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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue: Determinar la gestion del talento
humano en los empleados que laboran en la gerencia de acondicionamiento

territorial de la municipalidad provincial de Coronel Portillo — Ucayali, 2020 - 2021.

el tipo de la investigacion fue descriptivo porque se busco la descripciéon
de la variable gestion del talento humano, el disefio de la investigacion fue no
experimental transeccional porque no hubo manipulacién de las variables en todo

el estudio y el recojo de la informacion se realiz6 en un solo momento.

Los métodos utilizados fueron el inductivo y deductivo porque se trabajé de
lo especifico a lo general y de lo general a lo especifico; la técnica utilizada para la
recoleccion de los datos fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario, el cual

consistié en su variable de 14 preguntas. El enfoque realizado fue cuantitativo.

Los resultados de la investigacion concerniente a su variable gestion del
talento humano, de acuerdo a la tabla y figura 05, se observé que el 26,00% de
encuestados refieren que casi siempre; 20,88% siempre, 40.00% casi nunca y

14,00% nunca realizan la gestion del talento humanao.

. Por consiguiente, de acuerdo a los datos se concluye que los empleados
de la gerencia de desarrollo territorial de la MPCP, se realiza una regular una

gestion de talento humano.

Palabras clave: Gestion del talento humano.
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Introduccioén

El objetivo del presente trabajo de investigacion fue planteado con el fin de
que los empleados que laboran en la gerencia de acondicionamiento territorial de
la municipalidad provincial de Coronel Portillo y las sub gerencias que pertenecen
a esta gerencia las cuales son: 1) Sub gerencia de planeamiento urbano,
ordenamiento territorial y viabilidad 2) Sub gerencia de catastro 3) Sub gerencia de
formalizacion de la propiedad. Se identifiquen con la institucion y el area donde
laboran para asi brindar una mejor atencion a los cientos de clientes que frecuentan
esta area y también los empleados tengan una mayor produccion laboral individual

y colectivamente.

La presente investigacion esta estructurada en las siguientes partes:

CAPITULO I: Se describe el planteamiento del problema de investigacion,
en él se aborda la realidad problematica de la investigacion, planteando el problema
general y los especificos, conjuntamente con la formulacién de objetivos de la

investigacion y la justificacion.

CAPITULO II: En este capitulo se da a conocer el marco teérico, el cual hace
referencia a los antecedentes de la investigacién, asi como también las bases

tedricas y las definiciones de los términos basicos.

CAPITULO llII: En este capitulo se describe la formulacién de la hip6tesis,

identificacion de variables y la definiciébn operacional de variables.

CAPITULO IV: Este capitulo trata sobre la metodologia: el disefio de la
investigacion. Menciona igualmente la poblacion y muestra, asi como las técnicas
e instrumentos de recoleccion de datos y por ultimo las técnicas para el

procesamiento de la informacion.

CAPITULO V: En este capitulo se presentan los resultados, conclusiones y

recomendaciones.

vii



1.1.

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Descripcion de larealidad problematica

Se ha estado observando que el desempeiio laboral ha venido a
menos, debido a una inadecuada gestion de personal. En la antigua
administracion las personas han sido denominadas “recursos humanos”,
como si se tratase de un recurso mas dentro de la organizacion, hecho que
dio lugar al nuevo enfoque de “gestion del talento humano”. En la nueva
concepcion, las personas han pasado a ser consideradas, con sus
esfuerzos y actividades, como seres dotados de inteligencia,
conocimientos, habilidades, destreza, aspiraciones y percepciones
singulares, como los nuevos socios de las organizaciones, constituyéndose
en el capital intelectual de la organizacion y en un elemento fundamental

para el logro del éxito organizacional.

La globalizacién de los mercados ha conllevado a que las empresas
multinacionales desarrollen estrategias corporativas para la adaptacion de
sus compafiias en mercados extranjeros y asi poder tener mejor acogida
de sus productos. Para lograr introducir su modelo de negocios y cultura
organizacional generaron competencias de planificacion y administracion
cuyo eje implementador es la gestibn del talento humano, el cual
correctamente aplicado les ayudara a compenetrarse con el tipo de cliente
y adaptarse facilmente a ellos para una mejor productividad tanto de la

institucién o empresa y el cliente en si.



Existen escasas investigaciones sobre la Gestion del Talento
Humano en el Perd, porque estas investigaciones generan inversion,
costos y pocas entidades o empresas publicas o privadas se deciden en
invertir por desconocimiento o falta de presupuesto, porque ahora uno de
los pilares del éxito en un proyecto es el talento humano que uno cuenta,
en la administracion publica, desde el 2008, el Servicio Civil Peruano, es el
que lidera este proceso de Gestion del Talento Humano. Segun Juan José
Martinez Ortiz — Gestidn Publica y Servicio Civil — nos refiere: Diversos
estudios sefialan que la calidad del servicio civil es una variable
fundamental de la capacidad del Estado y de su desempefio frente a la
ciudadania. De la calidad del servicio civil dependen el disefio y la
formulacion de las politicas publicas. De ese factor (servicio civil) también
depende la ejecucion de los roles y funciones que le corresponden al
Estado. Es por ello que en los ultimos afios se ha generado tanto interés
en esta materia y se han promovido reformas en los paises, a través de la
gestion del talento humano. El cual nos ayudaria a mejorar para asi dar

oportuna y mejor atencion a los clientes y ser de mayor productividad.

En la regién Ucayali, especificamente en la provincia de Coronel
Portillo se observan estas falencias citadas lineas arriba, en diversas
instituciones publicas dentro de sus areas y gerencias se evidencia que las
instalaciones no son las adecuadas o0 ya estan obsoletas, los equipos
muestran obsolescencia, los aspectos del personal deja mucha que desear,
no ofrece material de comunicacion moderna, el personal no muestra
actitudes positivas para el trabajo, voluntad para absolver tus consultas,
tampoco interés para solucionar los problemas de los usuarios, ademas de
empleados que son facilmente corruptibles, lo que hace desconfiable su
trabajo, aunado a estas deficiencias ingresan tarde a sus labores
habituales, y es mas no muestran pequefios apices de empatia hacia el
cliente, toda vez que no les interesa las necesidades del usuario, el cual
refleja una escases de talento humano, comportamientos que afectan
directamente a la poblacion que accede a sus instalaciones, porque no le
permitir lograr sus objetivos, por estas razones se realizo la presente

investigacion.



1.2.

En la actualidad la gerencia de acondicionamiento territorial de la
municipalidad provincial de Coronel Portillo, cuenta con 3 sub gerencias
gue lo componen las cuales son: a) Sub gerencia de planeamiento urbano,
ordenamiento territorial y viabilidad. b) Sub gerencia de catastro. ¢) Sub
gerencia de formalizacion de la propiedad. En donde describiremos la
gestion de talento humano existente en esta gerencia muy importante para

todos los ciudadanos que vivimos en la provincia de Coronel Portillo.

La causa de la presente investigacion es que la mayoria de usuarios
gue visitan esta gerencia se quejan en la demora de la atenciéon a sus
pedidos y el mal trato que dan los empleados a los usuarios, el cual se
podria hipotetizar por la falta de la gestibn de talento humano de sus
directivos y empleados. El propdésito de esta investigacion lo que busca esta
investigacion es describir realmente la realidad y con ello tener un material

para revertir esta falencia y consecuentemente mejorarla en el futuro.

El presente trabajo de investigacién responde a la necesidad de
describir y con ello contribuir a la mejor atencién productiva de los
empleados que laboran en la gerencia de acondicionamiento territorial de
la municipalidad provincial de Coronel Portillo, hacia la poblacion, a través
de una adecuada gestion del talento humano, en cuanto al proceso de
incorporacion y seleccion de personal, capacitacion, evaluacion del trabajo
e incentivando a los que destacan en sus labores, contribuyendo al logro
de los objetivos personales, laborales e institucionales.

Formulacién del Problema

1.2.1. Problema general
¢, COmo se encuentra la gestion del talento humano en los empleados
que laboran en la gerencia de acondicionamiento territorial de la

municipalidad provincial de Coronel Portillo — Ucayali, 2020 - 20217



1.2.2. Problemas Especificos

¢, COmo se encuentra la gestion del talento humano en los empleados
que laboran en la gerencia de acondicionamiento territorial de la
municipalidad provincial de Coronel Portillo — Ucayali, 2020 - 2021, en

su dimensién mejora de las competencias?

¢, COmo se encuentra la gestion del talento humano en los empleados
que laboran en la gerencia de acondicionamiento territorial de la
municipalidad provincial de Coronel Portillo — Ucayali, 2020 - 2021, en

su dimensién compromiso laboral?

¢, COmo se encuentra la gestion del talento humano en los empleados
que laboran en la gerencia de acondicionamiento territorial de la
municipalidad provincial de Coronel Portillo — Ucayali, 2020 - 2021, en

su dimensién satisfaccion del empleado?

¢, COmo se encuentra la gestion del talento humano en los empleados
qgue laboran en la gerencia de acondicionamiento territorial de la
municipalidad provincial de Coronel Portillo — Ucayali, 2020 - 2021, en

su dimensién mejora de la productividad?

1.3. Formulacién de objetivos de la investigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General:
Determinar la gestion del talento humano en los empleados que
laboran en la gerencia de acondicionamiento territorial de la

municipalidad provincial de Coronel Portillo — Ucayali, 2020 - 2021.

Objetivos Especificos:

Determinar la gestion del talento humano en los empleados que
laboran en la gerencia de acondicionamiento territorial de la
municipalidad provincial de Coronel Portillo — Ucayali, 2020 - 2021, en

su dimensién mejora de las competencias.



Determinar la gestion del talento humano en los empleados que
laboran en la gerencia de acondicionamiento territorial de la
municipalidad provincial de Coronel Portillo — Ucayali, 2020 - 2021, en

su dimensién compromiso laboral.

Determinar la gestion del talento humano en los empleados que
laboran en la gerencia de acondicionamiento territorial de la
municipalidad provincial de Coronel Portillo — Ucayali, 2020 - 2021, en

su dimension satisfaccion del empleado.

Determinar la gestion del talento humano en los empleados que
laboran en la gerencia de acondicionamiento territorial de la
municipalidad provincial de Coronel Portillo — Ucayali, 2020 - 2021, en

su dimension mejora de la productividad.

1.4. Justificacion

Naupas, H., Mejia, E., Novoa, E. & Villagémez, A. (2013), narran que se

fracciona en cuatro aspectos, estos son:

1.4.1.

Justificacion teorica.

Muestra la significacion y busqueda de una cuestién en el
crecimiento de una conjetura cientifica. Cabe indicar que la nueva
informacion permitira, ejecutar un cambio cientifico para lo cual es
necesario hacer un célculo o forma del dilema que se indaga para asi
obtener mayor informacion teorica del tema. En otras palabras, el
presente estudio de investigacion justifica tedricamente porque
aumentara la informacion tedrica existente sobre la variable gestion
del talento humano y el cual también servira para otras

investigaciones futuras.



1.4.2.

1.4.3.

1.4.4.

Justificacion practica

Con la elaboracion de la presente investigacion en la
justificacion practico se busca conocer la realidad actual existente de
la gestion del talento humano en la gerencia de acondicionamiento
humano de la municipalidad provincial de Coronel Portillo, 2021 y de
esta perspectiva tomar conciencia y mejorarlo de forma positiva para

el bien de la institucion y de los usuarios de esta gerencia.

Justificacién metodologica.

Se justifica metodoloégicamente porque utilizamos el método
deductivo e inductivo, es decir vimos informacion general y luego
comprobamos dicha informacion especificamente en cada uno de
nuestros usuarios, es decir solicitamos y recabamos informacion en la
gerencia de acondicionamiento territorial de la municipalidad
provincial de Coronel Portillo y luego nos fuimos a los lugares y sitios
donde se desarrollan los trabajos solicitados por los usuarios y

viceversa.

Justificacion social.

En el momento que la exploracion va solucionar dilemas
comunitarios que dafian a un conjunto colectivo. En resumen, la
indagacion favorece a los wusuarios de la gerencia de
acondicionamiento humano de la municipalidad provincial de Coronel
Portillo -Ucayali, 2021. Porque a través de la presente investigacion
se expondra la realidad de la gestion del talento humano y ello sera
un instrumento para ayudar a superar o elevar la gestion del talento
humano existente y con ello los usuarios y la poblacién en general se

favoreceran y tendran una mejor atencion y trato.



CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes
2.1.1. A nivel internacional

De Leon, Edy. (2013). Gestion del talento humano en las pequefias y
medianas empresas en el area Urbana de Retalhuele. (Tesis de pregrado).

Universidad Rafael Landivar. Guatemala.

La principal conclusién a la que se llego, es que a través de este estudio se
refleja un bajo porcentaje en cuanto al compromiso que muchas PYMES del area
urbana de Retalhuleu manifiestan con relacién a la gestion del talento humano, el
cual se contempla aun mas en las normas y procedimientos en sus distintas lineas
de funcionamiento y pruebas técnicas, tanto para la contratacién del personal como

para detectar factores de capacitacion y desarrollo de los colaboradores.

Galarza, A. (2016). Analisis de la gestion del talento humano en las pymes
medianas del sector manufacturero de Quito y propuesta de un esquema mejorado.
(Tesis de Postgrado). ESCUELA POLITECNICA NACIONAL. Ecuador.

La conclusién general que se arrib6 en esta investigacion es que la gestion

del talento humano en la Pymes debe ser pragmatica, creativa y flexible.



2.1.2. A nivel nacional

Benavides, M. (2019). Gestion del talento humano y satisfaccion del usuario
en la Municipalidad de Los Olivos, 2019. (Tesis de postgrado). Universidad Cesar

Vallejo. Lima.

Luego de procesar los datos recolectados en la muestra se logré establecer
como conclusion general que: existe una relacion alta, directa y significativa, con
un valor de Rho = ,855**, entre la gestion del talento humano y la satisfaccion del
usuario en la Municipalidad de Los Olivos, 2019. Por lo que, si se mejora la gestion
del talento humano se incrementara proporcionalmente la satisfaccion del usuario

de esta entidad.

Mejia, A. (2020). “Gestion del talento humano y calidad en la atencién al
ciudadano en la municipalidad distrital de Amarilis, 2019”. (Tesis de postgrado).

Universidad Nacional Hermilio Valdizan. Huanuco.

se concluye de manera general que, si la Municipalidad Distrital de Amarilis
mejora la gestion del talento humano en el afio 2019, entonces habra mejor calidad

en la atencién a los ciudadanos.

Del castillo, A. (2017). La gestidn del talento humano y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo —

2016. (Tesis de postgrado). Universidad Cesar Vallejo. Lima.

La investigacion concluye con el resultado 0.775 el cual indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion
alta siendo el nivel de significancia bilateral p= 000.<0.05 se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipétesis general, donde se concluye que: Existe relacion
significativa entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016.



2.1.3. A nivel local

Del Aguila, C. (2020). Gestion del talento humano y su incidencia en
el clima laboral en la municipalidad distrital de Manantay 2018”. (Tesis de

pregrado). Universidad Nacional de Ucayali. Ucayali.

Concluyo en el presente trabajo de investigacion que se determiné
gue la gestion del talento humano influye en la calidad del clima laboral
porgue se encuentra intimamente relacionado con el manejo social de los
directivos y las ventajas y desventajas del liderazgo empresarial, con los
comportamientos de los trabajadores, con su manera de trabajar y de
relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las maquinas que se
utilizan y con las caracteristicas de la propia actividad de cada uno, en la
cual al mejorar y trabajar en ello ayudara a direccionar los procesos para el
logro del incremento de la produccion del servicio que puedan prestar en la

municipalidad de Manantay.

Arevalo, E y Ramirez, R. (2019). Gestion del talento humano y calidad
del servicio en la direccién regional de trabajo y promocién del empleo de
Ucayali, 2018. (Tesis de pregrado). Universidad Nacional de Ucayali.

Ucayali.

Concluyo que Hay relacion positiva muy baja y no significativa entre
el talento humano y la calidad del servicio en la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo de Ucayali, 2018, por el valor de relaciéon
de (0.111), y no significativa (0.474), lo que indica que la baja relacion
positiva de la satisfaccion del empleado, la mejora de las competencias, la
excelencia en el desempefio, y la mejora de la productividad, no es suficiente

para lograr una relacion significativa.



2.2. Bases teodricas

2.2.1. Gestién del talento humano (variable)

Se define a la gestion de Talento Humano como la funcion por la cual los
gerentes reclutan, capacitan, motivan y desarrollan al personal de una
organizacion, asi como descubrir su potencial oculto, estimularlo, ofrecerle
paquetes de compensacion, que se hagan extensivos al bienestar de la familia y,
sobre todo mantener una relacion agradable que propicie el buen rendimiento y la
disciplina. No solo el esfuerzo o la actividad humana quedan comprendidos en este
grupo, sino también otros factores que dan diversas modalidades a esa actividad:
conocimientos, experiencias, motivacion, intereses vocacionales, aptitudes,
actitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc. (Chiavenato, Gestién del
Talento Humano, 2009, pag. 151).

La Gestion del Talento Humano en las organizaciones, es importante ya que
permite la colaboracion eficaz de las personas, para que el trabajador se sienta
identificado con la organizacion y asi pueda conseguir establecer nexos
importantes para participar y tener una buena comunicaciéon. Conllevando que el
trabajador se sienta comprometido, motivado para lograr los objetivos, el logro del
éxito organizacional e individual y competitividad de las organizaciones (Batallas,
2007; pag. 210). De acuerdo con ello, Conde, Pedraza, & Amaya, (2010) manifiesta
la gestion del talento humano hoy esta ligada a la Administracion de los recursos
humanos, pero con nuevas concepciones basadas en métodos y conceptos que
buscan una calidad por medio del capital humano con miras a un nivel de

competitividad. (pag. 158).

Respecto a ello Chiavenato, (2009) presenta un nuevo enfoque de este
capital o recurso humano: la Gestién del Talento humano (GTH) Desde esta
perspectiva las personas ya no son vistas como material o simple recurso, sino que
se les considera como socios de la organizacion que posee capacidades, destrezas

habilidades y aspiraciones lo cual lo hace mas competente. (pag. 129).

El Talento Humano es una herramienta imprescindible para enfrentar a los
desafios que impone el mundo actual poniendo en préactica su nivel de competencia

de cada individuo (Mora, 2012, pag. 164). La gestion del talento humano debe ser
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entendida como el compromiso por parte de los trabajadores hacia la empresa, y
viceversa, es decir no basta con asignarles tareas, sino que hay que garantizar un
justo trato, apoyo a su desarrollo, todo ello en funcién de su rendimiento (Vasquez,
2009; pag. 89). Hoy en dia en toda la organizacién en especial del sector publico
deben preocuparse por la gestion del talento humano, ya que legalmente se
encuentra amparada por la Constitucion Politica del Peru, las leyes laborales como:
el Régimen Laboral Publico (Decreto Legislativo N° 276), El Decreto Supremo 1057,
Sus respectivas reglamentaciones, la nueva Ley N°30057 que es la Ley de Servicio

Civil, publicado en el diario el peruano el 04 de julio de 2013 y demas leyes.

Objetivos de la gestion del talento humano

Las personas constituyen el principal activo de la organizacién y de ahi la
necesidad de que las empresas sean mas conscientes de sus trabajadores y les
prestan mas atencion. Las organizaciones con éxito se han dado cuenta de que
solo pueden crecer, prosperar y mantener su continuidad si son capaces de
optimizar el rendimiento sobre las inversiones de todos sus grupos de interés,
principalmente en los empleados. Entonces, cuando una organizacién se orienta
hacia las personas, su filosofia global y cultural organizacional reflejaran esa
creencia. La ARH es la funcién que permite la colaboracion eficaz de las personas
(empleados, oficinistas, recursos humanos, talentos o el nombre que utilice) a
efecto de alcanzar los objetivos de la organizacion y los individuales. (Chiavenato,

Gestién del Talento Humano, 2009, pag. 51).

Los objetivos de la ARH son multiples; esta debe, entre otras cosas, contribuir a la

eficacia de la organizacion:

1. Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y a realizar su mision.
2. Proporcionar competitividad a la organizacion.
3. Proporcionar a la organizacion personas bien entrenadas y motivadas.

Importancia de la gestion del talento humano
Para Castillo, (2010), en los ultimos afios, se esta dando mayor realce a la
gestion del talento humano, debido a que se ha tomado conciencia que el recurso

humano en la empresa es de vital importancia y de él depende el éxito o fracaso de
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la organizacion. (pag. 89). Aunque todavia hay algunas que funcionan de manera
tradicional, porque solo centran su trabajo en administrar un cumplimiento de
horarios, velar por las relaciones de manera colectiva, dejando de lado el desarrollo
integral tanto de los trabajadores como de la empresa, el cual se obtiene

aprendiendo cosas nuevas, como habilidades y destrezas de diversa naturaleza.

Es en funcién a estos beneficios que la gestion del talento humano, cobra
gran importancia en las organizaciones, por lo que el area encargada del personal
deberia invertir capacitando y potenciando el equipo de trabajo, incentivando a sus
trabajadores, a partir del cual lograra grandes beneficios. ¢ Por qué estudiar Gestion
del Talento Humano? Porque no se trata de recursos materiales, sino de personas
con mayores ventajas a nivel de competencia para la empresa, en este estudio la
empresa es la institucion educativa y los docentes y todo personal que labora ahi,

conforma el talento humano.

De acuerdo a numerosos estudios, la mayoria de investigadores coinciden
gue para que una institucidn alcance el éxito debe tener como base el desarrollo de
competencias y habilidades que poseen los integrantes de la organizacién, para lo
cual se necesitara trabajar arduamente, innovar periédicamente y apuntar asi juntos
al crecimiento de la institucién. Para lograr esas competencias, se debe realizar una
buena gestidn del talento, por ello los que dirigen al personal, deben tener en cuenta

lo siguiente:

Se debe procurar que el trabajo de los empleados sea eficiente y eficaz, es
decir tener una mayor producciéon a un menor costo, las capacidades y habilidades
gue posee los trabajadores deben de estar de acorde al nivel de competitividad de
la empresa, las contribuciones y capacidades que los trabajadores muestran en la
empresa son Unicos y no pueden ser imitado por otros y se les debe asignar nuevas
tareas a los trabajadores en funcion a su talento. Cuando se evidencia un
cumplimiento de la misién y visién en una organizacion, es porque se ha realizado
adecuadamente el proceso de gestion del talento humano, por lo que es vista como

un organismo competente.

Como este estudio esta enfocado en el sector educativo de un instituto
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superior, el panorama seria diferente si durante el proceso de captacion del
personal, los que dirigen la institucion tendrian en cuenta estos criterios. En la
actualidad la gestion del talento humano no solo implica administrar a las personas,
sino administrar o gestionar con las personas, es decir involucrarlas en las
actividades de la organizacion, durante el proceso, en innovaciones que se realice
y en las diferentes decisiones que se tome, de modo que el personal se sienta parte
de la organizacion, en calidad de socio, permitiendo de esta manera desarrollar sus

competencias y por ende lograr el desarrollo de la organizacion.

Estas competencias son: Conocer mejor la organizacion, poner en practica
la administracion con recursos humanos, realizar una gestion de la cultura de la

organizacion, gestionar el cambio y promover una credibilidad a nivel personal.

Tipos de Talento

Jericd P. (2001), clasifica los tipos de talento en: Directivo, comercial,
técnico, operativo, innovador y emprendedor. Cada uno de ellos requieren
diferentes capacidades y el incremento de aportacion dependera del rol en el cual
se desenvuelva. Es decir, que un profesional puede alcanzar resultados no muy
buenos en cierta area 0 empresa, pero no quiere decir que en otro entorno no lo
pueda lograr. El talento innovador y el talento emprendedor son los mas
importantes, ya que son los que hacen que la organizacién evolucione

favorablemente.

Los profesionales que cuentan con estos tipos de talentos son aquellos que
tienen la capacidad de innovar, de provocar el cambio y reinventar a la empresa;
cabe mencionar que cualquier profesional, independientemente del rol en el que se
desenvuelva, ya sea directivo, operativo, comercial, 6 técnico, puede adoptarlo.
Estos tipos de profesionales son los que mas valor afiadido aportan en la
organizacion; desafortunadamente son los mas escasos en el entorno laboral y son
dificiles de permanecer en una empresa que no genera talento organizativo. (pag.
201).

2.2.2.1. Mejora de las competencias (dimension 1)

Kobinger (1996), una competencia es un conjunto de comportamientos
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socio afectivos y habilidades cognoscitivas, psicoldgicas, sensoriales y motoras que
permiten llevar a cabo adecuadamente un papel, una funcion, una actividad o una

tarea. (pag. 52).

Habilidades (indicador 1)

No existe una Unica definicion sobre qué es una habilidad. Este término esta
siendo utilizado en los diferentes paises sin tener un consenso. Las definiciones
dependen del lente desde el cual se mira: el trabajo, la comunicacion, la tecnologia,
la sociedad, lo psicosocial, la politica. Lo cierto es que la habilidad es un constructo
social (Rigby y Sanchis, 2006). En las naciones de tradicibn anglosajona, la
habilidad o “skill” se usa de forma equivalente a “saber como “o técnica (Clarke y
Winch, 2006). Aplicado de esta forma se entiende que una persona tiene o no cierto

grado de habilidad para realizar algo.

En el &mbito laboral la habilidad se entiende como una combinacion de
conocimientos de materiales y procesos con destrezas manuales requeridas para
lleva a cabo una actividad productiva. Es decir, la habilidad representa una
propiedad individual, una destreza fisica y mental para realizar una tarea en el
proceso del trabajo (Clarke y Winch, 2006). La habilidad solo puede ser demostrada
en el rendimiento (haciendo algo), mientras que el conocimiento puede obtenerse
por medios mas abstractos, como la conversacion. Por eso, la habilidad se identifica
como conocimiento practico o técnico, la capacidad de aplicar conocimiento teérico
en un contexto practico. Esta forma de entender la habilidad se acerca al concepto
de competencia.

Capacitacién (indicador 2)

Chiavenato (2007), La Capacitacion es el proceso educativo de corto plazo,
aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas
adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de

objetivos definidos.

Autoestima (indicador 3)
La autoestima es considerada como la valoracion que se tiene de si mismo,

involucra emociones, pensamientos, sentimientos, experiencias y actitudes que la
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persona recoge en su vida (Mejia, Pastrana, & Mejia, 2011, pag. 18). Este proceso
se va desarrollando, a lo largo del ciclo vital, a partir de las interacciones que realice
el sujeto con los otros, lo cual posibilita la evolucion del “Yo”, gracias a la aceptacion

e importancia que se dan las personas unas a otras (Naranjo, 2007, pag. 76).

2.2.2.2. Compromiso laboral (dimension II)

En Introduccion a la Teoria General de la Administracion, Idalberto
Chiavenato, (1992) opina que el compromiso laboral es el sentimiento y la
comprension del pasado y del presente de la organizacion, como también la
comprension y compartimiento de los objetivos de la organizacion por todos sus

participantes.

Puntualidad (indicador 1)
Puntualidad, el significado de esta palabra es llegar a tiempo a un lugar convenido.
(Rale, 2014, pag. 54).

Propdésito (indicador 2)

Significados (2014): es la intencion o el animo por el que se realiza o se deja de
realizar una accién. Se trata del objetivo que se pretende alcanzar. Este término
indica la finalidad, la meta de una accion o de un objeto. (pag. 85).

Estado de &nimo (indicador 3)

Thayer (2001) El estado de &nimo es el humor o tono sentimental, agradable
o desagradable, que acompafia a una idea o situacion y se mantiene por algun
tiempo. Es un estado, una forma de estar o permanecer, que expresa matices

afectivos y cuya duracion es prolongada, de horas o dias. (pag. 56).

Satisfaccion de los clientes (indicador 4)

En un sentido amplio la satisfaccion, segun numerosos autores es el
cumplimiento de las expectativas del usuario, la satisfaccion es un concepto
psicolégico, que en un sentido basico implica el sentimiento de bienestar y placer
por obtener lo que se desea y espera de un producto o servicio. (Sancho, 1998,
pag. 68)
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2.2.2.3. Satisfaccion del empleado (dimensién l11)

La satisfaccion laboral constituye uno de los fenomenos mas estudiados del
siglo XX (Judge, Weiss, Kammeyer-Mueller y Hulin, 2017, pag. 58), particularmente
en los campos del comportamiento organizacional y de la psicologia laboral. Dos
son principalmente los motivos que parecieran justificar este interés en el objeto de

estudio.

El primero, emerge fundamentalmente de la relevancia de la satisfaccion
laboral para explicar distintas variables vinculadas con la efectividad
organizacional, tales como el ausentismo, la rotaciébn, el compromiso
organizacional y el desempeio (Tsaousis, Nikolaou, Serdaris y Judge, 2007,
Harrison, Newman y Roth, 2006; Kammeyer-Mueller, Wanberg, Glomb y Ahlburg,
2005, pag. 91).

El segundo, se desprende de la relevancia moral del fenébmeno al constituir
un determinante importante del bienestar del individuo, tanto desde el punto de vista
de su salud fisica como mental (Grant, Wardle y Steptoe, 2009; Tsaousis et al.,
2007; Schat, Kelloway y Desmarais, 2005, pag. 78).

Condiciones de seguridad (indicador 1)

Wolfers (1962) Son aquellas condiciones materiales que pueden dar lugar
a accidentes de trabajo. Son factores de riesgo derivados de las condiciones de
seguridad los elementos que, estando presentes en las condiciones de trabajo,
pueden producir dafios a la salud del trabajador. (pag. 48).

Condiciones econdmicas (indicador 2)
Economipedia (2010) Son una serie de factores econdmicos, sociales,
demograficos y politicos que son necesarios para que un pais, union de paises o

region pueda crecer econOmicamente de manera sostenible. (pag. 98).

Condiciones de equipamiento laboral (indicador 3)
Ballenato (2005) sefala que Al existir una relacion de los equipos y el trabajo
individual, se obtiene mejoras en areas importantes y resalta la creatividad, la

motivacion, la soluciéon de problemas, el aprendizaje y la toma de decisiones
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arriesgadas (p. 39).

Condiciones de higiene (indicador 4)

Mella (2013) Se define como el conjunto medidas y normas que deben
cumplirse individualmente para lograr y mantener una presencia fisica aceptable,
un 6ptimo desarrollo fisico y un adecuado estado de salud. Las acciones que deben
ejecutarse para obtener una higiene personal adecuada, comprenden la practica
sistematica de las medidas higiénicas que debemos aplicar para mantener un buen
estado de salud. (pag. 85).

Condiciones de estética (indicador 5)
Significados (2019), Es la disciplina que estudia la naturaleza de la belleza
y la percepcion de la misma por parte de los individuos, por lo cual se relaciona

estrechamente con el arte. (pag. 158).

2.2.2.4. Mejora de la productividad (dimensién V)

Quesnay (1766), la regla de conducta fundamental es conseguir la mayor
satisfaccion con el menor gasto o fatiga”. Este planteamiento esta directamente
relacionado con el utilitarismo y en él esta presente los antecedentes que apuntan

a la productividad y competitividad. (pag. 48).

Indicadores
Atencién rapida (indicador 1)

Terminales (2010) Para dar un buen servicio al cliente, no basta con
atenderlo con amabilidad, sino que también es necesario atenderlo con rapidez.
Una atencién de excelente calidad podria quedar arruinada si se le hace esperar
de mas al cliente. No hay nada peor para éste que tener que esperar demasiado,
ya sea para que lo atiendan, para que le entreguen un producto o para que le

brinden un servicio.” (pag. 98).
Simplificacidén burocratica (indicador 2)

North (2007), por otro lado, analiza la formacion de un escenario adecuado

para el desarrollo econémico. En ese sentido, manifiesta que la comprensién del
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marco institucional y de los procesos de decision es muy compleja, pero
imprescindible para elaborar reglas que reduzcan los costos de transaccion,
agrupen el conocimiento disperso y se adapten continuamente. Igualmente,
enfatiza que en esta tarea de disefio es esencial la formacion de un marco politico

adecuado. (pag. 458).

2.3. Definicion de términos basicos

Autoestima.

La autoestima es considerada como la valoracion que se tiene de si mismo,

Decreto Legislativo N° 276: Ley de Bases de la Carrera Administrativa
y de Remuneraciones del Sector Publico.
Es un documento normativo con rango de Ley, donde comprende todos

los aspectos de la carrera administrativa y remuneraciones.

Ley N°30057: Ley del Servicio Civil.
Es un Régimen exclusivo, que, a partir del afio 2013, establece un sistema

laboral Unico para los trabajadores de entidades publicas.

Condiciones econdmicas

Economipedia (2010) Son una serie de factores econdmicos, sociales,
demograficos y politicos que son necesarios para que un pais, union de
paises o regién pueda crecer econdmicamente de manera sostenible. (pag.
98).

Condiciones de estética.
Significados (2019) Es la disciplina que estudia la naturaleza de la belleza 'y
la percepcion de la misma por parte de los individuos, por lo cual se relaciona

estrechamente con el arte. (pag. 158).

Condiciones de higiene.

Mella (2013) Se define como el conjunto medidas y normas que deben
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cumplirse individualmente para lograr y mantener una presencia fisica

aceptable, un 6ptimo desarrollo fisico y un adecuado estado de salud.

Compromiso laboral

Idalberto Chiavenato, (1992) opina que el compromiso laboral es el
sentimiento y la comprension del pasado y del presente de la organizacion,
como también la comprension y compartimiento de los objetivos de la

organizacion por todos sus participantes.

Importancia de la gestion del talento humano

Para Castillo, (2010) en los ultimos afios, se esta dando mayor realce a la
gestion del talento humano, debido a que se ha tomado conciencia que el
recurso humano en la empresa es de vital importancia y de él depende el

éxito o fracaso de la organizacion. (pag. 89).
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CAPITULO Ill: HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Formulacion de Hipétesis (si corresponde)

La investigacion es descriptivo simple, porque nos limitamos a
observar y describir tal como es el fenébmeno en campo, como lo sostiene
Hernandez et al. (2014). Es por ello que no se considerd plantear hipétesis

general y especifica.

3.2. Identificaciéon de Variables

3.2.1. Variable: Gestion del talento humano

3.2.2. Dimensiones:
e Mejora de las competencias:
(habilidades, capacitacion, autoestima)
e Compromiso laboral:
(puntualidad, propésito, estado de animo, satisfaccion de los clientes)
e Satisfaccion del empleado:
(condiciones de seguridad, condiciones econdémicas, condiciones de
higiene, condiciones de estética)
e Mejora de la productividad:

(atencion rapida, simplificacion burocratica)
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3.3. Definicion operacional de la Variable

Dimensiones Indicadores N° items Escala de
Contenido medicién
Mejora de las | Habilidades ¢Los empleados del area de la gerencia de acondicionamiento
) 01 | territorial de la MPCP, cuentan con habilidades para el desarrollo
competencias de sus funciones?
Capacitacion ¢Los empleados del area de la gerencia de acondicionamiento
02 | territorial de la MPCP, cuentan con capacitacién permanente para
el desarrollo de sus actividades?
Autoestima ¢Los empleados del area de la gerencia de acondicionamiento | g,ginal
03 territorial de la MPCP, tienen una autoestima moderado para la
atencioén al publico?
Compromiso Puntualidad 04 | ;Los empleados del area de la gerencia de acondicionamiento
laboral territorial de la MPCP, son puntuales en su horario de trabajo
laboral?
Propésito 05 | ;Los empleados del 4rea de la gerencia de acondicionamiento [--Nunca
territorial de la MPCP, tienen propésitos laborales definidos en su
Estado de animo 06 | ;Los empleados del area de la gerencia de acondicionamiento |4 Casi
territorial de la MPCP, cuentan con estado el estado de animo | siempre
positivo permanente para la atencién a los clientes?
Satisfaccion de los | 07 ¢Los empleados del &rea de la gerencia de acondicionamiento  [5. Siempre
clientes territorial de la MPCP, observan satisfaccion en los usuarios al
ser atendidos?
Satisfaccion  del | Condiciones de ¢Los empleados del area de la gerencia de acondicionamiento
empleado seguridad 08 territorial de la MPCP, cuentan con condiciones de seguridad
para ejercer su labor diaria?
Condiciones 09 | ;Los empleados del area de la gerencia de acondicionamiento
economicas territorial de la MPCP, tiene condiciones econémicas aceptables
para el desarrollo de su trabajo?
Condiciones  de | 10 | ;| 45 condiciones de equipamiento de trabajo para el desarrollo
equipamiento  de laboral de los empleados gerencia de acondicionamiento
trabajo territorial de la MPCP, son modernas?
Condiciones de ¢Los empleados del area de la gerencia de acondicionamiento
higiene 11 | territorial de la MPCP, cuentan con condiciones higiénicas
béasicas en el desarrollo de sus funciones?
Condiciones de . . . . N
- ¢Lainfraestructura de la gerencia de acondicionamiento territorial
estética 12 . o .
de la MPCP, cuentan con condiciones estéticas basicas en su
funcionamiento?
Mejora de la | Atencion rapida ¢Los empleados del area de la gerencia de acondicionamiento
productividad 13 | territorial de la MPCP, dan una atencién rapida y productiva a
los usuarios?
Simplificacion 14

burocratica

¢Los empleados del area de la gerencia de acondicionamiento
territorial de la MPCP, simplifican la burocracia documentaria
existente para dar mayor celeridad a la atencion de los usuarios?
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CAPITULO IV: METODOLOGIA

4.1. Disefio de lainvestigacion

- Nivel de Investigacion: “Descriptivo” el cual permite describir las
situaciones que nos interesan, midiéndolos y evidenciando sus rasgos.

- Método de investigacion: Se empled el método descriptivo que describe
el fendbmeno tal como esta el fendbmeno en campo de estudio. (Ander- Egg,
2001).

- Tipo de Investigacion: es una investigacion descriptiva, segun la
naturaleza de los datos es una investigacion cuantitativa susceptible a
medicién. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014),

- Transversal: Refiere Segln Avila, A.( 2001), es transversal por que
estudian aspectos de desarrollo de los sujetos en un momento dado.
Disefio metodoldgico: Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014),
la investigacién de tipo no experimental empleara el disefio descriptivo

simple. Se trabaj6 bajo el siguiente esquema:

M | E—— @)
Dénde:
M : Muestra

0 : Variable: Estrategias de cobranza
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4.2. Poblacion y muestra
4.2.1. Poblacion:

La totalidad de la poblacion en la presente investigacion fue de 50
empleados de la gerencia de acondicionamiento territorial de la municipalidad

provincial de coronel Portillo, 2020 — 2021.

GERENCIA DE ACONDICIONAMIENTO TERRITORIAL - MPCP.

RELACION DE PERSONAL
RESPONSABLE: NESTOR ARROYO SALINAS

ITEM N° NOMBRES Y APELLIDOS

DAVILA ZARRIA, JOSELYN SADITH
GUEVARA RIOS . FLOR ANGELICA
MILAGRITOS QUEVEDO VELA

VASQUEZ FERNANDEZ, CINTHIA MELISA
RUIZ VASQUEZ, ANITA

JARAMILLO PEREZ PATRICIA CONSUELO
GIOMAR GARCIA SANCHEZ

FAUSTO ORELLANA PEREYRA

SUB GERENCIA DE PLANEAMIENTO URBANO, ORDENAMIENTO TERRITORIAL Y VIALIDAD (SGPUCQ
RESPONSABLE: ANDDY NICKY FLORES CAMPOS

0NN O] D[WIN[=
QN[O O] D[WIN[=

? 1 ANDREA STREISY LUZ RAMIREZ BLANCO
10 2 RODRIGUEZ PEREZ WILMER

11 3 DAVILA PINEDO JOSUE MISAEL

12 4 GRANDEZ TENAZOA SEGUNDO RUITER

13 5 JOSE MIGUEL HERNANDEZ ZIEGLER

14 & DENNIS HUMBERTO VASQUEZ ANGULO
15 7 CARLOS SOLSOL VASQUEZ

16 8 LILA NAVARRO TUANAMA

17 k4 NEILITA VICTORIA AMASIFUEN LOZANO

SUB GERENCIA DE CATASTRO (SGCAT) - GAT- MPCP.
RESPONSABLE: JOHN TOMAS ALVARADO.

18 1 LISETH MARJOLIE DELGADO RIOS

19 2 JOSE LUIS BAUTISTA MELENDEZ

20 3 EUSEBIO RIOS VELA

21 a OCHOA MENDOZA FLAVIO ANDRE

22 5 DAVILA GARCIA, TAXIA LIBETH

23 6 ALBERTO AREVALO LOZANO

24 7 CARMEN SAAVEDRA OLORTEGUI

25 8 CAROLINA ZEGARRA BRICENO

26 ? FABER VALENTINO ALVAN LOPEZ

27 10 CINTHYA MILAGROS PANDURO CAUPER
28 11 CASTRO RAMIREZ CLAUDIA MARGARITA
29 12 RAQUEL NADINE UCEDA PEREZ

30 13 WENDY DIAZ MAGARINO

31 14 ZAC DIEGO ODICIO BOCANEGRA

32 15 DIEGO ALEXIS LOPEZ LOPEZ

33 16 BEDY LIZ DEL AGUILA CASTRO

34 17 JORGINO MENDOZA CARDENAS

35 18 MARINA RUIZ MARIE CLAIRE

36 19 GARCIA LOPEZ HECTOR

37 20 CASANOVA LOPEZ VANNY

SUB GERENCIA DE FORMALIZACION DE LA PROPIEDAD (SGFP) - GAT - MPCP.
RESPONSABLE: HILARIO ARTURO BURGA MENDOZA.

38 1 ARCE MORI JORGE RICARDO

39 2 ALIAGA ORTIZ ERIKA LIZZET

40 3 HUASANGA CRIOLLO GEYSON MARTIN
41 a NAVARRO GONZALES JENY MILIA

42 5 REATEGUI MARINA ROOSEVELT

43 & RENGIFO GUIMARAES MARC ANTHONY
44 7 RUIZ ROLDAN FEMY HAYDEE

45 8 SANABRIA HERNANDEZ SOPHIA

46 9 YNGRID AMERICA ALLPACA CHIPANA
47 10 RIOS BARDALES ROMULO

48 11 VELA ISUIZA CESAR AGUSTO

49 12 BONIFAZ GUEVARA JOHN HARRY

50 13 USAQUI MELENDEZ, NAHOMI MINORI
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4.2.2

. Muestra:

Sierra, B. (1988), define como una parte representativa de un conjunto

0 poblacién debidamente elegida, que se somete a observacion cientifica en

representacion del conjunto, con el propdsito de obtener resultados validos.

El tipo de muestreo que se utilizo fue el censal, se considera censal pues se

seleccion6 el 100% de la poblacion al considerarla un numero manejable de

sujetos. En este sentido Ramirez (1997), establece la muestra censal que es

aquella donde todas las unidades de investigacion son consideradas como

muestra en este caso 50 empleados de la G..de A.T de la M.P.C.P.

GERENCIA DE ACONDICIONAMIENTO TERRITORIAL - MPCP.

RELACION DE PERSONAL

RESPONSABLE: NESTOR ARROYO SALINAS

ITEM

N° NOMBRES Y APELLIDOS

DAVILA ZARRIA, JOSELYN SADITH

GUEVARA RIOS , FLOR ANGELICA

MILAGRITOS QUEVEDO VELA

VASQUEZ FERNANDEZ, CINTHIA MELISA

RUIZ VASQUEZ, ANITA

JARAMILLO PEREZ PATRICIA CONSUELO

QNN [ D|WIN]|=

GIOMAR GARCIA SANCHEZ

QN [ D|W[N]|=

FAUSTO ORELLANA PEREYRA

SUB GERENCIA DE PLANEAMIENTO URBANO, ORDENAMIENTO TERRITORIAL Y VIALIDAD (SGPUC

RESPONSABLE: ANDDY NICKY FLORES CAMPOS

? 1 ANDREA STREISY LUZ RAMIREZ BLANCO
10 2 RODRIGUEZ PEREZ WILMER

11 3 DAVILA PINEDO JOSUE MISAEL

12 4 GRANDEZ TENAZOA SEGUNDO RUITER

13 5 JOSE MIGUEL HERNANDEZ ZIEGLER

14 6 DENNIS HUMBERTO VASQUEZ ANGULO
15 7 CARLOS SOLSOL VASQUEZ

16 8 LILA NAVARRO TUANAMA

17 ? NEILITA VICTORIA AMASIFUEN LOZANO

SUB GERENCIA DE CATASTRO (SGCAT) - GAT- MPCP.

RESPONSABLE: JOHN TOMAS ALVARADO.

18 1 LISETH MARJOLIE DELGADO RIOS

19 2 JOSE LUIS BAUTISTA MELENDEZ

20 3 EUSEBIO RIOS VELA

21 4 OCHOA MENDOZA FLAVIO ANDRE

22 5 DAVILA GARCIA, TAXIA LIBETH

23 6 ALBERTO AREVALO LOZANO

24 7 CARMEN SAAVEDRA OLORTEGUI

25 8 CAROLINA ZEGARRA BRICENO

26 ? FABER VALENTINO ALVAN LOPEZ

27 10 [CINTHYA MILAGROS PANDURO CAUPER
28 11 CASTRO RAMIREZ CLAUDIA MARGARITA
29 12 RAQUEL NADINE UCEDA PEREZ

30 13 WENDY DIAZ MAGARINO

31 14 |ZAC DIEGO ODICIO BOCANEGRA

32 15 DIEGO ALEXIS LOPEZ LOPEZ

33 16 BEDY LIZ DEL AGUILA CASTRO

34 17 [JORGINO MENDOZA CARDENAS

35 18 [MARINA RUIZ MARIE CLAIRE

36 19 GARCIA LOPEZ HECTOR

37 20 [CASANOVA LOPEZ VANNY

SUB GERENCIA DE FORMALIZACION DE LA PROPIEDAD (SGFP) - GAT - MPCP.

RESPONSABLE: HILARIO ARTURO BURGA MENDOZA.

38 1 ARCE MORI JORGE RICARDO

39 2 ALIAGA ORTIZ ERIKA LIZZET

40 3 HUASANGA CRIOLLO GEYSON MARTIN
41 4 NAVARRO GONZALES JENY MILIA

42 5 REATEGUI MARINA ROOSEVELT

43 6 RENGIFO GUIMARAES MARC ANTHONY
44 7 RUIZ ROLDAN FEMY HAYDEE

45 8 SANABRIA HERNANDEZ SOPHIA

46 ? YNGRID AMERICA ALLPACA CHIPANA
a7 10 RIOS BARDALES ROMULO

48 11 VELA ISUIZA CESAR AGUSTO

49 12 BONIFAZ GUEVARA JOHN HARRY

50 13 USAQUI MELENDEZ, NAHOMI MINORI
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4.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.3.1. Técnica:
En la presente investigacion se utilizé la técnica de la encuesta.
4.3.2. Instrumento:

En la presente investigacion se utilizo el instrumento de cuestionario.

4.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion

Los datos de las encuestas se transformaron en una data, la
misma que aplicando el programa SPSS y Excel, se obtuvo tablas y
gréficos estadisticos correspondientes a las preguntas planteadas y
no se contrasto la hipétesis general y especifica.
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CAPITULO V: RESULTADOS
RESULTADOS
Se procesa las encuestas a través del programa SPSSV22 y se presenta resultados
en tablas y figuras de las variables y dimensiones en estudio.

Tablal Dimensionl: Mejora de Competencia

Frecuencia Porcentaje

SIEMPRE 13 26,00

CASI SIEMPRE 9 18,00

Valido CASI NUNCA 16 32,00
NUNCA 12 24,00

Total 50 100,00

Fuente: Informacién obtenida de la aplicacion de la encuestay procesado con el programa SPSSV22

35.00

30.00

25.00

20.00

15.00

5.00

Porcentaje

0.00

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA
DIMENSION Mejora de Competencias

Figural: Dimension: Mejora de Competencia
Fuente: Propia

Interpretacion: De la tabla y figura 1, se observa el 26.00% de encuestados
refieren que siempre mejoran las competencias, 18,00% Casi siempre, 32,00% casi

nuncay 24,00 nunca.
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Tabla 2 Dimension2: Compromiso Laboral

Frecuencia Porcentaje
SIEMPRE 20 40,00
CASI SIEMPRE 13 26,00
Valido CASI NUNCA 9 18,00
NUNCA 8 16,00
Total 50 100,00

Fuente: Informacién obtenida de la aplicacion de la encuestay procesado con el programa SPSSV22

45.00

40.00

35.00

30.00

25.00

20.00

Porcentaje

15.00

5.00

0.00

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA
DIMENSION Compromiso laboral

Figura2: Dimension: Compromiso Laboral
Fuente: Propia

Interpretacion: De la tabla y figura 2, se observa el 40.00% de encuestados
refieren que siempre existe un compromiso laboral, seguido de 26,00% casi
siempre, 18,00 % casi hunca y 16,00% nunca.
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Tabla 3 Dimensién3: Satisfaccion del empleado

Frecuencia Porcentaje

SIEMPRE 16 32,00

CASI SIEMPRE 13 26,00

Valido CASI NUNCA 12 24,00
NUNCA 9 18,00

Total 50 100,00

Fuente: Informacién obtenida de la aplicacion de la encuestay procesado con el programa SPSSV22

35.00

30.00

25.00

20.00

je

Porcenta

=
v
=
S

32.00 %
10.00

5.00

0.00
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA

DIMENSION Satisfaccién del empleado

Figura3: Dimension: Satisfaccion del empleado
Fuente: Propia

Interpretacion: De la tabla y figura 3, se observa el 32.00% de encuestados
refieren que siempre estan satisfechos, seguido de 26.00% casi siempre 24,00%

casi nuncay 18,00% nunca.
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Tabla 4 Dimension 4. Manejo de la productividad

Frecuencia Porcentaje

SIEMPRE 15 30,00

CASI SIEMPRE 14 28,00

Valido CASI NUNCA 11 22,00
NUNCA 10 20,00

Total 50 100,00

Fuente: Informacién obtenida de la aplicacion de la encuestay procesado con el programa SPSSV22

35.00

30.00

25.00

N
o
o
S

Porcentaje

.
U
o
s}

10.00

5.00

0.00

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA
DIMENSION Mejora de la productividad

Figura 4: Dimension: Manejo de la productividad
Fuente: Propia

Interpretacion: De la tabla y figura 4, se observa el 30.00% de encuestados
refieren que siempre se maneja la productividad, seguido de 28.00% casi siempre,

22.00% casi nunca y 20.00% nunca.
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Tabla 5 Variable: Gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje

SIEMPRE 10 20,00

CASI SIEMPRE 13 26,00

Valido CASI NUNCA 20 40,00
NUNCA 7 14,00

Total 50 100,00

Fuente: Informacién obtenida de la aplicacién de la encuesta y procesado con el programa SPSSV22

45.00

40.00

35.00

30.00

25.00

20.00

Porcentaje

15.00

[1000%]

5.00

0.00

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA
VARIABLE Gestion de talento humano

Figura 5: Variable: Gestion del talento humano
Fuente: Propia

Interpretacion: De la tabla y figura 5, se observa el 20% de encuestados refieren
gue siempre se gestiona el talento humano, seguido de 26.00% casi siempre, 40.00

% casi nunca y 14.00% nunca.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES
Primera conclusion

De acuerdo a los resultados obtenidos el 26.00% de encuestados refieren
que siempre mejoran las competencias, 18,00% Casi siempre, 32,00% casi nunca
y 24,00 nunca. Por consiguiente, de acuerdo a los datos se concluye que los
empleados de la gerencia de desarrollo territorial de la MPCP regularmente tienen

presente la mejora de las competencias.

Segunda conclusién

De acuerdo a los resultados obtenidos el 40.00% de encuestados refieren
gue siempre existe un compromiso laboral, seguido de 26,00% casi siempre, 18,00
% casi nunca y 16,00% nunca. Por consiguiente, de acuerdo a los datos se
concluye que los empleados de la gerencia de desarrollo territorial de la MPCP

regularmente tienen presente la mejora de los compromisos laborales.

Tercera conclusion

De acuerdo a los resultados obtenidos se concluye que el 32.00% de
encuestados refieren que siempre estadn satisfechos, seguido de 26.00% casi
siempre 24,00% casi nunca y 18,00% nunca. Por consiguiente, de acuerdo a los
datos se concluye que los empleados de la gerencia de desarrollo territorial de la
MPCP regularmente estan satisfechos.

Cuarta conclusion

De acuerdo a los resultados obtenidos se concluye que el 30.00% de
encuestados refieren que siempre se maneja la productividad, seguido de 28.00%
casi siempre, 22.00% casi nunca y 20.00% nunca. Por consiguiente, de acuerdo a
los datos se concluye que los empleados de la gerencia de desarrollo territorial de

la MPCP, la mejora productividad es regular o medianamente.

Quinta conclusién
De acuerdo a los resultados obtenidos se concluye que el 20% de

encuestados refieren que siempre se gestiona el talento humano, seguido de
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26.00% casi siempre, 40.00 % casi nunca y 14.00% nunca. Por consiguiente, de
acuerdo a los datos se concluye que los empleados de la gerencia de desarrollo

territorial de la MPCP, se realiza una regular una gestion de talento humano.

RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos y objetivos las recomendaciones son las

siguientes:

Primera recomendacion:
Se recomienda a la gerencia de acondicionamiento de la municipalidad
provincial de Coronel Portillo, implementar estrategias para mejorar las

competencias en los trabajadores.

Segunda recomendacion:
Se recomienda a la gerencia de acondicionamiento de la municipalidad
provincial de Coronel Portillo, implementar estrategias para que los trabajadores

tengan un compromiso laboral mayor.

Tercera recomendacion:
Se recomienda a la gerencia de desarrollo territorial de la municipalidad
provincial de Coronel Portillo, que debe implementar estrategias que conlleven a la

mejora de la satisfaccion laboral.

Cuarta recomendacion:
Se recomienda a la gerencial de acondicionamiento territorial de la
municipalidad provincial de Coronel Portillo se debe implementar indicadores los

cuales lleven a que se mejore la productividad en la entidad publica.

Quinta recomendacion:
Se recomienda a la gerencia de acondicionamiento de territorial de la
municipalidad provincial de Coronel Portillo se debe mejorar una adecuada gestion

del talento humano para la consecucion de resultados y metas precisadas.
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Autor: Eusebio Rios Vela

ANEXO 01 MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: Gestidn del talento humano en los empleados que laboran en la gerencia de acondicionamiento territorial de la municipalidad provincial de Coronel
Portillo - Ucayali, 2020 - 2021

PROBLEMA
GENERAL

OBJETIVOS
GENERAL

¢ Cémo se encuentra la gestion del
talento humano en los empleados que
laboran en la gerencia de
acondicionamiento territorial de la
municipalidad provincial de Coronel
Portillo — Ucayali 2021?

Determinar la gestién del talento humano
en los empleados que laboran en la
gerencia de acondicionamiento territorial
de la municipalidad provincial de Coronel
Portillo — Ucayali 2021.

Problemas especificos

Obijetivos especificos

¢ COmo se encuentra la gestion del
talento humano en los empleados que
laboran en la gerencia de
acondicionamiento territorial de la
municipalidad provincial de Coronel
Portillo — Ucayali, 2020 - 2021, en su
dimension mejora de las competencias?

¢ COmo se encuentra la gestion del
talento humano en los empleados que
laboran en la gerencia de
acondicionamiento territorial de la
municipalidad provincial de Coronel
Portillo — Ucayali, 2020 - 2021, en su
dimensiéon compromiso laboral?

¢ COmo se encuentra la gestion del
talento humano en los empleados que
laboran en la gerencia de
acondicionamiento territorial de la
municipalidad provincial de Coronel

Determinar la gestién del talento humano
en los empleados que laboran en la
gerencia de acondicionamiento territorial
de la municipalidad provincial de Coronel
Portillo — Ucayali, 2020 - 2021, en su
dimensién mejora de las competencias.

Determinar la gestién del talento humano
en los empleados que laboran en la
gerencia de acondicionamiento territorial
de la municipalidad provincial de Coronel
Portillo — Ucayali, 2020 - 2021, en su
dimensién compromiso laboral.

Determinar la gestién del talento humano
en los empleados que laboran en la
gerencia de acondicionamiento territorial
de la municipalidad provincial de Coronel
Portillo — Ucayali, 2020 - 2021, en su
dimensién satisfaccion del empleado.

VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Habilidades El disefio de investigacion es no
) Capacitacion experimental.
Mejora de las El tipo de investigacion es descriptivo
competencias . El método de investigacion es deductivo
Autoestima e inductivo.
Puntualidad Poblacion y muestra
— La poblacién estara conformada por 50
Compromiso Propdsito empleados de la gerencia de
laboral acondicionamiento territorial de la
Estado de animo MPCP. inquilinos de inmuebles
- — - informales.
- Satisfaccion de los clientes
Gestion del _
talento - . La muestra sera el total de la poblacion
humano Condiciones de seguridad | ¢ es 50, empleados de la gerencia de

Satisfaccion del

Condiciones econémicas

Condiciones de

cliente equipamiento laboral
Condiciones de higiene
Condiciones de estética
Atencién rapida
Simplificacién burocrética
Mejora de la
productividad

acondicionamiento territorial de la
MPCP. inquilinos de inmuebles
informales.

Técnicas de recolecciéon de datos.
La encuesta

Instrumento de aplicacion.
El cuestionario

Técnicas para el procesamiento de
datos

Se hara uso del andlisis descriptivo,
para la tabulacion de los datos se
utilizara como soporte el programa
Excel cientifico y para el procesamiento
de los datos el software SPSS Version
(Programa de estadistica para ciencias
sociales).
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Portillo — Ucayali, 2020 - 2021, en su
dimensién satisfaccion del empleado?

¢ Como se encuentra la gestion del
talento humano en los empleados que
laboran en la gerencia de
acondicionamiento territorial de la
municipalidad provincial de Coronel
Portillo — Ucayali, 2020 - 2021, en su
dimensién mejora de la productividad?

Determinar la gestién del talento humano
en los empleados que laboran en la
gerencia de acondicionamiento territorial
de la municipalidad provincial de Coronel
Portillo — Ucayali, 2020 - 2021, en su
dimensién mejora de la productividad.
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ANEXO 02: INSTRUMENTOS DE APLICACION
Facultad de Ciencias Contables Financieras y Administrativas

Escuela Profesional de Administracion de Negocios

El presente cuestionario sera aplicado a los empleados nombrados y
contratados de la gerencia de acondicionamiento territorial de la municipalidad
provincial de Coronel Portillo. El cuestionario tiene por finalidad recoger
informacion sobre la variable de estudio: Gestion del talento humano.

El cuestionario en mencion sera utilizado en el trabajo de investigacion
denominado: “Gestion del talento humano en los empleados que laboran en la
gerencia de acondicionamiento territorial de la municipalidad provincial de
Coronel Portillo - Ucayali, 2020 — 2021”. El cual servird para la obtencion de
grado académico de bachiller del sefior: Eusebio Rios Vela, en Administracion

de Negocios.

La informacién que usted nos proporcionara serd anénimay sera utilizada
anicamente con fines académicos y de investigacion, por lo que se le agradece
por su valiosa colaboracion.

Instrucciones:

A continuacién, encontrard una serie de enunciados los cuales debe leer
y marcar con una “X”, la casilla que mejor represente su respuesta.

Escala valorativa:

Nunca

Casi nunca

Casi siempre=

A W N P

Siempre =
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Variable: Gestion del talento humano

Dimension |: Mejora de las competencias

Indicador: Habilidades laborales

N° Preguntas 4
1 ¢Los empleados del area de la gerencia de acondicionamiento territorial
de la MPCP, cuentan con habilidades laborales para el desarrollo de sus
funciones?
Indicador: Capacitacién permanente
N° Preguntas 4
¢Los empleados del area de la gerencia de acondicionamiento territorial
2 | de la MPCP, cuentan con capacitacion permanente para el desarrollo de
sus actividades?
Indicador: Autoestima laboral
N° Preguntas 4
3 ¢Los empleados del area de la gerencia de acondicionamiento territorial
de la MPCP, tienen una autoestima laboral adecuado?
Dimensién Il: Compromiso laboral
Indicador: Puntualidad laboral
N° Preguntas 4
4 ¢Los empleados del area de la gerencia de acondicionamiento territorial
de la MPCP, son puntuales en su horario de trabajo laboral?
Indicador: Propdsito laboral
N° Preguntas 4
5 ¢Los empleados del area de la gerencia de acondicionamiento territorial
de la MPCP, tienen propdsitos laborales definidos en su gerencia?
Indicador: Estado de animo
N° Preguntas 4
¢Los empleados del area de la gerencia de acondicionamiento territorial
6 |dela MPCP, cuentan con estado de animo positivo permanente?
Indicador: Satisfacciones en los usuarios
4
N° Preguntas
7 ¢Los empleados del area de la gerencia de acondicionamiento territorial
de la MPCP, observan satisfaccion en los usuarios al ser atendidos?
Dimension lll: Satisfaccion del empleado
Indicador: Condiciones de seguridad
N° Preguntas 4
¢Los empleados del area de la gerencia de acondicionamiento territorial
8 |dela MPCP, cuentan con condiciones de seguridad para ejercer su
labor diaria?
Indicador: Condiciones econ6micas
4

No

Preguntas
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¢Los empleados del area de la gerencia de acondicionamiento territorial
de la MPCP, tiene condiciones econdmicas, aceptables para el
desarrollo de su trabajo?

Indicador: Condiciones de equipamiento

N° Preguntas 4
¢Las condiciones de equipamiento de trabajo para el desarrollo laboral
10 |de los empleados gerencia de acondicionamiento territorial de la MPCP,
son modernas?
Indicador: Condiciones de higiene
4
N° Preguntas
¢Los empleados del area de la gerencia de acondicionamiento territorial
11 de la MPCP, cuentan con condiciones higiénicas bésicas en el
desarrollo de sus funciones?
Indicador: Condiciones de estética
N° Preguntas 4
¢La infraestructura de la gerencia de acondicionamiento territorial de la
12 MPCP, cuentan con condiciones estéticas basicas en su
funcionamiento?
Dimensién IV: Mejora de la productividad
Indicador: Atencion rapida
N° Preguntas 4
¢Los empleados del area de la gerencia de acondicionamiento territorial
13 |de la MPCP, dan una atencion productiva a los usuarios?
Indicador: Simplificacién burocrética
N° Preguntas 4
¢Los empleados del area de la gerencia de acondicionamiento territorial
de la MPCP, simplifican la burocracia documentaria existente para dar
14 |mayor celeridad a la atencion de los usuarios?
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Anexo 3: Bases de datos para el procesamiento de los
resultados

Variable; Gestion de talento humano

| swey|

¢l wEm:

clsway

LI Sws)

Olswsy

pswa)

~

gsway)|

Lsway

gsway)

GSwsy

psway)

gsway]

sway

Lswa)]

oN

10

1

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27

28
29

30

46



31

32
33
34
35
36
37

38
39
40

41

42

43

44
45
46

47

48
49
50

Fuente: Programa SPSS.V.22: 1 nunca, 2 casi nunca, 3 casi siempre, 4 siempre.
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ANEXO 4: FOTOS

Con el Sub Gerente de Catastro de la Gerencia de Acondicionamiento Territorial
de la MPCP Arg .A:JOHN TOMAS ALVARADO
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Sub Gerencia de Planeamiento Urbano y Vias de la Gerencia de

Acondicionamiento Territorial de la Mpcp Arqg. Anddy Nicky Flores Campos
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Anexo 05: Organigrama de la municipalidad provincial de Coronel Portillo
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