los procesos para reclutar y mantener una fuerza laboral estable.
Asimismo, se puede sefialar que el desempefio laboral se identifica como aquel
comportamiento que un individuo demuestra en su puesto de trabajo, el cual puede
verse influenciado por el sistema de gestion que se maneja en la institucion. Si el
sistema de gestion es favorable hacia el empleado, su desempefio sera excelente,

pero si no lo es, su rendimiento sera deficiente y tiende a disminuir a largo plazo.

En este contexto, la Municipalidad Distrital de llabaya, al igual que muchas
otras instituciones, se encuentra ante la necesidad imperante de maximizar el
rendimiento laboral de su personal administrativo. El talento humano constituye el
recurso mas valioso de cualquier organizacion, y su adecuada gestién no solo
impacta en el desarrollo individual del personal, sino también en el logro de los

objetivos organizacionales.
Esta investigacion se estructura en varios capitulos:

En el primer capitulo, se presenta el planteamiento y formulacion del

problema, general y especifico, la justificacion, y los objetivos.



En el segundo capitulo, se proporciona los precedentes, tanto de autores
internacionales como nacionales, ademéas de definir conceptos clave relacionados

con las variables de investigacion.

En el tercer capitulo, se exponen las hipotesis y variables, incluido el tipo,
disefio y nivel de investigacion, asi como la poblacion, las técnicas de recopilacion,

y presentacion de datos.

En el cuarto capitulo, se presentan los resultados obtenidos, incluyendo la
confiabilidad de los instrumentos, la prueba de normalidad y los estadisticos
utilizados para contrastar las hipdtesis. Luego se discuten los resultados, se

presentan las conclusiones y se ofrecen recomendaciones.

A través de este estudio, se pretende examinar detalladamente las practicas
y politicas de “gestidn del talento humano” implementadas en la entidad, asi como
equiparar los componentes que inciden directamente en el rendimiento laboral del
personal administrativo. Los resultados obtenidos proporcionaran una base sélida
para la toma de decisiones informadas, orientadas a mejorar la eficacia y la
eficiencia de las operaciones municipales, y al mismo tiempo, contribuiran al

desarrollo del conocimiento tedrico en este campo vital de estudio.



CAPITULO |

1 EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La globalizaciéon ha transformado el panorama peruano, llevando a las
organizaciones a enfrentar cambios profundos en tecnologia, sociedad y economia.
Adaptarse a estos cambios es crucial para alcanzar metas y resultados predefinidos.
Para lograrlo, las empresas deben enfocarse en fomentar la satisfaccion de los
empleados, lo que se traducird en un mejor rendimiento y servicio de alta calidad.
Este enfoque no solo mejora la eficiencia interna, sino que también hace que la

organizacion sea mas competitiva en el mercado laboral (Silva, 2015).

En el contexto de la administracion publica, es esencial que los
administrativos, en diferentes roles, posean las competencias necesarias para sus
responsabilidades. Esto garantiza la calidad de los servicios ofrecidos y contribuye
a la satisfaccion general de los empleados. Ademas, las instituciones deben
proporcionar un entorno propicio para que los trabajadores puedan desempefarse

de manera Optima.

En la administracion estatal, el desempefio es un tema muy importante; ya
que la tarea principal de los trabajadores es cuidar la propiedad estatal, administrar
apropiadamente los fondos estatales y proporcionar servicios de calidad a los

ciudadanos.



En las Municipalidades de cada region, se identifica un factor comun en el
que el desempefio del empleado se ve comprometido y que; donde no solo radica el
desconocimiento de las funciones y responsabilidades. Segun el INEI (2018) a nivel
nacional el 58.4% de los trabajadores de las municipalidades requieren
capacitacion, lo que significa que carecen de los conocimientos y capacidades para
su buen desemperio, y para el 2020 el INEI (2021) indica que el 94,3% del personal
requieren fortalecer sus capacidades en sus respectivas competencias. De ellas, 184

son municipalidades provinciales y 1 mil 581 son municipalidades distritales.

En esta coyuntura, es evidente que la eficacia y rendimiento en la
administracion local han experimentado una leve disminucién, generando mayor
insatisfaccion entre los habitantes. Este malestar se manifiesta a través de quejas
por falta de atencidn, negativas en el acceso a servicios y ausencia de seguimiento
en los procedimientos, entre otros problemas. Todo esto demuestra claramente la
ausencia de una comunicacion efectiva entre los empleados, lideres de distintos
sectores e incluso la poblacion en general. La carencia de colaboracion en equipo
se convierte en un dilema que incide directamente en el rendimiento de los

funcionarios municipales.

Asi mismo, en las municipalidades de la regién Tacna se observa una mala
gestién por parte de las autoridades. Uno de estos casos es el de la Municipalidad
del Distrito de llabaya (MDI) donde, segin la auditoria de cumplimiento, la
Contraloria encontré un perjuicio financiero de S/268.329.03 a cargo de la
institucion antes mencionada, referente al mejoramiento de una carretera que une

los sectores llabaya-Cambaya-Camilaca,

Del informe se desprende que la unidad estructural aprob6 la ampliacion
del plazo de ejecucion de la obra sin apoyo técnico ni legal y pag6 al ejecutor un
monto mayor por este concepto. Sobre estos temas, se aplicara la responsabilidad
administrativa y civil de tres exfuncionarios del MDI (Contraloria General de la
Republica, 2019)

En el 2018, la mayoria del personal que labora en la institucion paralizo sus
actividades debido a la falta de pago de sueldos correspondientes a octubre y



noviembre. El dirigente Castrejon, mencion6 que el problema se debe “a una mala
administracién en la comuna y por una programacion presupuestaria inadecuada”
que incluso generd que no se puedan ejecutar actividades propias de la comuna,
impidiendo el abastecimiento de las unidades mdviles, para cumplir con el servicio
de seguridad ciudadana, saneamiento de agua potable y recojo de basura, etc.
Causando gran perjuicio no solo a los trabajadores sino también a la poblacién.
(Radio Uno, 2018)

En el 2017, la Contraloria General y el Ministerio Publico intervinieron la
Municipalidad Distrital de llabaya, de la provincia Jorge Basadre-Tacna, para
obtener informacion relacionada a presuntos hechos irregulares sobre la supuesta
pérdida de cheques y servicios contratados, ante la posible comision del delito
contra la administracion publica en la modalidad de omision de actos funcionales.
(Diario Gestién, 2017)

En virtud de lo anterior, la Agencia estatal del Servicio Civil-SERVIR, a
través de la Gerencia de Desarrollo de Capacidades y Rendimiento del Servicio
Civil, ha desarrollado tres herramientas clave para la implementacion del
subsistema de gestion del desempefio (GdR) en los tres niveles de las estructuras de
gobierno para mejorar el desempefio de servidores y unidades, contribuyendo asi a

lograr los objetivos de la agencia y mejorar los servicios a la poblacion.

Los organismos publicos como los ayuntamientos disponen de diversos
servicios, tales como: atencion personalizada, atencion al cliente, gestion de
recursos, etc. Para ello, es importante comprender las caracteristicas individuales
de cada empleado; ya que estas ayudaran a encontrar soluciones practicas en varios
sectores de la ciudad; por lo que se hace necesario determinar la influencia de la
gestion del talento (GTH) en el desempefio del personal administrativo del distrito
de Ilabaya-Tacna en el afio 2023.



1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Interrogante principal
¢Como influye la gestion del talento humano en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de llabaya -Tacna,
2023?

1.2.2 Interrogantes secundarias
¢Como influye el desarrollo de las personas en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de llabaya -Tacna,
2023?

¢Coémo influye la retencion de las personas en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de llabaya -Tacna,
20237

¢Como influye la recompensa de las personas en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de llabaya -Tacna,
20237

1.3  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La base epistemoldgica de esta investigacion representa una valiosa
contribucion al conocimiento cientifico, ya que se enfoca en analizar el contexto de
la gestion de recursos humanos y su influencia en los resultados laborales del

personal administrativo.

En el aspecto tedrico, tiene justificacion debido a que los resultados que se
obtengan en base al estudio servirdn como como referencia para investigaciones
futuras, enriqueciendo el cuerpo de conocimientos y proporcionando herramientas

para mejorar el rendimiento de los empleados.

Legalmente, se justifica porque es uno de los requisitos mas importantes
para obtener el grado de maestra, tal como se refleja en los estatutos de la Escuela

de postgrado de la universidad.



Por las razones antes mencionadas, este estudio es fundamental ya que, al
reconocer el impacto de la gestion del talento en los resultados del trabajo de los
administradores de los gobiernos locales, serd posible ofrecer alternativas de
solucion para eliminar las falencias identificadas en términos de buena gestion y

posibilidades operativas.

1.4  OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.1 Objetivo general

Determinar la influencia de la gestion del talento humano en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Ilabaya
-Tacna, 2023.

1.4.2 Objetivos especificos

Determinar la influencia del desarrollo de las personas en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Ilabaya
-Tacna, 2023.

Determinar la influencia de la retencion de las personas en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Ilabaya
-Tacna, 2023.

Determinar la influencia de la recompensa de las personas en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Ilabaya
-Tacna, 2023.



CAPITULO 1

2 MARCO TEORICO

21 ANTECEDENTES DEL ESTUDIO
A continuacidn, se expone la informacion de los trabajos de investigacion

que se han consultado para fundamentar el presente estudio:
Antecedentes Internacionales

Mufioz et al. (2017) en su tesis: “Incidencia de la GTH en el desempefio
laboral de los colaboradores de panaderia Castillo en la ciudad de Esteli, en el |
semestre del ano 20167, desarrollada en la Universidad Nacional Autéonoma de

Nicaragua — Managua.

Con el fin de analizar la influencia de la gestion del recurso humano en la
mejora del rendimiento de los empleados de la panaderia Castillo de Esteli, se llevd
a cabo un estudio descriptivo-interpretativo utilizando un enfoque no experimental.
La muestra consistio en 26 colaboradores y los hallazgos se resumen de la siguiente
manera: La gestion del talento esta estrechamente vinculada con el desempefio
laboral, ya que ambas variables tienen como objetivo cumplir con las metas
establecidas por la empresa, beneficiando tanto a los empleados como a los clientes

gue forman parte de Castillo Bakery.

Clark (2018) la tesis titulada “Factores que influyen en el desempefio

laboral de los empleados de servicio de las empresas hoteleras del sur de Sonora”.



El propdsito de este estudio fue analizar el impacto de varios elementos,
como la satisfaccion laboral, la estabilidad econdmica, las interacciones con los
superiores, las condiciones laborales y el entorno de trabajo, junto con las
dificultades en las relaciones con los colegas, afectan la probabilidad. de

rendimiento de los empleados en los hoteles situados en el sur de Sonora.

La metodologia, fue de tipo cuantitativo, correlacional y explicativa, de
corte transversal. La técnica utilizada fue la encuesta (cuestionario). Se trabajo con
una poblacién de 1921 empleados y la muestra consta de 106 empleados. El autor
concluye que: el desempefio es alto cuando los empleados sienten que su salario

esta aumentando o que tienen acceso a mejores beneficios y promociones.

Chicaiza (2023) la investigacion titula “Gestion del talento humano vy el

desempefio laboral”. Caso de estudio “Lacteos Maribella”

Tuvo como objetivo, analizar la atribucién del talento humano en el
rendimiento laboral de los trabajadores; en dicho estudio, se llevo a cabo una
encuesta con la participacion de 15 personas, seguida de un analisis estadistico
factorial exploratoria. Los resultados revelaron aspectos cruciales de la “gestion del
talento humano”, como la planificacion del personal, el analisis y disefio de puestos,
el plan de desarrollo de carrera, y el plan de sucesiones.

Sin embargo, este estudio identifico algunas falencias significativas en la
empresa, como la falta de claridad en los objetivos estratégicos, la ineficacia en la
actuacion laboral y la carencia de una ventaja competitiva. Estas deficiencias se
atribuyeron al escaso conocimiento de los colaboradores acerca de la trayectoria
importante de la empresa, la ausencia de evaluaciones de desempefio para
empleados y lideres, la falta de metas estratégicas para medir el rendimiento laboral
y la ausencia de programas de capacitacion para el desarrollo profesional. Estos
hallazgos proporcionan un contexto crucial para entender los desafios actuales en

la gestidn del talento humano en dicha empresa.
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Antecedentes Nacionales

Apaza (2018) tesis titulada “Desempefio laboral en los trabajadores

administrativos de la Municipalidad Provincial de Chumbivilcas — Cusco, 2018”.

El propdsito de este estudio fue evaluar el rendimiento laboral del
personal administrativo en el municipio de Chumbivilcas, ubicado en Cusco.
Para llevar a cabo la investigacion, se emple6 un disefio descriptivo transversal
no experimental, en el cual participaron 84 empleados seleccionados
especificamente. Se administr6 una encuesta enfocada en el “desempefio

laboral” de los empleados.

Los resultados indicaron que el 48,8% de los participantes demostraron un
nivel de desempefio laboral considerado normal, evaluado en funcion de su
cumplimiento de funciones y responsabilidades. Ademas, el 53,6% mostré un nivel
de esfuerzo laboral normal, particularmente en lo que respeta a la dimension de
"productividad laboral". También se observo que el 52,4% exhibié un buen nivel

de "Eficiencia en el trabajo".

Rosado (2019), realizdo la investigacion “Gestion administrativa y

desempefio laboral en entidades publicas del sector educacion, Cafiete 2018”.

Investigacion bésica descriptiva- correlacional. El objetivo fue determinar
la relacion entre la gestion y el desempefio en las instituciones publicas del sector
educativo. La muestra seleccionada fue de 80 trabajadores, a los cuales se les aplico
dos cuestionarios. La conclusion a la que el autor alcanzo fue: que la administracion
se relaciona directa y significativamente con el desempefio de las instituciones
publicas, asi como el factor de la planificacidn, organizacion, liderazgo, gestion y

control, ya que aumenta el nivel de esfuerzo laboral de los trabajadores.

Mamani y Caceres (2019) realizaron la investigacion que titula

“Desempeio laboral: una revision tedrica”.

El objetivo de esta investigacion es avanzar en la comprensién y analisis
del rendimiento de los empleados en diversas instituciones. El enfoque de este

estudio se basa principalmente en una revision teodrica de publicaciones
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especializadas, que implica una comparacién de puntos de vista de autores tanto
del pasado como del presente.

El método empleado en este proceso se centra en una revision teorica
descriptiva. Se recopilaron datos y conocimientos de diversos trabajos de
investigacion, articulos y publicaciones anteriores de diferentes autores. Estos
recursos se compararon en términos de sus perspectivas sobre los resultados del
trabajo, utilizando fuentes como Google Scholar, Alicia Concytec y Scielo para
llevar a cabo la evaluacion. En este periodo de investigacion se concluyd que el
desempefio laboral estd méas relacionado con el desempefio de las habilidades y
capacidades de los empleados ya que determina el éxito o fracaso de la organizacion
y finalmente se concluyd que el desempefio laboral es significativo para el logro de

metas organizacionales.

2.2 BASES TEORICO CIENTIFICAS

2.2.1 Gestion del Talento Humano
2.2.1.1 Conceptos.

En varias organizaciones, se esta abandonando el término
"Administracion de Recursos Humanos™ en favor de expresiones como
"Gestion del Talento", "Gestion del Capital Humano™ e incluso "Gestion de

Personas".

Segun Chiavenato (2009), la Gestion del Talento Humano engloba
politicas y practicas esenciales para dirigir los aspectos relacionados con las
personas 0 los recursos en un puesto gerencial. Esto incluye actividades
como reclutamiento, seleccion, formacion, fomento de la creatividad,
recompensas Yy evaluacion del desempefio. Esta denominacion, se refiere a
las proyecciones y estrategias del capital humano de una organizacion para

cubrir dichas necesidades.
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Sanabria (2007) respalda esta premisa, sugiriendo que la gestion se
refiere a las “acciones vinculadas al logro de metas o las acciones de un

individuo encargado de una organizacion o negocio” (p. 166).

De acuerdo con Jara et al. (2018), la GTH implica una serie de
actividades, estrategias y procesos destinados a mejorar la eficacia de las

personas y alcanzar los objetivos organizacionales de forma més eficiente.

Este tipo de gestion implica que las empresas deben ser estratégicas
en la atraccion, seleccién, capacitacion, desarrollo, retencion, promocion y
transferencia de la fuerza laboral de su organizacion. Ya que, como tal, es
uno de los recursos més importantes para el funcionamiento de cualquier
unidad, realizando un aporte significativo al conocimiento, funcionalidad,
habilidades, etc.; una inversion sin la cual una empresa no puede desarrollar

su actividad econémica (Montoya y Boyero, 2016).

En cambio, Mora (2012) citado por Chacon (2016), destaca que
dicha gestién es una herramienta valiosa para hacer frente a los nuevos
desafios ambientales. La capacidad de desarrollar habilidades individuales a
un nivel de competencia que satisfaga las necesidades operativas,
garantizando asi el potencial para desarrollar y gestionar lo que las personas

"saben hacer" o pueden hacer (Pag. 5).

Asimismo, Maldonado et al. (2020) alude que esta gestiéon abarca
una variedad de acciones relacionadas con la estructura laboral de la

organizacion, tales como el desarrollo, retencion y recompensa del personal

Por lo tanto, se puede decir que la GTH es la ciencia del uso
estratégico de los recursos humanos para aumentar el valor empresarial y
permitir que las empresas y organizaciones alcancen sus objetivos. Reclutar,
retener, desarrollar, recompensar y desarrollar personas es parte de esta

gestion.

Para que una estrategia de gestién del talento tenga sentido, debe

estar vinculada a la estrategia de negocio. La investigacion sobre el valor de
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la GTH continda revelando beneficios en estas areas econdmicas clave:
ingresos, satisfaccion del cliente, calidad, productividad, costo, tiempo de

ciclo y valor de mercado.
2.2.1.2 Objetivos.

Vallejo (2015) establece los siguientes objetivos para la gestion del
TH para aumentar la eficiencia de cualquier organizacion. Los cuales se

detallan a continuacion:
Facilitar el logro de los objetivos y metas de la organizacion

Estimular la competitividad en la organizacién implica desarrollar

las habilidades, productividad y competencias de los trabajadores.
Seleccionar y contratar empleados competentes y adecuados.

Promover la satisfaccion laboral y mantener una alta calidad de

vida en el trabajo.

Adaptarse a los cambios, ya sean tecnoldgicos, sociales,

econdmicos, politicos o culturales.
Aplicar politicas éticas y transparentes

Promover la sinergia y fomentar el trabajo en equipo con

condiciones laborales dptimas y calidad de vida

Reconocer y premiar a los empleados talentosos mediante

incentivos, recompensas y estimulos.
Evaluar constantemente el desempefio laboral.

Por otro lado, el autor Chiavenato (2009), indica que la GTH tiene

como fin cumplir con los siguientes objetivos:
Favorecer que se cumpla con las metas planteadas por la
institucion.
Generar mayor competitividad organizacional mediante el uso de

habilidades y capacidades laborales.
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Capacitar y motivar mediante el reconocimiento de méritos, con el

fin de lograr un mejor desempefio de las labores.

Generar mayor grado de relacion entre la satisfaccion del

trabajador y el empleo.

Mejorar la calidad del ambiente laboral.

2.2.1.3 Caracteristicas.

Chiavenato (2009), sostiene que la GTH se ha vuelto fundamental
para el éxito de las organizaciones en el dia a dia, donde tener personas
trabajando no significa necesariamente que estas tengan talento. El talento
es siempre un tipo especial de personas; es decir, no todo el mundo es
siempre talentoso, para que una persona tenga talento, debe ser competitivo
y valorable. Por lo que hoy, el talento incluye cuatro areas béasicas de

competencia personal:

Conocimiento. Constituye el resultado de aprender a aprender, de

forma continua, dado que el conocimiento es muy valioso.

Habilidad. Se trata de utilizar y aplicar el conocimiento para

resolver problemas o situaciones, crear e innovar.

Juicio. Se trata de saber analizar las situaciones y el contexto.
Acceder a datos e informacion, ser critico, evaluar hechos, sopesar

pros y contras, asi como establecer prioridades.

Actitud. Permite alcanzar y superar metas, asumir riesgos, actuar
como agente de cambio, agregar valor, alcanzar la excelencia y

enfocarte en los resultados.



15

2.2.1.4 Funciones.
Segun Caballana (2011), describe la funcion del talento en:

Funcion empleo: Dotar siempre a la empresa del personal
necesario, tanto cuantitativa como cualitativamente, para
desarrollar de forma Optima procesos productivos que respondan a
criterios econdmicamente ventajosos. Pueden ser sumativos o

sustractivos.

Funcién de administracion de personal: Responsable de la gestion

burocratica desde el check-in hasta el check-out.

Funcion de retribucion: Se trata de poder encontrar una estructura
de recompensas que cumpla con 3 criterios: incentivos, equidad

interna y equidad externa.

Funcion de direccion y desarrollo de RRHH: Se refiere a la
necesidad del individuo de crecer dentro de la organizacion.

Funcidn de relaciones laborales: Tiene que ver con el tratamiento

de conflictos.

Funcion de servicios sociales: Incluye medidas voluntarias

desarrolladas por las empresas para mejorar el clima laboral.
Vallejo (2015) propone que las siguientes funciones de la GTH:

Planificacion estratégica: Se trata de actividades planificadas que
sean capaces de cumplir con las previsiones de la agencia y también
con valores que prioricen el logro de las metas establecidas y la

capacidad de respuesta a las necesidades del mercado laboral.

Un Plan de adaptacion del modelo GTH a los objetivos globales de
la organizacion, es la Unica forma de asegurarse de que se esta
buscando personas con las habilidades y la experiencia adecuadas.
También es importante el evaluar a cada uno de ellos, para qué

comprendan sus funciones y obligaciones. Un ejemplo es, cuando
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las personas que trabajan en una institucion con ciertas
caracteristicas especiales tienden a permanecer mas tiempo en la
institucion, y se deben hacer planes para adquirir méas talento con

estas caracteristicas. (Valamis, 2021)

Incorporar a las personas: De acuerdo a la relacion de oferta y
demanda, la organizacion recluta talento idéneo y talento
calificado a través de intermediarios, entrevistas, concursos,
anuncios virtuales, etc. Como profesionales en el campo en el que
quieren trabajar, la calidad de los empleados es uno de los factores

que determinan el éxito de una organizacion.

Este es el proceso mediante el cual las empresas seleccionan
profesionales para desarrollar funciones y actividades especificas.
Durante este proceso, los responsables de la seleccién deben
analizar el perfil profesional y personal de los profesionales para
elegir a los que mejor se adecuen a los objetivos de la empresa
(Aillon et al., 2008)

Organizar personas: Estas acciones definiran las posiciones de
quienes claramente toman acciones en funcion de lo que la
institucién quiere lograr. Estos pasos se pueden realizar a través de
observaciones, entrevistas estructuradas o pruebas. Asimismo, una
orientacion a la planificacion les ensefia nuevas estrategias para
maximizar su desempefio, controlar sus emociones y utilizar un
sentido de adecuacion a la libertad de expresion y respeto por las

opiniones de los demas.

Recompensar personas: Es una recompensa por los servicios
prestados y es un elemento esencial del reconocimiento de sus
logros, que puede ser proporcionado con la entrega de la
produccién o un salario fijo mensual, teniendo en cuenta la
condicion financiera de la institucion, la descentralizacion de las

decisiones salariales y el salario minimo fijado por el Ministerio
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del Trabajo. Las personas también pueden recibir bonos, beneficios
y servicios. Hay diferentes formas de pensar en la fuerza laboral de
una organizacion, pero todas ellas estan disefiadas para crear un
ultimo incentivo, llamado motivacion, que anima a los empleados

a realizar las tareas de manera efectiva.

Desarrollar personas: Esto implica implementar acciones para
proporcionar formacion constante a los empleados mediante
programas de capacitacion y entrenamiento. Estos programas
deben disefiarse en funcién de las necesidades y deficiencias
identificadas. El proceso debe comenzar con un diagndstico
detallado, seguido de la planificacion y ejecucién del taller de
capacitacion. Finalmente, se debe realizar una evaluacién
exhaustiva para verificar los resultados positivos obtenidos o

identificar reas de mejora para futuras formaciones.

Es un proceso disefiado para mejorar y fortalecer los conocimientos
y habilidades de los proveedores de servicios en la unidad. Este
proceso es muy beneficioso para la empresa porque asegura que
cuenta con empleados verdaderamente y efectivamente
capacitados para desempefiar las tareas que les corresponden. Esto
debe alinearse con la planificacion general del crecimiento de la
fuerza laboral y significa identificar destinos que coincidan con el
futuro de cada empleado para que puedan moverse por el territorio.
ElI GTH, por otro lado, utilizara analisis para comprender qué atrae

a los empleados y los hace trabajar més duro.

Retener personas: Esto incluye la motivacion y satisfaccion de los
empleados con las condiciones de trabajo, asegurando la
continuidad del trabajo y apoyando a los empleados con
dificultades personales y/o familiares, atendiendo sus necesidades
y encontrando soluciones. Si hay problemas entre los empleados de

una organizacion, el conflicto debe manejarse con sensibilidad al



18

abordar las quejas de cada miembro. Otro objetivo de GTH es
garantizar la existencia a largo plazo de las personas en las
instituciones. A través de la capacitacion de la empresa y otros
compromisos, los empleados pueden tener oportunidades de
avance profesional sin dejar sus trabajos. Esto se puede lograr si se
enfocan en recompensar a sus empleados y fomentar una cultura.
(Van, s.f.)

Auditar personas: La auditoria es la clasificacion de la informacion
de los empleados necesaria para los fines previstos por la agencia.
Se acompafia de un personal de supervision que instruye, mantiene
y hace cumplir las operaciones que controlan la I.E. Durante esta
actividad se analizan los patrones y posibles soluciones alternativas
utilizando registros de asistencia, estadisticas de accidentes y mas.
Es una serie de procesos para monitorear y controlar todas las
actividades realizadas por los empleados para verificar el logro de
los objetivos. Esto significa que debe existir una base de datos y
otros sistemas para manejar la informacién relacionada con la

administracion del personal. (Osorio y Zaravia, 2017)

Salud emocional: Con énfasis en el bienestar de los colaboradores,
la institucién promueve el pensamiento positivo, incentiva el
cuidado fisico, ofrece alternativas de solucion y ensefia a enfrentar
situaciones de estrés y control emocional. Asimismo, velar por su
integridad fisica en el lugar de trabajo brindandoles las

herramientas necesarias para su adecuado desempefio.

2.2.1.5 Procesos de la GTH.

Chiavenato (2009), en su libro “Gestion del Talento Humano”,

describe 06 procesos:
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Procesos para integrar personas. Son el proceso de entrada de
nuevas personas a la empresa. Se les puede llamar el proceso de
adquisicion o suministro de personas. Estos incluyen el

reclutamiento y la seleccién.

Procesos para organizar a las personas. Son procesos para disefiar
las acciones que realizaran las personas en la empresa para gestionar
y monitorear su desempefio. Estos incluyen la planificacion
organizativa y laboral, el analisis y la descripcion del trabajo, la

seleccion de personal y la evaluacion del desempefio.

Procesos para recompensar a las personas. Estos son los procesos
que alientan a las personas y satisfacen sus mas altas necesidades
personales. Estos incluyen incentivos, compensaciones y beneficios

y servicios sociales.

Procesos para desarrollar a las personas. Son procesos de
fortalecimiento de la formacién y desarrollo profesional y personal.
Estos se relacionan con programas de formacién y desarrollo,
gestion de conocimientos y competencias, aprendizaje, cambio y
desarrollo profesional, asi como programas de comunicacion y

cumplimiento.
Procesos para retener a las personas. Es el proceso de creacion.

Buen marco y condiciones psicoldgicas para las actividades
humanas. Estos incluyen la gestion de la cultura organizacional, el
clima, la disciplina, la salud, la seguridad y la calidad de vida y las

relaciones sindicales.

Procesos para auditar a las personas. Son procesos de monitorear,
controlar las actividades humanas y verificar los resultados. Estos

incluyen bases de datos y sistemas de informacion administrativa.
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2.2.1.6 Dimensiones de la GTH.

De acuerdo con Rodriguez (2009), citado por Montalvo y Espinoza
(2021), se argumenta que la gestion del personal en cualquier organizacion
debe fundamentarse en factores como conocimientos, habilidades,
motivaciones y actitudes. Estos indicadores son esenciales para gestionar el

recurso humano de una entidad.

Conocimiento. Considera el saber, implica la capacidad
argumentativa para la toma de decisiones en diferentes temas, tiene
como indicadores: el know-how, continuamente aprender, aprender
a aprender, ampliar el conocimiento, compartir conocimiento y

transmitir conocimiento.

Habilidad. Considera el saber hacer, simboliza y utiliza el
conocimiento, sea el caso de remediar problemas o situaciones,
innovar y organizar. Por otro lado, la habilidad en efecto es la
evolucion del conocimiento. Los siguientes indicadores implican: el
conocimiento ser aplicado en equipo visién metddica y universal

trabajo, motivacion, liderazgo y comunicacion.

Actitud. Considera a saber conllevar a que suceda, consciente de
lograr y prevalecer propoésitos, proceder con caracter de cambios
positivos, llegar a la excelencia, agregar valor y orientarse a alcanzar
al individuo a la autorrealizacion de su potencial. Envuelve los
siguientes indicadores: innovacion, actitud, emprendedora, asumir
riesgos, agente de cambio, y enfoque en los resultados de

autorrealizacion.

Capacidades. Es como una habilidad personal para hacer cosas que
son valiosas para determinada persona, o ser alguien valioso segun
sus concepciones y razones. La capacidad representa, en definitiva,
las combinaciones alternativas de cosas que una persona es capaz de

ser o hacer.
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Motivaciones. Se define como “el deseo de hacer mucho esfuerzo
por alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la

posibilidad de satisfacer alguna necesidad individual”

Para efectos de la presente investigacién se tomara en cuenta lo
descrito por Maldonado et al. (2020), el cual adapta los procesos de

Chiavenato, en tres procesos:

Desarrollo de las personas: donde las empresas deben estar siempre
pendientes del crecimiento de su personal, considerando la
capacitacion y el desarrollo organizacional de la institucion.

Retencion de las personas: el mantener al personal que labora
exitosamente dentro de la institucion, es un ideal que desean alcanzar
los directivos o autoridades de la institucion, considerando las
relaciones entre trabajadores, asi como su bienestar y calidad de

vida.

Recompensa de las personas: mérito obtenido por el trabajador en la

institucion, a través de incentivos, prestaciones y servicios.

2.2.1.7 GTH en el sector publico del Pera.

La Gestion del Talento Humano es esencial en cualquier
organizacion, y en el caso del sector publico en Perd, estd regulada por
disposiciones constitucionales y leyes laborales especificas. Esto incluye el
Régimen laboral publico establecido en el Decreto Legislativo N° 276, el
Decreto Supremo 1057 y sus reglamentaciones correspondientes, asi como
la Ley N° 30057 del Servicio Civil, promulgada el 4 de julio de 2013, entre

otras leyes pertinentes.

Segun Jara et al. (2018), la gestidn publica se enfoca en actividades

orientadas hacia el logro de metas y el seguimiento de los principales
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procesos administrativos, como la planificacion, organizacion, direccion y
control. Ademas, el sector publico esta sujeto a la regulacion establecida por
la Ley General del Sistema Nacional de Control (Ley N° 27785), la cual es
determinada por politica gubernamental. Asimismo, cuando existe una
administracion pablica efectiva, hay un mayor enfoque en las personas, ya
que los ciudadanos esperan servicios y atencion eficaces, eficientes y

productivas.

Segun Valeriano (2012), como se cit6 en Jara et al (2018) el exito de
la GTH en el sector publico comienza con el reclutamiento, la seleccion, la
entrevista, la induccion y finalmente la contratacion de personas calificadas
a cargo del departamento de administracion pablica. Para manejarlos bien,
las acciones administrativas del Peru deben enfocarse en las realidades
institucionales y locales. Las funciones publicas son un conjunto de
actividades realizadas a través de las agencias gubernamentales para llevar
a cabo funciones gubernamentales y politicas gubernamentales, donde los
servicios publicos tienen las mismas facultades que los funcionarios

publicos.

Por tanto, la actividad esta4 encaminada al interés coman, utilizando
las facultades especificas previstas en la constitucion y las leyes para lograr

el bien comdn y el bienestar general.

La gestion eficiente de los recursos publicos se basa en las
competencias y habilidades de las personas que ocupan diversos cargos en
la institucion, independientemente de su nivel jerarquico, ya sea el mas bajo

o el mas alto
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2.2.2 Desempefio laboral

2.2.2.1 Concepto.

(13

Nolberto (2017) define al desempefio laboral como ‘el
cumplimiento efectivo de las actividades y funciones inherentes a un cargo,
un trabajo” (p.33). Lo que se traduce en efectividad de la labor de un

empleado en una organizacion.

Huaraca y Ore (2016), se refieren a las competencias, caracteristicas
y habilidades que interactdan con la naturaleza del trabajo para producir

conductas que impactan positiva o negativamente en la organizacion.

Al referirse al desempefio laboral, Nolberto (2017, p. 26) indica que
es el cumplimiento de los deberes, responsabilidades u obligaciones,
haciéndolo de la mejor manera posible, logrando la mejora continua y
alcanzando metas superiores que incluyen conocimientos, habilidades,

actitudes y valores.

Caruajulca y Monzén (2016) mencionan que “El desempefio laboral
esta referido a la ejecucion de las funciones por parte de los empleados de
una organizacion de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas

propuestas” (p.18).

Asimismo, Chiavenato define el desempefio laboral como “la
eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es
necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor
y satisfaccion laboral” (Nolberto, 2017, p.24). Mondy (2010) indica un
ejemplo comparable al describirlo como un proceso conducente a metas y
orientado a garantizar que los procesos organizativos se lleven a cabo de
manera oportuna para optimizar la productividad de los empleados, los

equipos y, en ultima instancia, de la organizacion.

Es asi que, en cualquier entidad, resulta crucial evaluar el
rendimiento laboral de los empleados. Esta evaluacion se convierte en una

tarea cotidiana para los lideres, ya que les proporciona la oportunidad de
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analizar el progreso de los trabajadores de la organizacion. Ademas, permite
revisar la compensacion que reciben, cubrir posiciones vacantes o hacer

propuestas para la incorporacion de nuevos colaboradores (Ramirez, 2016).

2.2.2.2 Evaluacion del desempefio laboral.

La evaluacion del desempefio implica analizar de manera
sistematica como se desenvuelve cada individuo en su trabajo y evaluar su
potencial de desarrollo personal. Se trata de un proceso que busca motivar y
evaluar el valor, conocimientos y calidad de cada persona (Chiavenato,
2007).

Este proceso se centra en las expectativas especificas de rendimiento
que se esperan de un individuo en un area o puesto de trabajo determinado,
y esté vinculado al comportamiento del empleado en su entorno laboral. En
consecuencia, el rendimiento laboral esta influenciado por la situacion y
varia de un individuo a otro, ademas de depender de diversos factores

organizacionales.

Segin Ramirez (2016), la evaluacion del desempefio de los
empleados es una herramienta fundamental para la gestion de recursos
humanos en las organizaciones. Se trata de un proceso sistematico,
estructurado, especifico y predefinido, evaluado por diversas funciones

dentro de la organizacion.
Logro de objetivos y fijacion de objetivos futuros.
Desarrollo profesional, planes de informacion y promocion.
Plan de gratificaciones, compensaciones, incentivos.
Determinacion de personal competente.
Reasignacion del puesto laboral.

Obtener informacién sobre el trabajador.
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Toda evaluacion estimula o juzga el valor agregado y la excelencig;
las evaluaciones se utilizan para analizar las caracteristicas de una persona,

para revelar las debilidades en una organizacion.

El proposito de la evaluacion es generar cambios beneficiosos en la
estructura y el desempefio de la organizacion, y ayudar a determinar quién
esta mejor equipado para ocupar el puesto (Colca, 2016).

De acuerdo con Chiavenato (2007) el primer paso para el gerente de
la funcion administrativa de RRHH debe ser evaluar el desempefio de

acuerdo a los siguientes puntos:

Garantizar que exista un clima laboral de respeto y confianza entre

las personas.

Propiciar que las personas asuman responsabilidades y definan

metas de trabajo.

Desarrollar un estilo de administracion democrético, participativo

y consultivo.

Crear un proposito de direccion, futuro y mejora continua de las

personas.

Generar una expectativa permanente de aprendizaje, innovacion,

desarrollo personal y profesional.

Transformar la evaluacion del desempefio en un proceso de
diagndstico de oportunidades de crecimiento, en lugar de que sea

un sistema arbitrario, basado en juicios.

La evaluacion del desempefio implica una evaluacion organizada del
rendimiento de los empleados en sus roles laborales. Aunque suele ser una
responsabilidad de los supervisores, en ciertas organizaciones, esta tarea
puede recaer en los mismos empleados o incluso en una comision evaluadora

dentro de la organizacion.
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Asi mismo, Nolberto (2017) refiere que “toda evaluaciéon es un
proceso de estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una
persona”. La evaluacion del esfuerzo laboral del personal de la organizacion
se realiza aplicando diversos métodos, por ejemplo: evaluaciones de
desempefio laboral, de mérito, informes de progreso, evaluaciones de

eficiencia funcional, etc.

2.2.2.3 Objetivos de la evaluacion de desempefio laboral.

De acuerdo con Chiavenato (1999), es crucial entender que la
evaluacion del desempefio va més alla de un juicio superficial y unilateral
por parte del superior sobre el comportamiento del subordinado. En lugar de
ello, es necesario indagar sobre las razones detras del desempefio y llegar a

un consenso con la persona evaluada.

En casi todas las organizaciones, las evaluaciones de desempefio

tienen dos propdasitos principales, que son:
Justificar la accion salarial recomendada por el supervisor.

Buscar una oportunidad para que el supervisor reexamine el
desempefio laboral del trabajador y fomentar la discusion acerca de

la necesidad de superacion.

La evaluacion de desempefio no es por si misma un fin, sino una sino
un instrumento para mejorar los resultados de RRHH. Para lograr este
objetivo principal, la evaluacion del desempefio debe lograr varios

subobijetivos, tales como:
Adecuacién del individuo al cargo.
Entrenamiento.
Promociones.

Incentivo salarial por buen desempefio.
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Mejoramiento de las relaciones humanas entre supervisor y

subordinado.

Autoperfeccionamiento del empleado.

Informaciones basicas para la investigacion de recursos humanos.
Estimacion del potencial de desarrollo de los recursos humanos.
Estimulo a la mayor productividad.

Oportunidad de reconocimiento de los patrones de desempefio de la

empresa.
Retroalimentacion de informacion al propio individuo evaluado.

Otras decisiones de personal, como transferencias, etc. (Chiavenato,
1999).

2.2.2.4 Beneficios de la evaluacion del desempefio.

La implementacion efectiva de un programa de evaluaciéon del
desempefio es esencial para mejorar la productividad y el desarrollo tanto a
nivel individual como organizacional. La evaluacion adecuada no solo
beneficia a los empleados al proporcionarles retroalimentacién constructiva
para su crecimiento profesional, sino también a los gerentes al ayudarlos a
identificar areas de mejora y reconocer el talento dentro de la organizacion

(Chiavenato, 2007), como se detalla a continuacion:
Beneficios para el gerente

Evaluar el desempefio y el comportamiento de los subordinados, con
base en factores de evaluacion, principalmente contar con un sistema

de medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

Proporcionar medidas a efecto de mejorar el estdndar de desempefio

laboral de sus subordinados.
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Comunicarse con sus subordinados, con el propdsito de hacerles
comprender que la evaluacion es un sistema objetivo, el cual les

permite saber cOmo esta su desempefio.
Beneficios para el subordinado

Conoce cuales son los aspectos del comportamiento y del
desempefio de los trabajadores que la empresa valora.

Conoce cuéles son las expectativas de su jefe en cuanto a su

desempefio y cuéles son sus puntos fuertes y débiles.

Conoce las medidas que el jefe toma para mejorar su desempefio y
las que el propio subordinado debe tomar por cuenta propia.

Hace una autoevaluacion y una critica personal en cuanto a su

desarrollo y control personal.
Beneficios para la organizacion

Evalla su potencial humano a corto, mediano y largo plazo, asi

mismo, define cudl es la contribucion de cada empleado.

Identifica a los empleados que necesitan perfeccionarse en

determinadas areas y selecciona a los empleados destacados.

Dinamiza su politica de recursos humanos, al ofrecer oportunidades
a los empleados (promociones, crecimiento y desarrollo personal),
con el estimulo a la productividad y la mejora de las relaciones

interpersonales en el trabajo.

2.2.2.5 Métodos de evaluacion del desempefio laboral

Resulta crucial que todos los empleados, gerentes, supervisores y
lideres sean instruidos y formados en los métodos particulares empleados
para evaluar a sus subordinados. La comprension de estos métodos es

fundamental para que los miembros de la organizacion estén debidamente
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preparados para las discusiones de evaluacion y para tomar medidas
correctivas (Nolberto, 2017, p.29).

Se pueden utilizar varios sistemas o0 métodos diferentes en el proceso
de evaluacion del personal para crear un sistema 0 método que coincida con

el tipo y las caracteristicas de la persona que se evalla.

Muchos autores mencionan diferentes métodos de evaluacion del
desempefio. Sin embargo, se daran algunas referencias a las diversas

taxonomias existentes para dar una imagen mas completa del tema

Colca (2016) emplea una variedad de métodos y sistemas de
evaluacion con el propoésito de mejorar el rendimiento de los empleados
dentro de la organizacion. Para tener una comprension mas integral, es
importante destacar que estos métodos comparten un factor comin. La

siguiente mayoria de ellos intenta medir los aspectos del individuo evaluado:
Sus caracteristicas particulares.
Sus conductas en la organizacion y ambiente laboral.
Sus resultados en funcion de sus funciones.

El problema de evaluar el desempefio de grandes grupos de personas
conduce a la solucion propuesta, utilizando los métodos de evaluacion
sugeridos por los diversos autores. Existen diferencias en estos métodos de
evaluacion ya que cada organizacion tiende a desarrollar su propio sistema.
Hay varios métodos de evaluacion disponibles, cada uno estructurado en
torno a un procedimiento de estimacion adecuado para el tipo y las

caracteristicas de la persona que se evalla.

Por ello, es crucial entender que la medicion del desempefio no es
un fin en si misma, sino un medio, un método y una herramienta. Su objetivo
principal es proporcionar informacion y datos que pueden ser registrados,
procesados Yy utilizados para mejorar el rendimiento organizacional
(Chiavenato, 2007). Algunos de los métodos tradicionales de evaluacion del

desempefio incluyen principalmente:
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Método de evaluacion mediante escalas graficas.

El método de evaluacion del desempefio mediante escalas graficas,
mide el desempefio de las personas empleando factores previamente
definidos. Utiliza un cuestionario de doble entrada, en el cual las
lineas horizontales representan los factores de evaluacion del
desempefio, mientras que las columnas verticales representan los

grados de variacion de esos factores.
Método de eleccion forzosa.

El método de eleccion forzosa, consiste en evaluar el desempefio
laboral de las personas por medio de frases alternativas que
describen el tipo de desempefio individual. Cada bloque esta
compuesto por dos, cuatro o mas frases o preguntas y el evaluador
esta obligado a escoger sélo una o dos de las que explican mejor el
desempefio de la persona evaluada.

Método de evaluacion mediante investigacion de campo.

Es un método de evaluacion que se basa en entrevistas de un
especialista en evaluacion, con el superior inmediato de los
subordinados, evalla el desempefio de éstos, se registran las causas,
los origenes y los motivos de tal desempefio. Es un método de
evaluacion mas amplio que, ademas de un diagndstico del
desempefio laboral, ofrece la posibilidad de planear con el superior

inmediato su desarrollo en el puesto y en la organizacion.
Método de evaluacion mediante incidentes criticos.

Este método se basa en el hecho de que el comportamiento humano
tiene caracteristicas extremas que son capaces de llevar a resultados
positivos (éxito) o negativos (fracaso). EI método no se ocupa de
caracteristicas situadas dentro del campo de la normalidad, sino de

aquellas que son extremadamente positivas 0 negativas. Esta técnica
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permite al supervisor inmediato observar y registrar los hechos

excepcionalmente positivos y los excepcionalmente negativos.
Método de comparacion de pares.

Es un método de evaluacion que compara a los empleados de dos en
dos, se anota en la columna de la derecha al que es considerado mejor
en relacion con el desempefio. Con este método también se pueden
utilizar factores de evaluacion. En tal caso, cada hoja del
cuestionario es ocupada por un factor de evaluacion del desempefio

laboral.
Método de frases descriptivas.

Este método solo difiere del método de la eleccion forzosa en que
no es obligatorio escoger las frases. El evaluador sefiala las frases
que caracterizan el desempefio del subordinado y aquellas que

muestran el desempefio contrario.

Finalmente, Rodriguez (2016), la seleccion de métodos de

evaluacion no puede ser arbitraria para ninguna organizacion, sin importar

su dmbito de trabajo. Es esencial que el método de evaluacion elegido sea

practico y contribuya a mejorar la eficacia de la evaluacion del desempefio.

Los enfoques utilizados para evaluar el rendimiento laboral varian

segun el sector laboral. La eleccion entre los métodos disponibles depende

del tipo de organizacion, sus caracteristicas especificas y los objetivos de la

evaluacion. A pesar de estas diferencias, existe un orden y procedimientos

que rigen cualquier sistema o método de evaluacion.

En este contexto, Colca (2016), agrega que el proposito de los

procedimientos de evaluacion del desempefio es:

Definir el puesto: asegurarse de que el supervisor y el subordinado
estén de acuerdo en las responsabilidades y funciones. La evaluacion
se realiza en relacion al puesto, y es necesario que el evaluador y el

evaluado comprendan el proposito.
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Evaluar el desempefio laboral en funcion del puesto: incluye algin
tipo de calificacion previamente definida.

Retroalimentacién: Consiste en comunicar el estado actual de

desempefio laboral y las mejoras del empleado.

2.2.2.6 Factores motivacionales para un buen desempefio laboral

Para Huaraca y Ore (2016) varios factores actian como motivadores

para fomentar un buen desempefio:
Condiciones fisicas del centro de trabajo

Es esencial realizar modificaciones en el ambiente laboral para
mejorar la jornada de trabajo, tales como reducir el ruido, ajustar la
iluminacion, asegurar una adecuada ventilacion y mantener una

temperatura confortable, entre otros aspectos.
Ascendencia de puestos

Implica una secuencia de cargos disefiada para establecer un proceso
l6gico de desarrollo y promocion continua en el trabajo. Este
concepto se revela Gtil en varias situaciones, como en la atraccién de
nuevos empleados, mostrandoles las oportunidades tanto a corto
como a largo plazo en la organizacion, y en la retencion de
empleados competentes, cuya identificacién con la institucion se

fortalece mediante un plan de progresion.
Ser reconocido como persona importante y necesaria

Los individuos anhelan el reconocimiento y desean destacarse y ser
apreciados por su contribucién y colaboracion en el grupo en el que
participante. Esta necesidad de ser reconocidos por sus acciones y su
aportacion al equipo es fundamental para su motivacion vy

satisfaccion laboral.
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La remuneracion econémica

Para gque una persona pueda prosperar en cualquier entorno cultural,
econdmico o politico, debe contar con los medios para satisfacer sus
necesidades basicas. Para lograrlo, es esencial recibir ingresos que
le permitan vivir con dignidad y cubrir sus necesidades

fundamentales.
Seguridad de permanencia en el trabajo

La seguridad de permanencia en el trabajo, consiste en tener una
posicion lo méas estable posible tanto laboral como econémicamente.
Cuando la mayoria de la gente se enfrenta con alguna amenaza para
su bienestar, hace lo que sea necesario para evitar el perjuicio. La
amenaza puede surgir de factores como la pérdida de empleo o un

trabajo inestable.

2.2.2.7 Dimensiones del desempefio laboral

Las facetas del rendimiento en el trabajo son complejas y, segun
varios estudios, no hay un consenso universal sobre la clasificacion
especifica de estas. Sin embargo, en el contexto de este estudio, se
presentaran cuatro dimensiones que engloban la mayoria de las
caracteristicas necesarias en los empleados. Estas dimensiones, propuestas

por el autor Mondy (2010), incluyen:

Cumplimiento de metas, las organizaciones consideran que los fines
son mas importantes que los medios, donde el logro de las metas se convierte

en un factor apropiado que debe evaluarse.

Conocimiento del trabajador, los empleados deben comprender sus
objetivos en torno a su trabajo, asi como los criterios que se utilizan para

evaluar su propio desempefio.

Desempefio en el cargo, estos estandares reflejan el rendimiento

normal de una persona promedio que trabaja a un ritmo normal. Las
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empresas pueden aplicar las normas laborales a casi cualquier tipo de
trabajo, pero las tareas de fabricacion tienden a recibir la mayor atencion.

Calidad de trabajo, lograr una calificacion excelente en factores
como la calidad del trabajo requiere superar constantemente los requisitos

especificos del trabajo.

Bohorquez (2007) sugiere que las empresas e instituciones de
servicios deben considerar los factores que impactan directamente en sus
asociados. Esto es crucial para ofrecer servicios de alta calidad a los clientes
0 usuarios del servicio. Dichos factores deben orientar la atencion hacia

resultados, calidad, relaciones, iniciativa y trabajo en equipo (p. 56).
Dimension 1: Orientacion de resultados

Consiste en que los trabajadores y personas visualicen el objetivo de
la Institucion u organizacion, luego concientizar su valor de sus
acciones y trabajo para que ellos empiecen a involucrarse con la
organizacion. La persona logra acceder metas de produccion de
bienes y servicios definidas anteriormente y durante el periodo de

tiempo dado por la empresa u organizacion.
Dimension 2: Calidad

Consiste en alcanzar la excelencia en un trabajo desarrollado,
siempre mejorando la gestion profesional y personal, siempre con la
orientacion hacia el logro de objetivos, los cuales favorezcan a la

organizacion.

La persona demuestra calidad en la produccién de bienes y servicios
y logra cumplir o superar metas cuantificables definidas de

antemano, menos defectos por unidades producidas.
Dimensidon 3: Relaciones interpersonales

Consiste en la forma de involucramiento de las personas lazos de

amistad con otras personas, siempre respetando sus formas de vida,
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cultura, religion, etc. La persona se gana la confianza y respeto de
otros, se muestra considerado en el trato con los demas y tiene en

cuenta sus necesidades y sentimientos.
Dimension 4: Iniciativa
Se entiende al emprendimiento de nuevos proyectos, ideas

innovadoras, oportunidades con la finalidad de conseguir resultados

y objetivos propuestos.
Dimensién 5: Trabajo en equipo

Es una forma o estrategia de lograr un objetivo propuesto, con la
ayuda de varias personas que tienen el mismo objetivo comun, lo
cual es muy favorable, porque hay varias ideas, varias estrategias,
formas de desarrollar una estrategia trabajo y es uno de los métodos
mas recomendables para el logro efectivo de las metas. La persona
trabaja bien en equipo en el logro de las metas y contribuye al logro

de los objetivos del equipo y organizacion.

2.2.2.8 Teoria de las necesidades de Abraham Maslow

La teoria de la motivacion de Maslow se basa en la llamada pirdmide

de las necesidades.

La teoria se basa en el hecho de que las necesidades pueden ser

jerarquicas, es decir, divididas segin su importancia e influencia en el

comportamiento humano. (Chiavenato, 2004). Las necesidades sefialadas

por Maslow son:

Necesidades Filosoficas. Son las necesidades de alimento, bebida,
casa y proteccion contra el dolor y el sufrimiento. También son
Ilamadas necesidades biologicas y exigen su satisfaccion ciclica y

reiterada para garantizar la supervivencia del individuo.
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Necesidades de seguridad. Son las necesidades de estar libre de
peligros (reales o imaginarios) y de proteccidén contra amenazas
externas o ambientales. También se relacionan estrechamente con la

supervivencia del individuo.

Necesidades sociales. Son las necesidades de amistad, participacion,
afiliacion a grupos, amor y afecto. Estan relacionadas con la vida

social del individuo y con el deseo de dar y recibir afecto.

Necesidades de estima. Son las necesidades relacionadas con la
forma en que la persona de verse a si misma y evalUa, por ejemplo,

su autoestima, amor propio, confianza en si mismo.

Necesidades de realizacién personal: son las necesidades mas
elevadas del ser humano, las que la lleva a realizarse como persona
haciendo uso maximo del potencial y sus aptitudes y capacidades.
Son las necesidades humanas que se encuentran en la cuspide de la
piramide y que se traducen en el intento que hace cada persona para
realizar su potencial y por desarrollarse continuamente como ser

humano a lo largo de la vida.

Hay dos tipos de necesidades: necesidades inferiores o primarias
(necesidades filosoficas y necesidades de seguridad), que se satisfacen
externamente a través de salarios, poder, condiciones de trabajo, etc.; y
necesidades superiores o secundarias que el individuo satisface internamente
(necesidades sociales para la dignidad y realizacion personal) (Chiavenato,
2004).

Se ha realizado una jerarquia de las necesidades humanas bésicas de
acuerdo con las exigencias de las personas de sobrevivir y desarrollarse
plenamente en la sociedad (ver figura 1).



Figura 1
Orden de la piramide de necesidades de Maslow
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Educacion Nec S Trabajo desafiante
.. Diversidad
Crec@ento personal et
Pasatiempos Crecimiento personal
Religion Participacién en las decisiones
Reconocimiento
Aprobacién de la familia Responsabilidad
Aprobacién de los amigos Orgﬂlo
Reconocimiento de la comumdad Promociones
Familia .
Amigos Necesidades sociales Trabajo seguro
Grupos sociales Permanencia en el empleo
Comunidad Proteccidn
Amistad de los compafieros
Autonomia Interaccion con los clientes
Libertad Direccién amigable
Proteccion contra la violencia Camaraderia
Abrigo Remuneracidn y beneficios
Comida Horario de trabajo
Agua Intervalos de descanso
Comodidad fisica

Sexo. sueflos v reposo

Nota: Chiavenato (2004). La dinamica del éxito en las organizaciones.

2.3  DEFINICION DE CONCEPTOS

Bienestar y calidad de vida

Es la percepcion personal de un individuo de su situacién en la vida, dentro

del contexto cultural y valores en que vive, y se relaciona con sus objetivos,

expectativas, valores e intereses. (OMS, 1949).

Calidad de trabajo

Aquella calificacién que se le brinda al realizar un trabajo asignado

(Mondy, 2010)

Capacitacion

“Es la adquisicién de conocimientos técnicos, tedricos y practicos que van

a contribuir al desarrollo del individuo en el desarrollo de una actividad”.

(Padilla, 2015)
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Compromiso

Segln Chiavenato (2009, p. 728) “es el desenvolvimiento del trabajador
enfocado en llegar de manera efectiva a los objetivos formulados, también
es un factor que hace que los empleados se involucren tanto con su trabajo

como con los objetivos y los valores de la entidad”.
Conocimiento del trabajo

Trata sobre aquel conocimiento de normas y atribuciones propias de su
actividad laboral (Mondy, 2010).

Cumplimiento de metas

Son aquellos resultados establecidos dentro del control del individuo o

equipo, y que conducen al éxito de la empresa (Mondy, 2010)
Desarrollo Organizacional

Es un conjunto de estrategias y medidas planificadas e implementadas en
una empresa, cuyo principal objetivo es fomentar su funcionamiento y
potenciar su crecimiento. Busca incrementar la efectividad de la empresa y
de cada uno de sus integrantes. Es una practica que pone especial enfoque
en el elemento humano, las relaciones personales y profesionales. (Jaime,
2022)

Desempefio en el cargo

Es aquel nivel esperado de produccion que el trabajador realiza en una

actividad de acuerdo a su cargo (Mondy, 2010)
Habilidad

Se valora la habilidad para aplicar conocimientos y utilizarlos de manera
efectiva, ya sea para resolver problemas o situaciones, innovar o estructurar
procesos organizativos. (Rodriguez, citado por Montalvo y Espinoza
(2021)).
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Incentivos

Un incentivo es un mecanismo que relaciona una recompensa o castigo a

un determinado desempefio o conducta. (Nicole, 2016)
Personalidad

Es un grupo de caracteristicas y cualidades relativamente estables de una
persona que explican patrones de comportamientos coherentes en diversas

situaciones (Hellriegel et al., 1998).
Prestaciones y servicios

Las prestaciones son una compensacion econdmica indirecta que esta
orientada al mejoramiento de la calidad de vida laboral y personal de los
empleados; y los servicios son las actividades pagadas por la organizacién
para brindar un apoyo de indole material a o social a los trabajadores.
(Gbémez, 2020).

Productividad laboral

Segun D"Alessio (2012), la productividad es definida como “la relacion
entre la produccion obtenida por un sistema de produccion de bienes o
servicios y los recursos utilizados para obtenerla”. Es decir, es el uso
adecuado de los recursos en la produccién de los resultados. Los resultados
obtenidos en relacién a los recursos usados, sumados al tiempo con que se

llega alcanzar.
Relaciones entre trabajadores

Se refiere al entorno en el cual las empresas, los empleados y sus
representantes, asi como la administracién de manera directa o indirecta,
interactlan para establecer las regulaciones fundamentales que gobiernan

las relaciones laborales (Galvis, 2012).
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CAPITULO 11l

3 MARCO METODOLOGICO

HIPOTESIS

Hipdtesis general

La gestion del talento humano influye significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de llabaya
-Tacna, 2023.

Hipdtesis especificas

El desarrollo de las personas influye significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de llabaya
-Tacna, 2023.

La retencion de las personas influye significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de llabaya
-Tacna, 2023.

La recompensa de las personas influye significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de llabaya
-Tacna, 2023.
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3.2 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
3.2.1 Identificacion de la variable independiente
Gestion del Talento Humano (Segin Maldonado et al.,2020)
3.2.1.1 Dimensiones e Indicadores.
Desarrollo de las personas.
e Capacitacion
e Desarrollo Organizacional
Retencion de las personas.
e Relaciones entre trabajadores
e Bienestar y calidad de vida
Recompensa a las personas
e Incentivos
e Prestaciones y servicios
3.2.1.2 Escala de medicion de la variable.
La variable se mide en una escala ordinal con cinco categorias distintas:
(1) Total desacuerdo
(2) Desacuerdo
(3) Indiferente
(4) Acuerdo
(5) Total acuerdo

Posteriormente, las respuestas se reorganizaron para crear tres categorias en

la medicion de la variable:

e Eficiente Gestidn: se observa cuando las unidades de estudio

logran un alto nivel en los indicadores establecidos.
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e Regular Gestion: se observa cuando las unidades de estudio
logran un moderado nivel en los indicadores establecidos.

e Deficiente Gestion: se identifica cuando las unidades de

estudio tienen un bajo nivel en los indicadores establecidos.

En base a ello, se estableci6 el uso de categorias distintas para la variable y
sus indicadores, ya que al realizar el anélisis de los datos se opt6 por representar
adecuadamente acorde al nivel bajo o alto en las dimensiones. Mientras que la
variable principal proporciona una vision general o conceptual del tema estudiado,
las dimensiones e indicadores representan aspectos especificos o componentes que

contribuyen a esa variable.

Segun Hernandez et al. (2018), el rango, también denominado recorrido,
representa la diferencia entre la puntuacién mas alta y la méas baja en un conjunto
de datos, indicando a su vez el nimero de unidades en la escala de medicion (p.
288)

Por lo que el rango estaria establecido de la siguiente manera: | PM - pm
fp——r—r+--+7+
Eficiente Gestion: 114 - 120 e
Regular Gestion: 105 - 113 Donde:
R = Rango
Deficiente Gestién: 96 - 104 PM = Puntaje mayor

Pm = Puntaje menor
N® C = Nomero de categorias

3.2.2 ldentificacion de la variable dependiente
Desempefio laboral (Segin Mondy, 2010)
3.2.2.1 Dimensiones e Indicadores

Calidad de Trabajo.

e Condiciones y desarrollo del trabajo
Conocimiento del trabajo.

e Comprension y aptitud
Desempefio en el cargo.

e Desarrollo de actividades



43

Cumplimiento de metas.

Resultados y logro de las metas

3.2.2.2 Escala para la medicion de la variable

La variable se mide en una escala ordinal con cinco categorias distintas:

(1) Nunca

(2) Muy pocas veces

(3) Algunas veces

(4) Casi siempre

(5) Siempre

Posteriormente, las respuestas se reorganizaron para crear tres categorias en

la medicion de la variable:

Buen desempefio laboral: se aprecia cuando las unidades de
estudio alcanzan un nivel alto en los indicadores

establecidos.

Regular desempefio laboral: se observa cuando las unidades
de estudio alcanzan un nivel moderado en los indicadores

establecidos.

Mal desempefio laboral: se aprecia cuando las unidades de
estudio alcanzan un nivel bajo en los indicadores

establecidos.

Acorde a ello, se utilizo se establecid el uso de categorias distintas para la

variable y sus indicadores, ya que al realizar el analisis de los datos se optd por

representar adecuadamente acorde al nivel bajo o alto en las dimensiones

De igual manera, al caso anterior, se representa el rango:

Buen desempefio laboral: 85 - 90

Regular desempefio laboral: 79 - 84
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Mal desempefio laboral: 72 - 78

3.3 TIPO DE INVESTIGACION

Por la naturaleza del estudio, el tipo de investigacion es basica o pura, con
un disefio descriptivo explicativo, porque se apoya en un contexto tedrico para

conocer, describir, relacionar o explicar una realidad.

3.4 NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de investigacion es Causal- Explicativo, porque se recogera
informacion de cada variable, explicando las causas y factores del problema, y
como la variable independiente influye en la dependiente. Segin Naupas et al.
(2018) se utiliza cuando se quiere determinar el grado de influencia de una variable

independiente sobre una variable dependiente.
El esquema es el siguiente:
X1 \
M 0 /_, X — Y

Xa

Donde:

M: Representa a la muestra

0: Es la observacion de la muestra

X1, X2, Xn: Son los aspectos de la influencia de Gestion del Talento humano

Y: Es el desempefio laboral
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3.5 DISENO DE INVESTIGACION

Es descriptivo, de enfoque transversal, ya que se analizaron datos de
variables recopiladas en un periodo de tiempo sobre la muestra de estudio, de
intervencion no experimental, segun Hernandez et al. (2010) son “estudios que se
realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que sélo se observan
los fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos”. Y es cuantitativa,
porque se recopilara informacion cuantificable para ser utilizada en el analisis

estadistico.

3.6 AMBITO Y TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION
3.6.1 Ambito

La investigacion se desarroll6 en la Municipalidad Distrital de llabaya-

Tacna
3.6.2 Tiempo social

La investigacion se realizo en el afio 2023.

3.7 Poblacion y muestra
3.7.1 Unidades de estudio

Personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Ilabaya
3.7.2 Poblacion

La poblacion esta constituida por un promedio de 290 trabajadores (personal
administrativo) de la Municipalidad Distrital de llabaya-Tacna, segun figura en el
Cuadro de Asignacion de Personal (CAP) emitido por la Unidad de Recursos

Humanos, los cuales se detallan en la tabla 1.
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Tabla 1
Poblacion de estudio
Descripcion Cantidad
Personal D.L. 276 210
Personal D.L. 1057 80
Total 290

Nota: Unidad de Recursos Humanos de la MDI

3.7.3 Muestra

Para calcular el tamafio de la muestra se aplicé la formula de la poblacion
finita de la M.D de Ilabaya, considerando un nivel de confianza de 95% y un margen

de error de 5%.
= Z®Npq

EN-1)+Zpq

n = Tamafio de la muestra

N = Poblacion (290)

Z = Nivel de confianza (1.96)

p = Tasa de prevalencia de objeto de estudio (0.50)
q=(1-p) =0.50

E = Error de precision 0.05

(L n=166 )

Resultando un total de 166 trabajadores de la MDI
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Tabla 2
Muestra
Descripcion Cantidad
Personal D.L. 276 120
Personal D.L. 1057 46
Total 166

Nota: Elaboracién propia

3.8 PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS

3.8.1 Procedimiento

Para el procesamiento de los datos, se realizaron las siguientes acciones:

e Se recopilaron los datos de manera personal y de primera fuente.

e Se procesd la informacidn, construyendo una base de datos Excel,

y se utilizé el aplicativo SPSS 24.0, para el analisis de los mismos.

e Para la comprobacion de hipotesis se utilizd el estadistico de

Regresion ordinal, para conocer el grado de influencia de las

variables, de acuerdo a la prueba de normalidad, se demostrd que

los datos no siguen una distribucion normal.

e Para la presentacion de los datos se emplearon tablas y figuras

estadisticas, de acuerdo al formato APA 7ma edicion.

3.8.2 Técnicas de recoleccién de los datos

Se empled la técnica de la encuesta para recoger informacion sobre ambas

variables: “Gestion del talento humano” y “Desempefio laboral”.

3.8.3 Instrumentos para la recoleccion de los datos

Se emplearon como instrumentos dos cuestionarios para la recopilacién de

datos:
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El cuestionario sobre la GTH compuesto por 24 items y que tienen vinculo
con sus dimensiones e indicadores, los cuales fueron validados mediante juicio de

expertos y mediante la técnica de confiabilidad de Alfa de Cronbach (0.928)

El cuestionario sobre el desempefio laboral compuesto por 18 items y que
tienen vinculo con sus dimensiones e indicadores, los cuales fueron validados
mediante juicio de expertos y mediante la técnica de confiabilidad de Alfa de
Cronbach (0.729)

Tabla 3
Porcentaje de calificacidn por expertos

Porcentaje de

Experto e
calificacion
Octavio Alagon Huamani 100
Rigoberto Quenta Loza 100
Manuel Mori Mamani 100
Promedio 100

Nota: Fichas evaluacion expertos

Confiabilidad del instrumento

Respecto a la confiabilidad, el estadistico alfa de Cronbach (0,729 y 0,928)
indica confiabilidad aceptable del instrumento considerandose que los cuestionarios
tienen estabilidad (Anexo 6), tal como se aprecia en las tablas siguientes:



VARIABLE INDEPENDIENTE

Tabla 4
Fiabilidad DL
Alfa de Cronbach N de elementos
729 18
Nota: SPSS

VARIABLE DEPENDIENTE

Tabla s
Fiabilidad GTH
Alfa de Cronbach N de elementos
,928 24
Nota: SPSS

La fiabilidad por dimensiones se encuentra en el anexo 6.

49
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CAPITULO IV

4 RESULTADOS

4.1 DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

Se llevo a cabo un estudio detallado sobre la Gestion del Talento Humano vy el
rendimiento laboral del Personal Administrativo en la Municipalidad Distrital de
Ilabaya. Para realizar este trabajo, se cre6 un cuestionario especifico para entender

las caracteristicas de estos aspectos.

Se obtuvo el permiso de los jefes de cada area de la oficina para llevar a
cabo este estudio y se explicé a los participantes del proyecto que debian evaluar
cada declaracion y responder en consecuencia, marcando con una marca de

verificacion o llenando el nimero correspondiente.

Las encuestas se llevaron a cabo con dos grupos de empleados: los
contratados administrativos segun el Decreto Legislativo N° 276 y los
Administrativos de Servicios bajo el Decreto Legislativo N°1057. La poblacion
total incluida en el estudio fue de 166 trabajadores administrativos, segin lo
indicado en el Cuadro de Asignacion de Personal (CAP) emitido por la Unidad de
Recursos Humanos. La recopilacion de datos se realizé6 durante tres dias
consecutivos, desde el 4 hasta el 6 de septiembre de 2023.

Cabe resaltar que, la aplicacion de los instrumentos transcurrio sin

dificultades, lo que permitio recopilar toda la informacion necesaria para la



o1

conclusién exitosa del trabajo de investigacion. Presentando a continuacion los

resultados obtenidos.

4.2 DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS
La presentacion de la informacion procesada se presenta a continuacion:
e Resultados de la variable GTH
e Resultados de la variable DL
e Pruebas de hipotesis estadisticas.

e Comprobacion de hipdtesis

La categorizacion de dimensiones constituye un proceso esencial en la
investigacion, ya que permite estructurar y organizar los datos de manera que
faciliten su andlisis. Este enfoque adquiere particular relevancia cuando se abordan
variables que trascienden el &mbito especifico de la Gestion del Talento Humano y
el desempefio laboral, al proporcionar una herramienta para comprender y comparar
diversos aspectos de un fendmeno de estudio. En esencia, la categorizacién implica
agrupar elementos en categorias definidas a partir de caracteristicas compartidas, lo
que contribuye a una interpretacion mas sistematica y accesible de la informacion
recolectada (Cazau, 2004)

Asimismo, el autor sefiala que en el caso de la variable “clase social”, se
pueden identificar categorias generales como alta, media y baja. Sin embargo, si se
busca mayor precision, es posible incluir subcategorias como media alta, media
baja, 0 incluso adaptarlas segun las caracteristicas del contexto estudiado. Po lo que,
en base al autor se ha considerado en las dimensiones la medicion alto (cuando
alcanza un buen nivel de desarrollo) y bajo (cuando presentan un mal nivel de

desarrollo), ello en base a las respuestas consideradas en cada dimension.
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4.3.1 Resultados de la variable: Gestién del Talento Humano

Dimensiones.
Tabla 6
Desarrollo de las personas

Categorias f %
Alto 125 75.30
Bajo 41 24.70
TOTAL 166 100.00

Nota: Base data GTH

Figura 2
Desarrollo de las personas

80.00 75.30
70.00
60.00
50.00
40.00
30.00
20.00
10.00

0.00
Alto

Nota: Tabla 6

24.70

Bajo

Con base en los datos presentados en la tabla 6 y la figura 2, se evidencia

que en lo que respecta al desarrollo de las personas, el 75.30% se sitla en la

categoria de nivel alto, en contraste con el 24.70% que se encuentra en el nivel bajo.

Esto indica que la mayoria de los administrativos sefialan que en la municipalidad
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se promueven cursos de capacitacion y que el desarrollo de la organizacion es

adecuado.
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Tabla 7
Retencion de las personas

Categorias f %
Alto 126 75.90
Bajo 40 24.10
TOTAL 166 100.00

Nota: Base data GTH
Figura 3
Retencion de las personas
80.00 75.90
70.00
60.00
50.00
40.00
30.00
24.10
20.00

10.00

0.00
Alto Bajo

Nota: Tabla 7

Con base en los datos presentados en la tabla 7 y la figura 3, se evidencia
que en lo que respecta a la retencién de las personas, el 75.90% se sitGa en la
categoria de nivel alto, en contraste con el 24.10% que se encuentra en el nivel bajo.
Esto indica que la mayoria de los administrativos sefialan que en la municipalidad
existe un buen ambiente laboral entre oficinas o areas administrativas, hay

comunicacion efectiva, y respeto por las normas y el reglamento de la institucion.
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Tabla 8
Recompensa a las personas
Categorias f %
Alto 125 75.30
Bajo 41 24.70
TOTAL 166 100.00

Nota: Base data GTH

Figura 4
Recompensa a las personas

80.00 75.30

70.00

60.00

50.00

40.00

30.00 24.70
20.00

10.00

0.00
Alto Bajo

Nota: Tabla 8

Segun los datos proporcionados en la tabla 8 y la figura 4, se puede observar
que, en términos de recompensa a las personas, el 75.30% se encuentra en la
categoria de nivel alto, mientras que el 24.70% se encuentra en el nivel bajo. Esto
sugiere que la mayoria de los administrativos indican que en la municipalidad se
fomenta programas de bienestar para los trabajadores y que se realizan gestiones

para que los trabajadores gocen de un seguro de vida.
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Variable: GTH

Tabla 9

Gestion del Talento Humano

Categorias f %

Eficiente Gestion 123 74.10
Regular Gestion 4 2.41
Deficiente Gestion 39 23.49
TOTAL 166 100.00

Nota: Base data GTH

Figura 5
Gestion del Talento Humano

80.00 74.10

70.00
60.00
50.00
40.00

30.00
23.49

20.00

10.00
2.41

0.00 |

Eficiente Gestidn Regular Gestién Deficiente Gestion

Nota: Tabla 9

Al analizar los datos presentados en la tabla 9 y la figura 5, se destaca que,
en el &mbito de la Gestion del Talento Humano, el 74.10% se encuentra en la
categoria de nivel eficiente, mientras que el 2.41% esta en el nivel regular y el
23.49% en el nivel deficiente. Esto indica que la mayoria de los administrativos
sefialan que en la municipalidad se fomenta el desarrollo de los empleados, se crean
ambientes que mejoran las condiciones laborales de las personas y, ademas, se

reconoce y recompensa el esfuerzo en el trabajo.



4.3.2 Resultados de la variable: Desempefio Laboral

S7

Dimensiones.
Tabla 10
Calidad de trabajo
Categorias f %
Alto 146 87.95
Bajo 20 12.05
TOTAL 166 100.00

Nota: Base data DL

Figura 6
Calidad de trabajo
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Segun los datos proporcionados en la tabla 10 y la figura 6, se puede

observar que, en cuanto al indicador de calidad de trabajo, el 87.95% se encuentra

en la categoria de nivel alto, mientras que el 12.05% se encuentra en el nivel bajo.

Esto sugiere que la mayoria de los administrativos desarrollan su trabajo conforme

a los objetivos de la institucion y que existen condiciones laborales adecuadas.
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Tabla 11
Conocimiento del trabajo
Categorias f %
Alto 143 86.14
Bajo 23 13.86
TOTAL 166 100.00

Nota: Base data DL

Figura7
Conocimiento del trabajo
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Nota: Tabla 11

13.86
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Segun los datos proporcionados en la tabla 11 y la figura 7, se puede

observar que, en cuanto al indicador de conocimiento del trabajo, el 86.14% se

encuentra en la categoria de nivel alto, mientras que el 13.86% se encuentra en el

nivel bajo. Esto sugiere que la mayoria de los administrativos han desarrollado sus

competencias de acuerdo a las capacitaciones que han recibido, asi como, tienen

conocimiento sobre las funciones que debe cumplir en la institucion.
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Tabla 12
Desempefio en el cargo

Categorias f %
Alto 143 86.14
Bajo 23 13.86
TOTAL 166 100.00

Nota: Base data DL

Figura 8
Desempefio en el cargo
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Segun los datos proporcionados en la tabla 12 y la figura 8, se puede

observar que, en cuanto al indicador de desempefio en el cargo, el 86.14% se

encuentra en la categoria de nivel alto, mientras que el 13.86% se encuentra en el

nivel bajo. Esto sugiere que la mayoria de los administrativos aplican las normas y

procedimientos apropiados en su trabajo, asi como consideran gque estan siendo

evaluados en base a los resultados del cumplimiento de su trabajo.
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Tabla 13
Cumplimiento de metas
Categorias f %
Alto 143 86.14
Bajo 23 13.86
TOTAL 166 100.00

Nota: Base data DL

Figura 9
Cumplimiento de metas
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Nota: Tabla 13

Segun los datos proporcionados en la tabla 13 y la figura 9, se puede
observar que, en cuanto al indicador de cumplimiento de metas, el 86.14% se
encuentra en la categoria de nivel alto, mientras que el 13.86% se encuentra en el
nivel bajo. Esto sugiere que los administrativos sefialan que existe poca
coordinacion con el equipo de trabajo, y que consideran que no se logra cumplir
con las metas en el tiempo previsto, asi como satisfacer adecuadamente a las

expectativas de la poblacion.
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Variable: Desempefio laboral

Tabla 14
Desempefio laboral

Categorias f %
Buen desempefio Laboral 123 74.10
Regular desempefio laboral 4 241
Mal desemperio laboral 39 23.49
TOTAL 166 100.00

Nota: Base data DL

Figura 10
Desempefio laboral
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laboral

Nota: Tabla 14

Al analizar los datos presentados en la tabla 14 y la figura 10, se destaca
que, en el &ambito del Desempefio laboral, el 85.54% se encuentra en la categoria de
nivel bueno, mientras que el 1.20% esta en el nivel regular y el 13.25% en el nivel
malo. Esto indica que la mayoria de los administrativos sefialan que la calidad de
trabajo es adecuada, tiene conocimiento del trabajo que desarrollan, realizan un
buen desempefio en el cargo que ocupan, y que se cumple eficientemente con las

metas de la municipalidad.
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44  PRUEBA ESTADISTICA

Se realizé la prueba de normalidad para determinar si los datos de la
investigacion se presentan adecuadamente, mediante una distribucion normal o no,
dado que la muestra de este estudio de investigacion tiene un tamafio superior a 50,

se llevo a cabo la prueba de Kolmogoérov-Smirnov

Con el propdsito de llevar a cabo esta evaluacion, se establecieron los

siguientes criterios:
Ho= Los datos siguen una distribucién normal. p > 0,05

Hi= Los datos no siguen una distribucion normal. p < 0,05

Tabla 15.
Kolmogdrov-Smirnov
Estadistico gl Sig.
Gestion del Talento Humano 424 166 ,000
Desempefio laboral ,498 166 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Tanto la "Gestion del talento humano" (p = 0.000) como el "Desempefio
laboral " (p = 0.00), no se ajustan a una distribucion normal, segun los resultados
obtenidos. En ambos casos, los valores p son significativamente menores a 0.05.,

por lo que se acepta la hipdtesis de investigacion.
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45 COMPROBACION DE HIPOTESIS

Para la comprobacion de las hipdtesis, segin el valor de significancia
producto de la normalidad, se aplicé el método estadistico de Regresion Logistica
ordinal y Rho de Spearman para establecer su relacion.

4.5.1 Comprobacion de hipotesis especificas

La hipotesis especifica 1 afirma que:

HO: El desarrollo de las personas no influye significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de llabaya -Tacna,
2023.

Hi: El desarrollo de las personas influye significativamente en el desempefio laboral

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Ilabaya -Tacna, 2023

Regla de decision:
Si p—valor < 0.05 ~ Rechazar la HO y aceptar la Hi.
Si p—valor > 0.05 ~ Aceptar la HO y rechazar la Hi.

Tabla 16.
Informacion de ajuste de los modelos- Desarrollo de personas

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 22,172
Final 14,122 8,050 1 ,005

Funcion de enlace: Logit.

En la Tabla 16, los resultados obtenidos revelan una influencia significativa de la
dimension "Desarrollo de personas" sobre el desempefio laboral del personal
administrativo de la MDI. El analisis estadistico muestra un valor de significancia
(Sig.) de 0.005<0.05; asi mismo se tiene el valor de chi cuadrado 8,050.

Se utiliz6 el estadistico Rho de Spearman para evaluar la conexion entre las

variables de estudio, teniendo como referencia los siguientes valores:
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Tabla 17.
Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman
Valor de rho Grado de correlacion

0 Nula
0.01-0.19 Positiva muy baja
0.20-0.39 Positiva baja
0.40 - 0.69 Positiva moderada
0.70-0.89 Positiva alta
0.90 - 0.99 Positiva muy alta
1 Positiva grande perfecta

Nota: Elaboracion propia

Tabla 18.
Prueba de Correlacién de Spearman para Hipotesis Especifica 1

Desarrollo  Desempefio

de personas laboral

Rho de Desarrollo de  Coeficiente de 1,000 275"
Spearman personas correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 166 166

Desempefio Coeficiente de 2757 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 166 166

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

Como se puede observar en la tabla 18, se identificé que el valor P =0.01
siendo un valor inferior (p<0.05, por lo que existe evidencia estadistica con un nivel
de confianza del 95%, la cual es altamente significativa, para no aceptar la hipotesis
Ho. Ademas, con un coeficiente Rho=0.275, se establece una relacion positiva
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(baja) y directamente proporcional entre la dimension "desarrollo de personas™ y el
"Desemperio Laboral".

Tabla 19.

Pseudo R cuadrado-Desarrollo de personas

Cox y Snell ,047
Nagelkerke ,079
McFadden ,053

Funcion de enlace: Logit.

En la Tabla 19, el valor de Pseudo R cuadrado, medido a través del
coeficiente de Nagelkerke, sugiere que aproximadamente el 7.9% de la variabilidad
en el desempefio laboral puede atribuirse al desarrollo de personas. Este hallazgo

refleja una relacion entre ambas.

A partir de estos resultados, se puede afirmar que la hipotesis 1 ha sido
confirmada. En otras palabras, el desarrollo de las personas influye
significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la MDI
en el afio 2023.

La hipotesis especifica 2 afirma que:

HO: La retencion de las personas no influye significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de llabaya -Tacna,
2023.

Hi: La retencién de las personas influye significativamente en el desempefio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Ilabaya -Tacna, 2023.

Regla de decision:
Si p—valor < 0.05 ~ Rechazar la HO y aceptar la Hi.
Si p—valor > 0.05 ~ Aceptar la HO y rechazar la Hi.
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Tabla 20.
Informacion de ajuste de los modelos- Retencion de personas

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado al Sig.
Sélo interseccion 25,316
Final 13,820 11,496 1 ,001

Funcion de enlace: Logit.

En la Tabla 20, los resultados indican que la dimension "Retencion de personas”
tiene una influencia notable en el desempefio laboral del personal administrativo de
la MDI. El analisis estadistico refleja un valor de significancia de 0.001 < 0.05.
Ademaés, el valor del chi cuadrado obtenido es de 11,496, lo que refuerza la

evidencia.

Tabla 21.
Prueba de Correlacidn de Spearman para Hipotesis Especifica 2

Retencién de  Desempefio

personas laboral

Rho de Retencion de Coeficiente de 1,000 264"
Spearman personas correlacion

Sig. (bilateral) : ,001

N 166 166

Desempefio  Coeficiente de 264" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,001 :

N 166 166

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

Como se puede observar en la tabla 21, se identificd que el valor P es 0.01
siendo un valor inferior p<0.05, por lo que existe evidencia estadistica con un nivel
de confianza del 95%, la cual es altamente significativa, para no aceptar la hipotesis
Ho. Ademas, con un coeficiente Rho=0.264, se establece una relacion positiva
(baja) y directamente proporcional entre la dimensidn "Retencion de personas" y el

"Desempefio Laboral".
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Tabla 22.

Pseudo R cuadrado-Retencion de personas

Cox y Snell ,067
Nagelkerke ,112
McFadden ,076

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 22, Pseudo R cuadrado nos indica la dependencia porcentual de
la “Retencion de personas” que influye en el desempefio laboral en un 11.2% segln
el coeficiente de Nagelkerke.

Por lo resultados anteriores, se concluye que la hipotesis 2 ha sido
comprobada. Es decir que, la Retencion de personas influye significativamente en

el desempefio laboral del personal administrativo de la MDI, 2023.

La hipotesis especifica 3 afirma que:

HO: La recompensa de las personas no influye significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de llabaya -Tacna,
2023.

Hi: La recompensa de las personas influye significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de llabaya -Tacna,
2023.

Regla de decision:
Si p—valor < 0.05 ~ Rechazar la HO y aceptar la Hi.
Si p—valor > 0.05 ~ Aceptar la HO y rechazar la Hi.
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Tabla 23.
Informacion de ajuste de los modelos- Recompensa de personas

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2~ Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 24,736
Final 13,805 10,931 1 ,001

Funcion de enlace: Logit.

En la Tabla 23, los resultados indican que la dimensidn "Recompensa de personas"
tiene una influencia notable en el desempefio laboral del personal administrativo de
la MDI. El andlisis estadistico refleja un valor de significancia de 0.001 < 0.05, lo
cual significa que tienen dependencia significativa una frente a la otra. Ademas, el

valor del chi cuadrado obtenido es de 10,931, lo que refuerza la evidencia.

Tabla 24.
Prueba de Correlacidn de Spearman para Hipotesis Especifica 3

Recompensa Desempefio

de personas laboral

Rho de Recompensa  Coeficiente de 1,000 2777
Spearman de personas correlacion

Sig. (bilateral) } ,000

N 166 166

Desempefio  Coeficiente de 277 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 166 166

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

Como se puede observar en la tabla 18, se identificd que el valor P es 0.01
siendo un valor inferior p<0.05, por lo que existe evidencia estadistica con un nivel
de confianza del 95%, la cual es altamente significativa, para no aceptar la hipotesis
Ho. Ademas, con un coeficiente Rho=0.277, se establece una relacion positiva



69

(baja) y directamente proporcional entre la dimension "Recompensa de personas”
y el "Desemperio Laboral".

Tabla 25.

Pseudo R cuadrado-Recompensa de personas

Cox y Snell ,064
Nagelkerke ,107
McFadden ,072

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 25, Pseudo R cuadrado nos indica la dependencia porcentual de
la recompensa de personas que influye en el desempefio laboral en un 10.7% segun

el coeficiente de Nagelkerke.

Por lo resultados anteriores, se concluye que la hipdtesis 3 ha sido
comprobada. Es decir que, la recompensa de personas influye significativamente en

el desempefio laboral del personal administrativo de la MDI, 2023.

4.5.2 Comprobacion de hipdtesis general

La hipotesis general afirma que:
Ho: La gestion del talento humano no influye significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de llabaya -Tacna,
2023.

Hi: La gestion del talento humano influye significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de llabaya -Tacna,
2023.

Regla de decision:
Si p—valor < 0.05 ~ Rechazar la HO y aceptar la Hi.
Si p—valor > 0.05 ~ Aceptar la HO y rechazar la Hi.
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Tabla 26.
Informacion de ajuste de los modelos- GTH y Desempefio laboral

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 26,655
Final 13,826 12,829 2 ,002

Funcidn de enlace: Logit.

En la tabla 26 el reporte obtenido a partir de los datos, los resultados nos
muestran, que existe dependencia de la variable GTH en el desempefio laboral del
personal administrativo de la MDI 2023; entre tanto se tiene al valor de Chi
cuadrado de 12,829 y P= valor es igual a 0,002< 0.05, significa rechazo de la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, entonces los datos de la variable no
son independientes, implicando la dependencia de cada uno de las variables.

Tabla 27.
Prueba de Correlacion de Spearman para Hipdtesis General

GTH DL

Rho de Gestion del Coeficiente de 1,000 ,285**
Spearman Talento correlacion

Humano Sig. (bilateral) . ,000

N 166 166

Desempeiio  Coeficiente de ,106 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 166 166

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Con base en los resultados obtenidos a través de la prueba de correlacion de
Rho de Spearman, se ha identificado una relacién positiva muy baja entre la
"Gestion del talento humano" y el "Desempefio laboral” en los administrativos de
la MDI, con un coeficiente de 0.285. Este valor, aunque indica una relacion

existente, sugiere que es bastante débil.
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Al observar la tabla 27, se puede ver que esta correlacion tiene una
significancia bilateral de 0.01. Esto significa que, aunque hay una relacion

estadisticamente significativa entre ambas variables, esta es limitada en su

magnitud.

Tabla 28.

Pseudo R cuadrado-GTH y DL

Cox y Snell ,074
Nagelkerke ,125
McFadden ,085

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 28, Pseudo R cuadrado nos indica la dependencia porcentual de
la actividad operativa que influye en la gestion administrativa en un 12.5% segln

el coeficiente de Nagelkerke.

Por lo resultados anteriores, se concluye que la hipotesis general ha sido
comprobada. Es decir que, la “Gestion del Talento Humano” influye
significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la MDI,
2023.
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46  DISCUSION DE RESULTADOS

Este estudio se enfocd en analizar la gestion del talento humano y su
influencia en el desempefio laboral del personal administrativo en la Municipalidad
de llabaya. Tras analizar los resultados, se confirmé una atribucion significativa
entre estas variables, como resultado del estadistico Regresion Logistica ordinal
(12.5%, de acuerdo al indice de Nagelkerke), la mencionada conclusion concuerda
con la de otros autores como Mufioz et al. (2017), quienes también confirmaron esta
influencia significativa. La gestion del talento humano, al abarcar factores internos
como conocimientos, habilidades, motivacion y actitudes, puede mejorarse
mediante capacitacion, motivacion y evaluacién del personal, lo que a su vez puede
aumentar la productividad y mejorar el ambiente organizacional y las relaciones
interpersonales. En cuanto a las técnicas de estimulo para el desempefio laboral, las
evidencias indican que el 50% de los colaboradores consideran que el aumento de
salario es el principal motivador, seguido por el ascenso laboral (23%), bonos en

épocas especiales (19%), y regalias en épocas especiales (7%).

Este panorama contrasta con el estudio de Clark (2018), donde sefiala que,
un aumento del 1% en los ingresos se traduce en un aumento de la probabilidad de
un alto desempefio laboral, en un rango del 1.93% al 2.27%. De manera similar, un
incremento del 1% en la relacion con los superiores se correlaciona con un aumento
en la probabilidad de un alto desempefio laboral, variando entre el 1.52% vy el
1.80%. Contrariamente, un aumento del 1% en la satisfaccion laboral se asocia con
una disminucidn en el desempefio en un 0.46, lo que es significativo en el modelo
probit. Estos resultados contrastan con los indicadores observados en nuestra
investigacion, donde se identificaron altos porcentajes en el desarrollo de personas
(75.30%), retencién de personas (75.90%) y recompensas (75.30%). Estos
hallazgos sugieren que, en nuestro contexto, factores como el desarrollo profesional
y las recompensas juegan un papel crucial en el desemperfio laboral, superando la

influencia directa de la estabilidad econémica y la relacion con los superiores.

En relacion a los objetivos especificos, se concluyo que el nivel de gestion

del talento humano en la municipalidad ha sido eficiente (74.10%). Esto indica que
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la gestion actual brinda oportunidades de crecimiento institucional y un buen
ambiente de trabajo, lo que incentiva a los empleados a seguir trabajando en la
organizacion. Estos resultados se asemejan a los hallazgos de Rosado (2019) en el
sector educativo, el 17.5% de los docentes muestra una gestion administrativa
deficiente, mientras que el 35% tiene un nivel considerado regular. Por otro lado,
el 47.5% se destaca por su buena gestion administrativa en las entidades publicas.

En cuanto al desempefio laboral del personal administrativo, los datos
revelan que el 85.54% muestra un desempefio destacado, mientras que solo un
pequefio porcentaje tiene un nivel regular (1.20%) y un porcentaje ain menor
muestra un desempefio laboral deficiente (13.25%). Estos resultados no solo
confirman la hipotesis inicial, sino que también sugieren un ambiente laboral
positivo y productivo en la municipalidad. La mayoria del personal demuestra un
alto nivel de competencia, dedicacion y cumplimiento de metas, lo que indica un
entorno de trabajo saludable y bien gestionado. Estos datos son alentadores para la
organizacion y reflejan el compromiso y la eficiencia del equipo administrativo en
la Municipalidad Distrital de Illabaya. Coincidimos con los hallazgos de autores
como Apaza (2018), quienes tambieén sefialan un nivel regular (48.8%) de

desempefio laboral en contextos similares.

En dltima instancia, la convergencia en los resultados y conclusiones de
estos estudios refuerza la validez y relevancia de las observaciones realizadas,
proporcionando una vision integral sobre la gestion del talento humano y su
impacto en el desempefio laboral en la Municipalidad de llabaya. Estos hallazgos
ofrecen una guia solida para futuras estrategias de gestion de recursos humanos en

la organizacion.
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CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos en el desarrollo del presente trabajo de

investigacion, se concluye que:
PRIMERO

Los resultados indican que la dimension de “desarrollo de personas” tiene
influencia significativa en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de llabaya. El p-valor encontrado es de 0.005<0.05, lo que
significa que tienen dependencia significativa, dado que el coeficiente de
correlacion es Rho=0.275. En este sentido, Pseudo R cuadrado indica la
dependencia porcentual en un 7.9% segun el coeficiente de Nagelkerke. Esto
implica que los programas efectivos de desarrollo de personal, como capacitaciones
y oportunidades de crecimiento, contribuyen a mejorar el desempefio laboral. La
teoria de la gestion del talento humano enfatiza que el desarrollo continuo de
habilidades y competencias es esencial para mantener a un personal motivado y
productivo, lo cual se confirma con estos hallazgos. Ademas, estudios similares,
como el de Pérez (2019), también destacan la importancia del desarrollo profesional
en el rendimiento laboral, sefialando que el 65% de los empleados en
organizaciones con programas de desarrollo continuo muestran mayores niveles de

desempefio.
SEGUNDO

En base a los resultados sobre la “retencion de personas”, se determin0 que tiene
influencia significativa en el desempefio laboral del personal administrativo. El
estudio presenta un p-valor = 0.001< 0.05, lo que significa que tienen dependencia
significativa, dado que el coeficiente de correlacion es Rho=0.264. En este sentido,
Pseudo R cuadrado indica la dependencia porcentual en un 11.2% segun el
coeficiente de Nagelkerke. Por lo que se puede concluir con que, la retencion

efectiva del personal, mediante politicas como beneficios y un ambiente de trabajo



75

positivo, contribuye a mantener altos niveles de desempefio. La literatura en gestion
de recursos humanos sugiere que la estabilidad laboral y la satisfaccion de los
empleados son factores clave para reducir la rotacion y mejorar el rendimiento.
Segun lo manifestado por Garcia (2018), las organizaciones que implementan
programas de bienestar tienen un 40% menos de rotacion de personal, lo que
respalda la importancia de estos programas en la retencion de empleados.

TERCERO

Por los resultados obtenidos se determind que la dimension de “Recompensa de
personas” tiene influencia en el desempefio laboral, con un p-valor =0.001< 0.05,
lo que significa que tienen dependencia significativa, dado que el coeficiente de
correlacion es Rho=0.277. En este sentido, Pseudo R cuadrado indica la
dependencia porcentual en un 10.7% segun el coeficiente de Nagelkerke. Esto
indica que las politicas de recompensa y reconocimiento, como bonificaciones y
reconocimiento del rendimiento, tienen un impacto positivo en la motivacion y el
desempefio del personal. Segun la teoria de la motivacion de Herzberg, los factores
motivacionales como el reconocimiento y la recompensa son esenciales para el
desempefio éptimo de los empleados. El estudio de Martinez (2020) respalda estos
hallazgos, indicando que las organizaciones con sistemas de recompensas bien
estructurados experimentan un aumento del 30% en la productividad de sus

empleados.

CUARTO

Los resultados generales del estudio revelan una influencia significativa de la
"gestion del talento humano” en el "desempefio laboral” del personal administrativo
de la Municipalidad Distrital de llabaya en 2023. Con un p-valor =0.002 < 0.05, lo
que significa que las variables tienen dependencia significativa, dado que el
coeficiente de correlacion es Rho=0.285. En este sentido, Pseudo R cuadrado indica
la dependencia porcentual en un 12.5% segun el coeficiente de Nagelkerke, se
confirma que la GTH influye significativamente en el desempefio laboral. Aungue

la atribucidn es baja, es positiva, lo que resalta la importancia de un enfoque integral
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en la gestion del talento humano que combine desarrollo, retencién y recompensa
para maximizar el impacto en el desempefio laboral. Esta conclusion coincide con
la de otros autores como Murioz et al. (2017), quienes también confirmaron esta
influencia significativa. La gestion del talento humano, al abarcar factores internos
como conocimientos, habilidades, motivacion y actitudes, puede mejorarse
mediante capacitacion, motivacion y evaluacion del personal, lo que a su vez puede
aumentar la productividad y mejorar el ambiente organizacional y las relaciones

interpersonales.
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RECOMENDACIONES

Considerando los resultados obtenidos en este estudio, se derivan las siguientes

recomendaciones:

PRIMERA

Se recomienda incentivar el trabajo para lograr mejores objetivos e innovar cambios
en la entidad y de esta manera aumentar la productividad del personal en la
institucion. hoy en dia la creatividad es un requisito indispensable para la
supervivencia de todas las organizaciones, ya que ello nos permite asegurar una
posicién competitiva en el mercado y hacer frente a los constantes cambios del

mismo.

SEGUNDA

Se recomienda Innovar tecnologias para mejorar los resultados y con ello aumentar
la productividad de la organizacion. Las instituciones deben ser cada vez mas
competitivas y para ello necesitan innovar utilizando nuevas tecnologias. Ademas,
estas herramientas son claves para ayudarnos a deshacernos de los procesos que no
aportan valor. Tenemos que crear herramientas de trabajo para que cualquier

persona que sepa las tareas que debe realizar.

TERCERA

Se recomienda fortalecer el proceso de gestion de recursos humanos en las
municipalidades utilizando una buena seleccion, capacitacién, desarrollo de sus
habilidades y tener en cuenta su formacion profesional para mejorar el nivel
desempefio laboral, en forma continua mediante talleres, cursos, seminarios y
capacitaciones para mejorar y reforzar el desempefio laboral ya que son de vital

importancia en todos los niveles de la organizacion.
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CUARTA

Se recomienda incentivar la unién laboral, incentivo econémico, mejorar los
ambientes laborales brindando una mejor iluminacion, comodidad, limpieza y
ventilacion, ya que la union hace la fuerza esto también ayudaria mucho al
desarrollo y crecimiento de la organizacion ser mejores dia a dia, tanto en lo

profesional, como en lo laboral y sobre todo en la vida familiar.
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA
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FORMULACION PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

METODOLOGIA

INTERROGANTE PRINCIPAL
¢(Cémo influye la gestion del
talento humano en el desempefio
laboral del personal administrativo
de la Municipalidad Distrital de
llabaya -Tacna, 2023?

OBJETIVO GENERAL
Determinar la influencia entre la
gestion del talento humano en el
desempefio laboral del personal
administrativo de la
Municipalidad ~ Distrital ~ de
llabaya -Tacna, 2023.

HIPOTESIS GENERAL
La gestion del talento
humano influye
significativamente en el
desempefio  laboral  del
personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de
llabaya -Tacna, 2023.

INTERROGANTES
SECUNDARIAS

¢Cémo influye el desarrollo de las
personas en el desempefio laboral
del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de llabaya
-Tacna, 2023?

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar la influencia del
desarrollo de las personas en el
desempefio laboral del personal
administrativo de la
Municipalidad  Distrital ~ de
llabaya -Tacna, 2023.

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

El desarrollo de las personas
influye significativamente
en el desempefio laboral del
personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de
Ilabaya -Tacna, 2023.

¢Como influye la retencién de las
personas en el desempefio laboral
del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Ilabaya
-Tacna, 2023?

Determinar la influencia de la
retencion de las personas en el
desempefio laboral del personal
administrativo de la
Municipalidad ~ Distrital ~ de
llabaya -Tacna, 2023.

La retencion de las personas
influye significativamente
en el desempefio laboral del
personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de
llabaya -Tacna, 2023.

VARIABLE INPENDIENTE
Gestion del Talento Humano
Dimensiones

DESARROLLO DE LAS PERSONAS.

e Capacitacion

e Desarrollo Organizacional
RETENCION DE LAS PERSONAS.

¢ Relaciones entre trabajadores

e Bienestar y calidad de vida
RECOMPENSA A LAS PERSONAS

¢ Incentivos

e Prestaciones y servicios

VARIABLE DEPENDIENTE
Desemperio laboral

o Calidad de trabajo

e Conocimiento del trabajo

o Desempefio en el cargo

e Cumplimiento de metas

e Tipo de investigacion
Bésica
o Disefio
Descriptivo Cuantitativo
o Nivel
Explicativo
e Ambito de estudio
Municipalidad Distrital del Ilabaya-Tacna
e Poblacion
e Muestra
166 trabajadores

TECNICA
Encuesta

INSTRUMENTO
Cuestionario (Escala de Likert)
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¢Cémo influye la recompensa de
las personas en el desempefio
laboral del personal administrativo
de la Municipalidad Distrital de
llabaya -Tacna, 2023?

Determinar la influencia de la
recompensa de las personas en el
desempefio laboral del personal
administrativo de la
Municipalidad  Distrital ~ de
llabaya -Tacna, 2023.

La recompensa de las
personas influye
significativamente en el
desempefio  laboral  del
personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de
Ilabaya -Tacna, 2023.




ANEXO 2. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
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VARIAELE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES INDICADORES

ITEMS

NIVELES

ESCALA DE
MEDICION

Capacitacion

optimizar la productividad de los

laboral en vna encvesta de 18 items

g DESARROLLO DE LAS 123.4
a4 PERSONAS
E Desarrollo Organizacional S67 3
lzldonado =t al. (2010), afi . . 36,7, )
[=] huifﬁa:i &:j;l'[;f: E;n a__m:l: La variable (Gestion dal Talento {E.li:at:j.u Eseals Ordinal
e =sia = . . Humano) s2 mide mediante las alarmmmes - e N . f: 2 Lra
una gran cantidad d= accionss . ) . . . Relacionss entr= trabajadores 2} Desacuardo Eficients GTH
j inculadas l2 presnizacis dimensiones: desarrollo da las RETENCION DE LAS 6.10,11,12 (3) Indiferante Resslar CTH
= Vineplatas con la orzamzacion personas, retencion de personas v PERSONAS . {.‘.1.11'.2!.1 - :gb =
laboral come lo son: , recompensa, . T (4} Acverdo Deficients GTH
ﬂ s . recompesa 2 las personas, =n vna Bisnestar v calidad de vida i
= dezarrollo, retencion ¥ recompensa e 13.14.15. 16 (3} Total
encuesta de 24 items. 2T 2 .
E a laz personas. acuerdo
B Incentives
& RECOMPENSA ALAS 17,18, 19,20
o PERSONAS
Prastacionss v servicios
21,22, 23 24
CALIDAD DE
TRABAJO Condiciones v desarrollo del trabajo 1,2, 3, 4
Meondy (2010); afirma que es vn S
Q proceso diripido 2 metas v La wvariabls COROCRMIENTO DEL Comprension v aptitud 5,6, 7.8 (3) 51#1:11;:-:2
2 : : : 3 - . . TRABAJO (4¥Cas siempr= Escala Ordinal
5] ﬂ onentado a garantizar que los (Desempetio Laboral) se mide 3 e DL bo
E g procasos organizativos sa llaven a meadiants las dimensiones: DESEMPENO EN FL E . _g;l.:na; DL _1{}
[ $ cabo de manera oportuna para Productividad laboral v clima CARGO Desarrollo de actividades g 10.11 Ve reEvar
ﬂ A == * Ot (2)hIuy pocas DL malo
-
=1

emplaados, los equipos v, en tltima

instancia, de la organizacion

(Mondy , 20100

CTUMPLIMIENTO DE
METAS

Rasultados v logro de las matas

12,13, 14,15

venes
(1} MNunea

Nota: Elaboracion propia
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ANEXO 3. INSTRUMENTO CUESTIONARIO GTH

ESTIMADO COLABORADOR:

Me encuentro realizando un estudio sobre la influencia de la Gestién del Talento Humano en el desempefio
laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de llabaya, 2022.

Es por ello que he elaborado un cuestionario para conocer las caracteristicas de las mismas a través de la
siguiente encuesta.

INSTRUCCIONES:
Por favor, evalle cada enunciado y responda segun sea el caso, marque con un aspa o rellene en el digito que
corresponda.
Todos los enunciados tienen diversas opciones de respuesta, debera elegir la que mas se adecue a su respuesta.
CLAVE: Para ello debe tener en cuenta la siguiente escala:

(1) Total desacuerdo

(2) Desacuerdo

(3) Indiferente

(4) Acuerdo

(5) Total acuerdo

La informacion que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL, esto garantiza que nadie pueda
identificar a la persona que ha diligenciado la encuesta.

PARTE I: DATOS GENERALES
EDAD:

AREAEN LA QUE LABORA:
CONDICION LABORAL:

Marque con una Aspa (x) dentro del recuadro segun el grado de apreciacion.

VALORACION

| La municipalidad promueve y ejecuta las capacitaciones.
La municipalidad se preocupa por formar y capacitar adecuadamente a los empleados en
situacion de alguna discapacidad para facilitar la realizacion de su trabajo.

‘ Se aplica lo asimilado en las capacitaciones dado que hay una evaluacion constante.
| La labor que realiza le permite desarrollar sus capacidades.

Hay interés por parte de la municipalidad de lograr la eficacia y competitividad de los
colaboradores
El progreso de la municipalidad es el apropiado dado que el nivel de los colaboradores
es 6ptimo

‘ Estan definidas las prioridades en el logro de las metas planteadas.

~

El desarrollo profesional de los trabajadores de la institucion edil, es promovida y
considerada por las autoridades y funcionarios ediles

©

‘ Existe respeto por las normas y reglamentos internos existentes

10 ‘ Se hace evaluacion permanente de aptitudes y méritos demostrados

Hay comunicacion efectiva, coordinacién y compromiso entre las areas administrativas
para la consecucion del cumplimiento de las metas para el desarrollo de la entidad.

12 ‘ Existe un buen ambiente laboral entre oficinas o areas administrativas

13 ‘ Se labora con responsabilidad y meritocracia

Las medidas de atencién adoptadas son suficientes para mejorar la calidad de vida de
los colaboradores

La municipalidad cuenta con equipos de seguridad en caso de accidentes
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16 ‘ Actualmente la institucion brinda asesoria sobre programas de bienestar social.

17 ‘ El trabajar con eficacia se tiene en cuenta para los incentivos econémicos

18 ‘ La municipalidad concede incentivos apropiados generando productividad

19 ‘ Se logra una buena participacion laboral con todos sus compafieros de trabajo

20 ‘ Su productividad laboral esta acorde con el sueldo que usted percibe.

Considera que la municipalidad apoya o fomenta programas de bienestar para los

21 trabajadores

2 La municipalidad cumple con realizar las gestiones para que sus trabajadores gocen de
un seguro de vida

PR Las remuneraciones estan en funcion del nivel de productividad de los colaboradores

El lograr los objetivos institucionales de la municipalidad genera reconocimientos y

24 o
remuneracion acorde

iMuchas gracias!
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VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

GESTION DEL
TALENTO
HUMANO

DESARROLLO DE
LAS PERSONAS

Capacitacion

La municipalidad promueve y ejecuta las capacitaciones.

VALORACION

La municipalidad se preocupa por formar y capacitar adecuadamente a los
empleados en situacion de alguna discapacidad para facilitar la realizacion
de su trabajo.

constante.

1
B
ﬂ Se aplica lo asimilado en las capacitaciones dado que hay una evaluacion
| 4

La labor que realiza le permite desarrollar sus capacidades.

Desarrollo
Organizacional

5 Hay interes por parte de a municipalidad de lograr la eficacia y
competitividad de los colaboradores

El progreso de la municipalidad es el apropiado dado que el nivel de los
colaboradores es 6ptimo

[l Estan definidas las prioridades en el logro de las metas planteadas.

El desarrollo profesional de los trabajadores de la institucion edil, es
promovida y considerada por las autoridades y funcionarios ediles

RETENCION DE
LAS PERSONAS

Relaciones entre
trabajadores

LIl Existe respeto por las normas y reglamentos internos existentes

'l Se hace evaluacion permanente de aptitudes y méritos demostrados

Hay comunicacion efectiva, coordinacién y compromiso entre las areas
administrativas para la consecucion del cumplimiento de las metas para el
desarrollo de la entidad.

{PJl Existe un buen ambiente laboral entre oficinas o areas administrativas

Bienestar y calidad
de vida

Se labora con responsabilidad y meritocracia

Las medidas de atencidn adoptadas son suficientes para mejorar la calidad
de vida de los colaboradores

La munciipalidad cuenta con equipos de seguridad en caso de accidentes

Actualmente la institucion brinda asesoria sobre programas de bienestar
social.

RECOMPENSA A
LAS PERSONAS

Incentivos

El trabajar con eficacia se tiene en cuenta para los incentivos econémicos

Se logra una buena participacion laboral con todos sus compafieros de
trabajo

Su productividad laboral estéa acorde con el sueldo que usted percibe.

Prestaciones y
servicios

Considera que la municipalidad apoya o fomenta programas de bienestar
para los trabajadores

La municipalidad cumple con realizar las gestiones para que sus
trabajadores gocen de un seguro de vida

13 |
K
15 |
0
Ea
M La municipalidad concede incentivos apropiados generando productividad
B
20 |
B
B

Las remuneraciones estan en funcion del nivel de productividad de los
colaboradores

El lograr los objetivos institucionales de la municipalidad genera
reconocimientos y remuneracién acorde
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ANEXO 4. CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

INDICACIONES

Lea atentamente el cuestionario y marque con una (X) en el casillero de su preferencia, se le agradece su total
sinceridad.

Edad: Género: F () M() Fecha:

Grado de instruccién: 1. Profesional ( ) 2. Técnico ( ) 3. Auxiliar ()

A continuacion, marque con una (X) en el casillero correspondiente segun a la siguiente escala:

N° Enunciados 112 |3]4]65
1 El trabajo que usted desarrolla se orienta hacia un objetivo especifico.
2 A diario se le hace dificil cumplir oportunamente con sus funciones.
3 Las condiciones laborales no son las mejores para realizar un trabajo
efectivo.
4 Mi trabajo muestra una alta calidad en términos de precision y atencién
al detalle

5 La atencion del servicio es respetuosa, rapida y personalizada.

6 Recibo oportunidades para desarrollar mis habilidades y conocimientos
7 Las capacitaciones ofrecidas no generan habilidades y competencias para
un trabajo efectivo.

8 Tiene usted conocimiento pleno de su puesto de trabajo

9 La ejecucion de su trabajo no le permite desarrollarse profesionalmente
10 | Posee un buen nivel de creatividad e innovacion.

11 | Se aplican normas y procedimientos apropiados en el desarrollo de su
trabajo.

12 | Considera que estd en la capacidad de dar una respuesta ante un
imprevisto laboral.

13 | Con frecuencia muestro iniciativa y proactividad en su trabajo

14 | Su trabajo no es evaluado en base de resultados.

15 | Existen actividades coordinadas en el desarrollo de su trabajo para el
logro de un objetivo.

16 | El trabajo desarrollado no coincide con la mision de la empresa

17 | Considera que no se logra satisfacer las expectativas del publico usuario
18 | Se supera las metas establecidas en el tiempo adecuado.

Gracias
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MATRIZ INSTRUMENTAL

VALORACION

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES

El frabajo que usted desarrolla s orienta hada un objefvo especifico.
A diario 32 e hace dificl cumplir oporiunamente con sus funciones.

Las condiciones laborales no son las mejores para realizar un trabajo
efecivo.

Mi trabajo muesira una afa calidad en rminos de precision y alencion al
detale

La aiencidn del servicic es respelucea, rapida y personalizada.
Recibo oporunidades para desarrollar mis habiidades y conocimienios
Las capacitaciones ofrecidas no generan habilidades y competencias para

CALIDAD DE Condiciones y
TRABAJO desarrolio del trabajo

CONCCIMIENTO 3 )
DEL TRABAJO Comprgnsién ¥ urll irabajo eiec:l.ro.l . .
apdiud L Tiene usied conocimiento pleno de su pussio de trabajo
DESEMPENOD Ll | = ejecucion de su trabajo no ke permie desarrollarss profesionalments
LABORAL il Posze un buen nivel de creadvidad e innovacion.
Se aplican normas y procedimienios apropiados en e desarrolio de su
o trabajo.
DESEMPENO EN - — - ——
Desarrollo de Considera qus esta en la capacidad de dar una respuesta anie un
EL CARGO = ) .
acividades imprevisio laboral.

Con frecuencia muesiro iniciaiva y proacividad en su trabajo
Su frabajo no es evaluado en base de resuliados.

Exisien acividades coordinadas en el desarrolio de su frabajo para el
logro de un objeivo.

El trabajo desarrollado no coincide con la mision de la empresa
LIl Considera que no se logra safsfacer las expeciaivas del plblico usuario
ikl Se supera las melas esiablecidas en el fempo adecuado.

CUMPLIMIENTO | Resufades y legro
DE METAS de las metas




ANEXO 5. JUICIO DE EXPERTOS

I UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
r@ Escuela de Postrado
L Centro de Investigacidn
Formato de Validacion por expertos
Godificacian Varsion Vigencia Paginas
CEIN fve - 004 i) 2015 oz

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

1. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): ALAGON HUAMAMI OCTAVIO .
1.2. Grado Academico. MAGISTER. ... e e em e s em e
1.3 Profesién: MAESTRO EN GESTION PUBLICA
1.4. Institucion donde labora: EN EL DISTRITO DE HAQUIRA - PROVINCIA DE COTABAMBAS —
DEPARTAMENTO DE APURIMAT .. et e e e me et nm o ee e e n e e mtne e tm mm s e m
1.5. Carge que desempena. GESTOR SOCIAL EN NUCLED EJECUTOR. oo
1.8 Denominacion del Instrumento:
Cuestionario del desempefio laboral del Persenal Administrativo de la Municipalidad Distrital de....
labaya, 2023
1.7. Autor del instrumento: ... Bach. DILMA MAMAN| GALLEGOS . e e e e neae
1.8 Programa de postgrado: MAESTRA EN GESTION Y POLITICAS PUBLICAS ... ...

.  VALIDACION

INDIC ADORES DE CRITERIOS
. 5
EVALUACION DEL - - s |8 g
Sobre los items del instrumente | =2 | 2 @ =
INSTRUMENTO $s: & |8 |32:
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan formmulados con lemgmaje
apropiado que facilita su comprension x
2. OBJETIVIDAD Estan expresados en  conductas
obzervables, medibles x
3. CONSISTENCIA | Existe una izacion logica en los
contemdos y t1:'r;a%;-c§i-:-ézlfrclonla teoria x
4. COHERERCTIA Existe relacion de los contenados con Tos
mdicadores de la variable x
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados x
6. SUFICIENCIA Son suficientes la canfidad y calidad de
items presentados en el mstrumento x
SUMATORIA PARCTAL
30
SUMATORIATOTAL
30

94



s UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
r@ Escuela de Postrado
o

Centro de Investigacidn
Formato de Validacion por expertos

Codificacian Version Vigencia Paginas
CEIN fve - 0049 o0 2013 02
. RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1. Valoracion total cuantitativa: _ 30
3.2. Opinion: FAVORABLE _x DEBE MEJORAR

NO FAYORABLE
33 Obsemnvaciones:

Tacna, 27 de Junio del 2023

Mgyt

- %
Ma. OCTAVIO ALAGON HUAMANI
Maestro en Gestion Piblica

Lic. en Psicologia C.Ps.P. N° 34016

Firma
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacidn
Formato de Validacion por expertos

Codificacion
CEIN fue - 001

Version Vigencia
0o 215

Paginas
02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): ALAGON HUAMANI OCTAVIO. ...

1.2. Grado Académico.  MAGISTER

1.3 Profesion: MAESTRO EN GESTION PUBLICA. ..o e e e et et e me e e
1.4_ Institucidn donde labora: EM EL DISTRITO DE HAQUIRA - PROVINCIA DE COTABAMBAS —
DEPARTAMENTO DE APURIMAC..._......._...

1.5. Cargo gue desempefia GESTOR SOCIAL EN NUCLEO EJECUTOR

1.6 Denominacion del Instrumento’

Cuesticnaric de Gestion del Talento Humano
1.7. Autor del instrumento: ...Bach. DILMA MAMANI GALLEGOS.... :
1.8 Programa de postgrado. MAESTREA EN GESTION Y POLITICAS PUBLICAS

Il.  VALIDACION
E | °
INDICADORES DE CRITERIOS >2|2 | & |§ |28
EVALUACION DEL 222 |& |8 |2&
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 F 3 4 5
1. CLARTDAD Estin  formmlados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprensién =

1. OBJETIVIDAD

Estin  expresados en  condoctas

obzervables, medibles x

3. CONSISTENCIA | Existe una orgamizacion logica en los
contenidos v relacion con la teoria x

4, COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de 1a vanable x

5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
wvalores son apropiados x

6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad v calidad de
items presentados en el instrumento x

SUMATORIA PARCIAL
30

SUMATORIA TOTAL

30
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r Escuela de Postrado

e Centro de Investigacién
Formato de Validacion por expertos

Codificacion Yersion
CEIN fue - 001 00

Vigencia Paginas
2015 02

ll. RESULTADOS DE LA VALIDACION

L L
o ==

Opinion:  FAVORABLE ~_ x

NO FAVORABLE

3.3,  Observaciones:

Yaloracion total cuantitativa: 30

DEBE MEJORAR

Tacna, 27 de Junio del 2023

" A -
e

Ma. OCTAVIO ALAGON HUAMANI
Maestro en Gestion Publica
Lic. en Psicologia C.Ps.P. N° 34016

Firma
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacién
Formato de Validacién por expertos

Codificacién Version Vigencia Péaainas
CEIN fve - 001 00 2015 02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): ... (@uvem.a... lazn.. Gicopente. Nnativ..
1 Ao A AIMICH . MAGHSTIER, s isrrssitinansssessn orepsiastiomsionmioms Lt reebesiks peb s aes e e s (ooh i e
1.3 Profesién: MAESTRO EN GESTION PUBLICA...
1.4. Institucién donde labora: ...... My ,.-.c.t.pnl'neﬁ Distaitel s,
1.5. Cargo que desempeﬁa.‘........6.6.@.5!‘4‘.{1...‘!’}.4#.:\4&*9al ..................................................................
1.6 Denominacién del Instrumento:

Cuestionario de Geslion del Talento Humano .. ;
1.7. Autor del instrumento: ... Bach. DILMA MAMANI GALLEGOS
1.8 Programa de postgrado: MAESTRA EN GESTION Y POLITICAS PUBLICAS

.  VALIDACION
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A
8 o [}
INDICADORES DE CRITERIOS >2| 2 §, § | >»6
EVALUACION DEL = '5' g e 2 g @
INSTRUMENTO Sohre Ing items del instrnmentn
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan  formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprension X
2. OBJETIVIDAD Estan  expresados en  conductas
observables, medibles X
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los
contenidos y relacion con la teoria X
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable X
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados X
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento X
SUMATORIA PARCIAL
30
SUMATORIA TOTAL
30

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DﬁchlLAY

MARTIN QUENTA LOZA
Mk R‘GOB%%LQI'E MUNICIPAL



UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

Escuela de Postrado

Centro de Investigacion
Formato de Validacion por expertos

Codificacion Version Vigencia Paalnas
CEIN fve - 001 00 2015 02
1. RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1.  Valoracién total cuantitativa:
3.2.  Opinion: FAVORABLE DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE

3.3. Observaciones:

Tacna, 27 de Junio del 2023

ALIDAD DISTRITAL DE POCOLLAY
MUNICIP

%%TE MUNICIPAL
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Shis UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
@ Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacion por expertos
Codificacién Version Vigencla Padinas
CEIN fve - 001 00 2015 02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): ‘.@QCMQ...QOAG.‘ Niforto inativ
3.2, Orada ACROBMICD - AT S T ER i st viacs roarss e ass sorase v s as reosaara s oov s L b ma s e ome R e S veas i o
1.3 Profesién: MAESTRO EN GESTION PUBLICA. ..
1.4, Institucion donde labora: ..... HUIMGi. ;ml. oan... Distadal ve. Pami.l Af.
1.5, Cargo que desempefia. .......QENENTL . Nuniipn |
1.6 Denominacion del Instrumento:
Cuestionario del desempefio laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de....
llabaya, 2023
1.7. Autor del instrumento: ... Bach. DILMA MAMANI GALLEGOS...
1.8 Programa de postgrado: MAESTRA EN GESTION Y POL(TICAS P(JBLICAS ...........................

Il.  VALIDACION

A
L =} o
INDICADORES DE CRITERIOS 0|0 & § > §
EVALUACION DEL i g g & @ g @
INSTRUMENTO | Sohre lns ifems del instrnmenta
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estain  formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprension X
2. OBJETIVIDAD Estdn  cxpresados en  conduclas
observables, medibles X
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los
contenidos y relacion con la teoria X
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable X
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados X
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento X
SUMATORIA PARCIAL
30
SUMATORIA TOTAL
30

VUNICIPALIDAD DISTRITAL

MGR. RIGOBERTO MARTIN QUENTA LOZA
GERENTE MUNICPAL



UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacion por expertos

Codificacién Version Vigencla Paainas
CEIN fve - 001 00 2015 2

1. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1.  Valoracién total cuantitativa: 30

3.2.  Opinién: FAVORABLE _ x DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE

3.3. Observaciones:

Tacna, 27 de Junio del 2023

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE POCILLAY

GERENTE MUNICIPAL
Firma
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacién por expertos

Codificacion Versién Viaencia Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): MORI MAMANI MANUEL ISAIAS.............ccccveunen.
1.2. Grado Académico...MAGISTER
1.3 Profesién: MAESTRO EN GESTION PUBLICA..............
1.4. Institucién donde labora: GOBIERNO REGIONAL - TACNA
1.5. Cargo que desempefia. . CONSEJERO REGIONAL
1.6 Denominacién del Instrumento:

Cuestionario del desemperio laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de....

llabaya, 2023

Il.  VALIDACION 1
B
S (-] =]
INDICADORES DE CRITERIOS - ) 3 S >5
EVALUACION DEL gsls |2 |2 |23
INSTRUMENTO Sobre los items del instr to
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan  formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprensién x
2. OBJETIVIDAD Estdn  expresados en  conductas
observables, medibles X
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacioén logica en los
contenidos y relacion con la teoria X
4. COHERENCIA Existe relacién de los contenidos con los
indicadores de la variable x
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados X
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento x
SUMATORIA PARCIAL
30
SUMATORIA TOTAL
30




UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacién
Formato de Validacion por expertos

Codificacién Version Vigencia : Péainas
CEIN fve - 001 00 2015 02

1L RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1.  Valoracion total cuantitativa: 30
3.2.  Opinién: FAVORABLE _ x DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

3.3. Observaciones:

Tacna, 27 de Junio del 2023
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacién por expertos

Codificacion
CEIN fve - 001

Version Viaencia
00 2015

Paainas
02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
L DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): MORI MAMANI MANUEL ISAIAS
1.2. Grado Académico...MAGISTER

1.5. Cargo que desempefia..CONSEJERO REGIONAL.

1.6 Denominacién del Instrumento:

Cuestionario de Gestion del Talento Humano .................
1.7. Autor del instrumento: ...Bach. DILMA MAMANI GALLEGOS

. VALIDACION

P
= -] o
INDICADORES DE CRITERIOS »2| 28 & & >5
EVALUACION DEL S35 |8 |3 |23
INSTRUMENTO Sonhre los items del instr to
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estin  formulados con lenguaje
apropiado que facilita su comprension x
2. OBJETIVIDAD Estan  expresados en  conductas
observables, medibles X
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacién logica en los
contenidos y relacion con la teoria x
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable X
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados x
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento X
SUMATORIA PARCIAL
30
SUMATORIA TOTAL

30
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacién por expertos

Codificacién Version % Viaencia
00 2015

CEIN fve - 001

3.1.
3.2

3.3.

RESULTADOS DE LA VALIDACION

Valoracion total cuantitativa: 30
Opinién: FAVORABLE X DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

Observaciones:

Paginas
02

Tacna, 27 de Junio del 2023
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ANEXO 6. CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Resumen de procesamiento de

casos
[+ %
Casos  Walido 100,0
Excluido?® .
Total 100,0
a.Laeliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.
Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Media de Varianza de Correlacian Cronbach si
escala siel escala siel total de el elemento
elemento se elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
Desarrollo de personas 107, 6000 22042 624 825
Cesarrollo de personas 107,2500 23882 A37 mz27
Desarrollo de personas 107,6500 21818 B70 bz24
Desarrollo de personas 107,2500 23,882 437 827
Desarrollo de personas 107,2500 23882 A37 R
Desarrollo de personas 107,8000 21,432 7449 a1
Cesarrollo de personas 107,2000 24 484 342 28
Desarrollo de personas 1078500 21,387 845 820
Retencidn de personas 107,2000 24 484 342 bz
Retencidn de personas 107,9000 21 358 E10 a8
Retencidn de personas 1079000 21,358 810 818
Retencidn de personas 107,9000 21,358 E10 a18
Retencidn de personas 107,9000 21,358 E10 a18
Retencidn de personas 1079000 21,358 810 818
Retencidn de personas 1071500 26292 Looo B30
Retencidn de personas 1071500 26292 Looo B30
Recompensa de personas 1071500 25,2482 ,anao 830
Recompensa de personas 1071500 26242 ,0oo B30
Recompensa de personas 1071500 26292 Looo B30
Recompensa de personas 1071500 25,2482 ,anao 830
Recompensa de personas 107,8500 21,397 845 Bz20
Recompensa de personas 107,8500 21,397 845 Bz0
Recompensa de personas 1071500 25,2482 ,anao 830
Recompensa de personas 1071500 25292 ,0oo B30
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DESEMPENO LABORAL

Resumen de procesamiento de

Casos
I %
Casos  Valido 20 100,0
Excluido® 0 0
Total 20 1000

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables deal
procedimiento.

Estadisticas de total de elemento

107

Alfa de
Media de Yarianza de Correlacidn Cronbach si
escala siel escala siel total de el elemento
elemento se elemento se elementos seha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
Calidad de trabajo 71,0500 71,103 308 718
Calidad de trabajo 71,4500 72366 149 732
Calidad de trabajo 71,3500 80,345 -, 241 764
Calidad de trabajo 71,2500 70,834 265 721
Conocimiento del trabajo 71,4000 72042 188 728
Conocimiento del trabajo 71,6000 65 411 AE5 Nijele]
Conocimiento del trabajo 72,0500 60,155 685 674
Conocimiento del trabajo 71,7000 59,800 6a4d 673
Desempefo en el cargo 721500 59 4924 i i)
Desempefic en el cargo 72,0500 64,155 482 698
Desempefio en el cargo 72,3500 66,766 463 703
Desempefo en el cargo 71,6000 G5 726 437 704
Desempefic en el cargo 71,4000 73,200 151 730
Desempefio en el cargo 71,1500 68,345 482 705
Cumplimiento de metas 71,9000 70832 145 738
cumplimiento de metas 71,2000 74,378 17 T3
Cumplimiento de metas 71,1000 76,621 - 047 743
Cumplimiento de metas 71,0000 79 368 - 268 748
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ANEXO 7. BASE DE DATOS GESTION DEL TALENTO HUMANO

INDICADORES

arganizacional

Desarrolo
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5 4] 5 5] 5 B 4 5 4 5 B 5| 4 5 5] 5 5 5 4 5 8 5 5 4 5 5 5| 5 5 B 5 B 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 B 5 B 5 4 5 5 5 5 5 5| 4 5 3] 5] 5 4 5 5 8§ 5 5 5
6 4 5 5 5 B 4 5 4 5 B B 4 5 5 5 5 5 5 5 8 5 5 4 5 5 5| 5 5 B 5 4 5§ 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 B 5 B 5 4 5 5 5 5 5 B 4 5 3| 5 5 4 5 5 8§ & 5 8
8 4 5 5 5 ) 4 B 4 5 5 5 4 B 5| 5 5 5 B B 8§ B 5] 4 B 5 5] 5 B 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 8 B b B 8 4 5 & 9 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 § 5 9§ &
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ANEXO 8. DESEMPENO LABORAL

2 3 4 5| 6] T[ 8] 9 10) 1112 13| 14] 15) 16[ 17[ 18| 19] 20| 21| 22( 23| 24| 25) 26| 27| 28( 29| 30| 31| 32| 33| 34| 35| 36| 37| 38[ 29[ 40| 41| 42| 43| 44| 45| 46) 47| 48| 48| 50

9| 4 5 B[ 5| 5] 4] b B[ 4 5| 5| 5| 4 5[ 5] 5] 4] 5 5 b 5| 5| 5 b[ B[ 5| b6 5| H| 5| O] 5] 5 4] 5 5| 5| 5| 5 H[ B[ 5] 5] 5 H B[ 5] 5] b
6| 4 b b b| b) 4] b B[ 4 6| b b 4 b/ 56| b| 4 b b b 5| 5| b B[ B[ 5| b b b b 5] b| b 4 5| b| 5| 5| b B[ B| B b 5 B B[ 5] b b
5] 4| 5 B[ B| 5] 5| b B[ 4 5| b 5 4 5/ 5| 4] 4 5 5/ b 5] 5| b B[ B[ 65| b b5 5 5 5] b 5 4| 5| 4| 5| 5| 5 b[ B[ 5 5 5 b5 5 5 5 b
9] 4 5 B[ 5| 5] 5 5 B[ 4 5| 5 5| 4] 5/ 5| 4] 4| 5 5 5| 5 5 5 »[ 5[ 5| b5 b5 6| 5| 5] 5] 5 4| 5 4] 5| 5 5 »[ B[ 5| 5 5 6 5[ 5] 5 &
9] 5 5 B[ 5| 5] 5 5| B 5] 5| 4] 5 4] 5 5| 4] 4 5 5 b 5 5| 5 H[ 5[ 5| 5 5 H| 5| 5] 5] 5 4 5 4] 5 5 5 & 5[ 5] 5 5 H 5[ 5[ 5 5
6] 5| b B[ b| B) 5| b bl B| 5| 4| b 4| 5| 5| 4] 4] b5 b b 5| 5| b B[ B[ 5| b b b B 5] b| b 4] 5| 4| 5| 5| b B[ B| B 5 5 B Bl 5[ 5| b
6| 5| b B[ B| 5] 5 b Bl B| 6| 4| b B B/ 5| 4] 4 5 B/ B 5] 5| b B[ B[ 6| b b B B 5] b b 4 5| 4| 5| 5 5 B[ B| 5| 5 5 B Bl 5 5 b
9] 5 5 B[ 5| 5] 5 5 B[ 5] 5| 4| 5 5 5/ 5| 4] 4 5 5 5 5 5 5 »[ 5[ 5| 5 b5 6| 5 5] 5] 5 4| 5 4| 4] 5 5 »[ 5] 5| 5 5 H 5 5 5 &
9] 5 5 B[ 5| 5 5 b B[ 5] 5| 4] 5 5 5 5| 4] 4 5 5 5 5 5 5 B[ B[ 5| 5 5 6| 5| 5] 5] 5 4| 5 4] 4] 5 5 #[ 6] 5 5 b5 6 5[ 5[ 5 5
9| 5 5 B[ b 5] 5 b B[ 5] 5| 4] 5| 5| 5[ 5| 4] 4] 5 5 b 5| 5| 5 B[ B[ 5] 5 5| H| 5| O] 0| 5| 4| 5| 4] 4] 5| 5 #[ B[ 5] 5] 5 H 5[ 5] 5] b
5 b B[ B| 5| b b B B| 6| b 4 b B[ B| 5| 4] 4 B[ B| 5| b b B B| 5| 5 5| b b| B 5| b b 4 5| 4| 4 b B 5| 5] 5| b B[ B B 5] b b
5 5 B[ B[ 5| b b5 B B[ 5| 5 4 5 B[ B 5] 4] 4 B[ 5| 5 b5 b5 B 5[ 5 5 5 5[ B| 5 5| b B 4 5[ 4| 4 5 5 5| 5 5 5 B[ B 5 5 5 b
5 5 B[ 5] 5| 5 5 5 5] 5| 5 4 5 5[ 5 5] 4] 4 5[ 5] 5 5 5 5 5] 5 5 5 5 5| 5 5| 5 b 4 5[ 4| 4] 5 5 5] 5 5 5 5[ 5 5 5 5 b
5 5 B[ 5] 5| 5 5 5 5] 5| 5] 4 5 5[ 5 5] 4] 4 5[ 5] 5 5 5 5 5] 5 5 5 5 5| 5 5| 5 5| 4 5[ 4| 4 5 5 5| 5 5 5 5[ 5 5] 5 5 b
5 b B[ B| 5| b b B B| 6| b 4 b B[ B| 5] 4] 4 b| B[ 5| b b B 5| 5| b 5| b b| B 5| b b 4 5| 4| 4 5| 5| 5| 5] 5 5| B[ B 5| 5] b b
5 b B[ B 6| b b B B| 56| b 4 b5 B[ B| 5| 4] 4 B[ B[ 6 b b B 5| 5| 5 5 5| B| B 5| b B 4 5[ 4| 4 b5 5 5| 5 5 5 B[ B 5| 5 b b
5] 5 B[ 5] 5| 5 5 5 5] 5| 5 4 5 5[ 5 5] 4] 4 5[ 5] 5 5 5 5 5] 5 5 5 5 5| 5 5| 5 b 4 5] 4| 4 5 5 5| 5 5 5 5[ 5 5 5 5 b
5] 5 B[ 5] 5| 5 5 5 5] 5] 5] 4 5 5[ 5 5] 4 4 5] 5] 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5| 5 5] 5 5 4 5] 4| 4 5 5 5 5 5 5 5[ 5 5] 5 5 b

frabajo

Calidad de

Conocimiento

del trabajo

Desempeno

en el cargo

Cumplimienio

de metas

WARIABLE

Desemperio

laboral

9090 90 90" 90" 90" 90 90 90 90

90

90 74 79790

90" 72

90 90 90 S0 90 90 90 9090 90 90 9090 90

90 86 90 76 90 B4 90 90 74 72 90

90 90 88 90

90

90

90 86

TOTAL

5
5
[
5
5
5
5
B
5
5

5| 4] 2
5| 4] 2
5| 2] 2
5| 4] 2
5| 4] 2
5| 4] 2
5| 2] 2
5| 4] 2

5
5

5
5
o0

4
4

4
4

5| 4] &

5 4] &5

5| 4] &

5| 4] &

89| 90| 91| 92| 93| 94| 95| 96| 97| 98| 99| 100

JO| 71| 72| 73| 74| 75| 76| 77| 78| 79| BO| 81| 82| 83| 84| 85| 86| 87

5| 4| 2
5| 4| 2
5| 4| 2
5| 4| 2
5| 4| 2
5| 4| 2
5| 4| 2
5| 4] a

g0"72"72

]
]
]
5
]
]
b
5
90

5| 4] 4
5| 4] 4
5| 4] 4
5| 4] 2
5| 4] a4
5| 4] 4
5| 4] 4
5| 4] 4

63| 64| 65| 66| 67| 68

]
]
]
5
]
b
]
5
90

4
4
4
4
4
4
4
4

51| 52| 53| b4| 55| b6| 57| 58| H9| 60| 61

5] 5| 8| 5| & 4] 4 5] 5| 5| 4| 5| 5] 4| 4] 5| 5| 4| 4| 5 5| 5] 5] &5 5| 5] 5] 5 5 5] & 5 5] 5] 5| 5 5| & 5 5] 5] 4| 5 5| 4] 4] 5] 5 5
5] 6| B 5| 8] B 4 5 5| 8 4| &8 B 4| 4] 5| & 4| 4 5 5 5 5 & 5B 5] B 5 8 5 & 5 5] 5 5 85 5 8 5 5] 5 4| 5 5 4] 4] 5] 5 8
5] 5| 8 5| & B 4 5] 5] &8 4] & B 4| 5] 5| & 4| 4| 5 5| 5] 5] & 5| 5] B 5| 8 5] & B 5] 5] 5| 8 5| & 5] 5[ 5] 4| & 5| 4] 4] 5] 5 5
5] 5| B 5| 5] 5 4 5] 5 & 4] &5 5 4 5] 5 &5 4] 4 5 5 5 5 &5 5 5| 5 5 5 5 &5 5 5| 5 5 5 5| B 5 5] 5 4| 5 5| 4 4] 5] 5 5
5] 5| 8 5| B8] 5] 4 5] 5| & 4| 5] 5] 4| 5] 5| &5 4| 4 5 5| 5 5| & 5| 5] 5] 5 5 5| & 5 5] 5 5| 5 5| & 5 5] 5] 4| 5 5| 4] 4] 5] 5 5
5] 6| B 5| B B 4 5] 5| & 4| & B 4| 4] 5| & 4| 4 B 5 5 5 &8 B 5| 5 5 8 5 & 5 5 B 5 85 5 8B 5 5] 5 4| B 5 4] 4] 5] 5 8
5] 5| B 5| &8 4] 4 5] 5| &8 4] &5 5] 4| 4] 5] & 4| 4 5 5| 5 5] &8 5 5] 5 5| 5 5] 8 5 5] 5 5| 5 5| 8 5 5] 5] 4| 5 5| 4] 4] 5] 5 5
3] 5| 8 5] & 4] 4 5] 5] &8 4] &5 5] 4| 4] 5] &5 4] 4] 5) 5| 5] 5] &8 5| 5] 5] 5| 5 5] & 5 5] 5] 5| 5 5] &5 5] 5] 5] 4| 5 5| 4] 4] 5] 5 5
5] 5| B 5| & 4] 4 5] 5| 5| 4| 5| 5] 4| 4] 5| 5| 4| 4| 5 5| 5] 5] & 5| 5] 5] 5| 5 5] & 5 5] 5 5| 5 5| B 5 5] 5] 4| 5 5| 4] 4] 5] 5 5
5] 5| 8 5| 8] 4] 4 5] 5| &5 4| 5 5] 4| 4] 5| 5 4| 4 5 5 5 5| & 5| 5] 5 5 85 5| & 5 5] 5 5 85 5| 8 5 5] 5] 4| 5 5| 4] 4] 5] 5 5

90" 90" 90

o0

8072 72

90" 72

G090 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 90 950 90 90 90 90 90" 90

90

907275

20" 72

90

9077 T2 90

90 " 90" 50

50




111

B B B 5 5| b B 5 B ) b5 b B B B b & b 5 8 B 5 & b b 8 B H & 5 ° 5 B 4 5] 5 5| 4 § 5 4 6 o) b § 5 b 4 5 5 H § b 5] 4 5 4 § 5 b 8 5 § § § b
B B 5 § 5| 5] B 5 5 &6 5 5| 8 5 B § 5 5| 5 5 B 5 5 5| 5 8 B H 5 5 O 5 B 4 5 5 5| 4 § 5| 5 6 5 5 § 5 5 4 5 5 § § 5 5] 4 5 4 5§ 5 5 8 5 § § § b
B B 5 § 5| 5] B 5 5 &6 5 5| 8 5 B § 5 5| 5 5 B 5 5 5| 5 8 B H 5 5 O 5 B 4 5 5 5| 4 § 5| 5 6 5 5 § 5 5 4 5 5 § § 5 5] 4 5 4 5§ 5 5 8 5 § § § b
5 5 5 5 5 5 B 5 5 &5 5 5 & 5 5 5 5 5 5 5 5 5 & 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4] 5 4 5§ 5 5 5 5 5 § § b
5 B B 5 5 5| B 5 5 5 5 5| B B 5 5 5 5 B B 5 5 & 5 5 & 5 5 8 & b 8 4 4 8 5 4] 4 5 5 5 8 5 5 5 5 b 4 5 5 5 3] | 5 4] 5 4 5§ 5 5 & 5 § § § 5
5 B B 5 5 5| B b B 5 5 5| B B 5 5 5 b B B 5 5 8 b 5 & 5 5 8 & b 8 4 4 5 5 4] 4 5 5 5 8 5 5 5 5 b 4 5 5 5 5 | B 4] 5 4 5§ 5 5 & 5 § § § 5
5 B B 5 5 5| B b 5 5 5 Bl B B 5 5 5 b B B 5 5 5 5 b 8 5 5 8 & b 8 4 4 8 5 4] 4 5 5 5 8 5 5 5 5 b 4 5 5 5 5 b B 4 5 4 5§ 5 5 & 5 § § § 5
5 B B 5 5 5| B b 5 5 5 Bl B B 5 5 5 b B B 5 5 5 5 b 8 5 5 8 & b 8 4 4 8 5 4] 4 5 5 5 8 5 5 5 5 b 4 5 5 5 5 b B 4 5 4 5§ 5 5 & 5 § § § 5
5 B B 5 5 B 5 5 5 5 5 B B 5 5 5 5 b B 8 5 5 8 5 5 8 5 5 8 & b 8 4 4 8 8 4 4 5 5 & 8 5 5 5 5 b 4 5 5 5 5 b B 4 5| & 5§ 5 5 8 5 § § § B
5 B 8 5 5 5| B 5 B 5 5 5| 8 B 5 5 5 5 B 8 5 5 5 5 5 8 5 5 8 5 b 8 4 4 8 5 4 4 5 5 6 8 5 5 5 b b 4 5 5 5 5| b 5 4 5| & 5§ 5 5 8 5 § § §
5 B 8 5 5 5| B 5 5 5 5 5 8 B B 5 5 5 5 8 5 5 5 5 5 8 5 5 8 & 5 8 4 4 8 5 4 4 5 5 5 8 5 8 5 5 b 4 5 5 5 5 | 5 4 5| 4 5§ 5 5 & 5 § § § 5
9 5 8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 8 5 B 5 5 5 5 8 B 5 5 5 5 8 5 5 58 5 5 8 4 4 5| 5 4 4 5 5 5| 5 5] 5 8§ 5 5 4 5 5 5 5] | 5 4 5 4 5§ 5 5 8 5 § § § A
9 B B 5 5 5] B 5 B 5 5 5| 8 5 B 5 5 5| 5 8 B 5 56 5| 5 8 5 5 5 5 O 6 4 4 5| 5 4 4 5 5 5 56 5] b 5 5 5 4 5 5 H 5 5 5] 4 5 4 5 5 5 8 5 § § § b
9 B B &5 5| 5] B 5 B 5 5 5| 8 5 B 5 5 5| 5 8 B 5 5 5| 5 8 B 5 5 5 O 6 4 4 5| 5 4 4 5 5 5 5 5] b 8 5 5 4 5 5 H 5 5 6] 4 5 4 5 5 5 8 5 § § § b
9 B B 5 5 5| B B B 5 b 5| & 8 B B & o] 8 8 B 5 &8 5| 5 & B 5 & A O 6 4 4 8] 8 4 4 5 ) & 8 5 8 5 b b 4 5 B 5 5] | 9] 4 B 4 § 4§ 5 & B § § §
5 B B 5 5 5 B 5 5 &5 5 5 & 5 B 5 5 5 5 8 B 5 5§ 5 5 8 B §) 5 5 O 6 4 4 5| 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5] 5 5] 4 5 4 5§ 5 5 8 5 § § § 8
5 B 5 5 5 5 B 5 5 5 5 5 8 5 B 5 5 5 5 8 B 5 5§ 5] 5 8 B §) 58 5 O 6 4 4 5| 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 | 4 5 5 5§ 5] 5§ 5] 4 5 4 5§ 5 5 8 5 § § § 8
5 5 B 5 5 5 B 5 5 5 5 5 B B 5 5 5 5 5 & 5 5 5 5 5 & 5 5 5 & 5 8 4 4 5 5 4] 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5§ 5 5 & 5 § § § 5
0 N W WD N NN N0 DD DN D00 NN DD DD NN DD NN NN 520076200 0NNNDDN2N0NND0NR20R2N0NDDD NN Y




