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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y la productividad laboral en los empleados de la
gerencia de obras y desarrollo urbano de la municipalidad distrital de Manantay,
2020.

el tipo de la investigacion fue correlacional porque se busco la relacién que
existe entre ambas variables, el disefio de la investigacion fue no experimental
transeccional porque no hubo manipulacion de las variables en todo el estudio y el

recojo de la informacién 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 la primera variable de 11 preguntas y 14 preguntas en la segunda

variable. El enfoque realizado fue cuantitativo.

La Hipotesis general fue la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la productividad laboral en los empleados de la gerencia de
obras y desarrollo urbano de la municipalidad distrital de Manantay — Ucayali, 2020,

por lo tanto, en la tabla N°10, después de aplicar la prueba estadistica Spearman
entre las variables gestion de talento humano y productividad laboral se obtiene r=
0,98 correlaciéon moderada positiva y p valor= 0,00 <0.01, es decir es altamente

significativo.

Los resultados de la investigacion concerniente a la variable gestion del
talento humano, de acuerdo a la tabla y figura 04, se observé que el 25,00% de
encuestados refieren que casi siempre; 46,88% siempre, 18.75% casi nunca y
9,38% nunca la gestion del talento humano. De la tabla y figura 08, se observé
también que el 53.13% de encuestados refieren que siempre hay relacién con la

productividad laboral, 34,38% casi siempre, 09,38% casi nunca y 3,13% nunca.
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Se concluyé que la gestion del talento humano se relaciona con la productividad
laboral en los empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano de la municipalidad
distrital de Manantay, 2020.

Palabras clave: Gestion del talento humano y Productividad laboral.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between the
management of human talent and labor productivity in the employees of the
management of works and urban development of the district municipality of
Manantay, 2020.

The type of research was correlational because the relationship between both
variables was sought, the research design was non-experimental, transectional
because there was no manipulation of the variables throughout the study and the

information was collected in a single moment.

The methods used were inductive and deductive because they worked from
the specific to the general and from the general to the specific; The technique used
for data collection was the survey and the instrument was the questionnaire, which
consisted of the first variable of 11 questions and 14 questions in the second
variable. The approach used was quantitative.

The general hypothesis was the management of human talent is significantly
related to labor productivity in the employees of the construction management and
urban development of the district municipality of Manantay - Ucayali, 2020.
Therefore, in table N°10, after applying the Spearman statistical test between the
variables management of human talent and labor productivity, r = 0.98 moderate

positive correlation and p value = 0.00 <0.01, that is, it is highly significant.

The results of the research concerning the variable management of human
talent, according to the table and figure 04, it was observed that 25.00% of
respondents refer that almost always; 46.88% always, 18.75% almost never and
9.38% never the management of human talent. From the table and figure 08, it was
also observed that 53.13% of respondents refer that there is always a relationship
with labor productivity, 34.38% almost always, 09.38% almost never and 3.13%

never.
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It was concluded that the management of human talent is related to labor
productivity in the employees of the works management and urban development of

the district municipality of Manantay, 2020.

Keywords: Human talent management and Labor productivity.
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INTRODUCCION

La presente investigacion busco determinar la relacion que existe entre el
la gestion del talento humano y la productividad laboral en los empleados de la
gerencia de obras y desarrollo urbano de la municipalidad distrital de Manantay -
Ucayali, 2020, el cual fue posible porque se demostré que a mayor desarrollo de
la gestion del talento humano con sus dimensiones: capacitacion laboral,
evaluacion del desempefio y recompensas laborales; hubo mayor productividad
laboral en los empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano de la
municipalidad distrital de Manantay - Ucayali, 2020, en sus dimensiones: eficacia

laboral, eficiencia laboral y efectividad laboral.

Este trabajo de investigacion fue estructurado en cuatro capitulos de la
siguiente manera: Capitulo I: El Problema de Investigacion, se profundiza sobre el
problema, su justificacion, objetivos de la investigacion y otros que se abordan para
el correcto conocimiento del tema a investigar. Capitulo Il: EI Marco Tedrico, se
trata de la fundamentacion tedrica; en la tesis se emplearon cuatro dimensiones y
15 indicadores de la variable desarrollo profesional y tres dimensiones y 12
indicadores de la variable competencias laborables. Capitulo Ill: La Metodologia,
contiene el método empleado para desarrollar el trabajo de investigacién, como el
disefio de estudio no experimental, transeccional, tipo de estudio correlacional, el
esquema de la investigacion, la poblacién, la muestra, se define operativamente al
instrumento de recoleccion de datos y se detalla las técnicas de recojo,
procesamiento y presentaciéon de datos. Capitulo 1V: Resultados y discusion, se
presentan los resultados obtenidos con la aplicacion del SPSSV22. En la discusion
de resultados se presenta la confrontacion de la situacion problematica formulada,
con los referentes bibliograficos de las bases tedricas, en base a la prueba de

hipotesis y el aporte cientifico de la investigacion.

Se finaliz6 el trabajo de investigacion con la conclusion referida al
cumplimiento del objetivo general de determinar la existencia de la relacion entre
las variables la gestion del talento humano y la productividad laboral en los
empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano de la municipalidad distrital

de Manantay - Ucayali, 2020.
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1.1.

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Descripcién de la realidad problematica

El capital humano y la gestidon por competencias en las empresas de
hoy no es la misma, los cambios que diariamente surgen en nuestro planeta
influyen notoriamente en el diario accionar de las organizaciones, con esto,
cada componente de las empresas debe regularse para ajustarse
Optimamente a estos cambios. Cada factor productivo debe trabajar de
manera eficaz en el logro de los objetivos que estos cambios conllevan; es
aqui donde se llega a realizar el estudio del recurso humano como talento
humano, este factor se debe considerar de real importancia para aumentar
sus capacidades y elevar sus aptitudes al punto tal que se encuentre capaz
de valerse por si mismo y entregar lo mejor de su trabajo, sintiéndose
conforme con lo que realiza. Se considera que la mayor fortaleza que el
talento humano posee son: el conocimiento, las habilidades que forman parte
de las personas, su salud y la calidad de los habitos de trabajo, ademas se
considera importante para la productividad de las economias modernas, ya
gue esta se basa en la creacion, difusion y utilizacién del saber. Si bien antes
se consideraba que la prioridad era el desarrollo econémico hoy es diferente
ya gue la vinculacion entre educacion y progreso econdémico es esencial. La
importancia creciente del talento humano se ha convertido en una estrategia

para las empresas a nivel internacional.

En general, las empresas adoptan diversas estrategias para mejorar y



optimizar areas relacionadas con la productividad laboral, excelencia y el
logro de objetivos empresariales, siendo la capacitacion una de ellas, para
enfrentar un entorno competitivo y cambiante (Pineda, 2000). Asi, las
organizaciones realizan la capacitacion con el objetivo de mejorar su
competitividad, eficiencia, eficacia, efectividad y productividad, pues se
enfrentan a una economia que actualmente es dominada por la demanda y

ya no por la oferta (Cantu, 2001; Flores, Gonzélez, & Rosas, 2014)

En el Perl las organizaciones gubernamentales se rige bajo los
lineamientos del Plan Bicentenario (2012), que en uno de sus objetivos
estratégicos busca que las instituciones estén al servicio de la ciudadania,
los mismos que deben ejecutar acciones para superar los rangos de
operatividad y funcionamiento de la gestion publica; para ello, se debe
considerar la tecnologia y la capacidad de comunicacion, con el fin de
acercarse mas a la sociedad y cumplir funciones encomendadas que
promuevan el bienestar comun de los ciudadanos. Actualmente, las
organizaciones estan entendiendo que su prioridad es desarrollar a las
personas y apoyar el fortalecimiento de sus competencias que aseguren el
logro de los objetivos institucionales, locales, regionales, nacionales e
internacionales; asumiendo que somos parte de un mundo globalizado donde
debe prevalecer la actualizacién constante del capital humano. Ante esto, la
respuesta que se tendra de parte de los usuarios sera producto de como han
sido atendidos por los servidores en una institucion, de aqui se desprende
gue el ciudadano es muy importante para el desarrollo de un pais. En cuanto
a ello, la PCM (2005), la funcién publica tiene la finalidad de servir a la
ciudadania, segun lo establecido en la Carta Magna del Pera, generando
altos niveles de eficiencia logrando una mejor atencion a los ciudadanos y
priorizando el empleo sostenible de los bienes publicos, segun lo dispone la

norma referente a modernizar la gestién del estado.



A nivel local, algunos servidores publicos no cumplen sus funciones
debido a su incompetencia o desconocimiento de tareas, ya que, en muchos
casos los cargos y/o puestos de trabajo vienen siendo ocupados por
personas no idoneas; estos datos se basan en las experiencias, cultura y
costumbres del usuario Manatayno. Del mismo modo, Santos (2016)
consider6 que debemos de articular los sistemas para obtener mejores
resultados en lo tecnolégico, en organizacion y en el capital humano; donde
se busque siempre la productividad en un mundo globalizado. Los
ciudadanos muestran incomodidad ante el bajo nivel de atencién que reciben
por parte de los servidores publicos, mostrando su insatisfaccion e
incumplimiento de sus responsabilidades como usuario, asi como pagar
tributos y otros, lo que a la par genera conflictos vecinales y el malestar social
entre los ciudadanos del distrito de Manantay. Ante esta realidad
problematica, se ha decidido realizar la presente investigacion con el objetivo
de determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la
productividad laboral de los usuario en la municipalidad distrital de Manantay,
especificamente en la gerencia de obras y desarrollo urbano, esto nos
permitira obtener resultados positivos los cuales serviran para otras
gestiones posteriores que les permitan mejorar en el servicio a la comunidad
y fortalecer el proceso de seleccidon y capacitacion del personal, permitiendo
el cumplimiento de labores asignadas.

La gestion del talento humano y su relacion con la productividad de la
municipalidad distrital de Manantay 2020, constituyen un gran desafio en los
escenarios modernos y son inevitables para una organizacion. Es alli donde
el area de talento humano ingresa a jugar un rol clave, porque de la eficacia
y certeza de sus planes obedecera que este objetivo sea una realidad. Para
ello el area de talento humano debe conocer muy bien la pericia, destreza de
la gerencia de obras y desarrollo urbano ¢ Cual es su Mision? ¢A donde
quiere llegar? Y ¢ Qué tipo de participantes necesita la gerencia? para poder
focalizar sus acciones en programas que contribuyan al cumplimiento de

estos objetivos. Se procura examinar la Gestion del Talento Humano, con la
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1.2.

finalidad de buscar mejores estrategias y procesos para el bien de la
institucion, fomentado para atraer, gestionar, retener y sobre todo motivar a

los trabajadores y funcionarios de la Municipalidad Distrital de Manantay.

La gestién de talento humano busca generar una productividad laboral
con el objetivo de desarrollar la productividad mediante el compromiso y la
motivacion. La calidad juega un papel importante en la organizacion y/o
institucion puesto que es un aspecto que desmotiva al trabajador si esto
carece, repercutiendo a su productividad y desempeiio laboral. Las
capacitaciones deberan ser constantes y prioritarias evitando repercutir el
desempeiio del trabajador dentro de la institucion y la gerencia de obras y

desarrollo urbano especificamente.

Formulacién del Problema

1.2.1 Problema general
¢, Como se relaciona la gestion del talento humano y la productividad
laboral en la gerencia de obras y desarrollo urbano de la municipalidad

distrital de Manantay — Ucayali, 20207

1.2.2 Problemas Especificos

¢ De qué manera se relaciona la capacitacion laboral y la productividad
laboral en los empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano en la

municipalidad distrital de Manantay — Ucayali, 20207

¢De qué manera se relaciona la evaluacion del desempefio laboral y
la productividad laboral en los empleados de la gerencia de obras y desarrollo

urbano en la municipalidad distrital de Manantay — Ucayali, 20207

¢De qué manera se relaciona las recompensas laborales y la
productividad laboral en los empleados de la gerencia de obras y desarrollo

urbano en la municipalidad distrital de Manantay — Ucayali, 20207?



1.3.

1.4.

Formulacién de objetivos
1.3.1 Objetivo General

Determinar la relacién que existe entre la gestion del talento humano
y la productividad laboral en los empleados de la gerencia de obras y

desarrollo urbano de la municipalidad distrital de Manantay, 2020

1.3.2. Objetivos Especificos

Determinar la relacion que existe entre la capacitacion laboral y la
productividad laboral en los empleados de la gerencia de obras y desarrollo
urbano de la municipalidad distrital de Manantay, 2020

Determinar la relacidon que existe entre la evaluacion del desempeiio
laboral y la productividad laboral en los empleados de la gerencia de obras y

desarrollo urbano de la municipalidad distrital de Manantay, 2020

Determinar la relacién que existe entre las recompensas laborales y la
productividad laboral en los empleados de la gerencia de obras y desarrollo
urbano de la municipalidad distrital de Manantay, 2020

Justificacién de la investigacion
Naupas. Mejia. Novoa. & Villagémez. (2013), narran que se fracciona
en tres aspectos, estos son:

Justificacion tedrica

El presente proyecto de investigacion se justifico te6ricamente porque
tuvo el propdsito de describir la relacion tedrica existente entre las variables:
Gestion del talento humano y la productibilidad laboral en la gerencia de
obras y desarrollo urbano de la MDM. Por otra parte, se consideré que con
esta investigacion se ampliaron las teorias conceptuales de estas variables,

las cuales serviran de antecedente a futuras investigaciones parecidas.



1.5.

Justificacién practica

La presente investigacion se justificd practicamente porque busca que,
a traves de la gestion del talento humano de los empleados de la gerencia de
obras y desarrollo urbano de la MDM, eleven su productividad laboral el cual
conllevara una mejor atenciébn a decenas de usuarios que diariamente
frecuentan esta gerencia. Se persigui6 fortalecer el conocimiento practico y
los métodos de estudio a seguir del tema en estudio, para asi poderlo aplicar
a la realidad de la gerencia perteneciente a esta institucion publica y también
disminuir las criticas destructivas que se suelen escuchar sobre esta gerencia

de importancia vital, en la gestion de toda municipalidad.

Justificacién metodoldégica.

Se justificO metodologicamente porque utilizo el método deductivo a
inductivo y viceversa, es decir veremos informacion general y luego
comprobamos dicha informacion en cada uno de los usuarios, también vimos
informacion especifica y luego sacamos una conclusion general. El cual nos
ayudara a desarrollar y aplicar nuevas técnicas e instrumento de recoleccion
de datos en las variables de estudio planteadas.

Justificacion social.

En el momento que la exploracibn va a solucionar dilemas
comunitarios que dafian o ayudan a un conjunto colectivo. En resumen, la
indagacion favorecié a los empleados y usuarios en general de la gerencia
de obras y desarrollo urbano de la MDM, porque mientras los empleados no
aumenten la gestion del talento humano no habrd mayor productividad en la

gerencia y el cual favorecera a toda la poblacién en su conjunto.

Delimitaciéon del estudio

El presente trabajo de investigacion se delimita de las siguientes
maneras:



1.6.

La presente investigacion se delimito espacialmente porque se
desarroll6 en la Municipalidad distrito de Manantay, provincia de Coronel

Portillo, Departamento de Ucayali.

El presente trabajo de investigacion se delimito temporalmente porque
se realizd los meses de: setiembre, octubre, noviembre y diciembre; del afio
2020.

La delimitacion tedrica del presente trabajo de investigacion estuvo
alineados a las variables de estudio que son: Gestion del talento humano y
productividad laboral, del cual se desagregara sus dimensiones e indicadores
conceptuales de los que se convertiran en preguntas que se aplicaran en un

cuestionario de acuerdo al contexto de la investigacion.
Viabilidad del estudio.

El presente trabajo de investigaciéon se viabilizo de la siguiente
manera:

La presente investigacion se justificé técnicamente porque se han
considerado todas las normativas del centro de investigacion de esta casa de

estudio, por ser actuales y enmarcadas en la nueva Ley Universitaria vigente.

La viabilidad ambiental del presente trabajo de investigacion por
tratarse de un proyecto de investigacion correlacional y netamente
académico no genero impacto ambiental negativo en ninguno de los
componentes del ecosistema de nuestra region. Cabe mencionar que en la

presente investigacion utilizaremos Unicamente materiales degradables.

La evaluacion financiera del presente trabajo de investigacion,
estuvo financiado integramente por los investigadores Bach. Eusebio Vela
Rios y Reyna Vargas Juro.



En la presente investigacion en lo concerniente a lo social, se logro
constituir un equipo de trabajo compacto entre los empleados, usuarios de la
gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM. Con lo cual se lograra

cumplir las expectativas y metas trazadas.

CAPITULO Il: MARCO TEORICO



2.1. Antecedentes
2.1.1. A nivel internacional

Prieto. (2013). Gestion del talento humano como estrategia para
retencion del personal. (tesis de pregrado). Universidad de Medellin,
(especializacion en gestion de talento humano y la productividad). Medellin

- Colombia. En esta investigacion se llego a las siguientes conclusiones.

Ahora la competencia en el mundo se da a nivel de talento. El talento
humano es lo que genera ideas que son Unicas de la empresa, logrando
establecer la diferencia entre una empresa y otra. Por eso, el talento es
actualmente la variable mas competitiva de las organizaciones. En las
organizaciones avanzadas del mundo, la lucha esté en atraer, seleccionar
y retener a los mejores talentos. Solamente las personas mas capacitadas
podran crear los mejores productos y generar las mejores ideas para que
las companiias superen exitosamente a sus competidores. En la generacion
de ventajas competitivas, los procesos de captacion, desarrollo y retencion
del talento, son fundamentales para las empresas. De ellos,
especificamente la retencién del talento se ha convertido en el principal reto
debido al crecimiento de las propias empresas y la escasez de talento en el
mercado. A ello hay que afiadir la mayor predisposicién de los jévenes a
cambiar de trabajo con mayor frecuencia. En este escenario, la interrogante

es: ¢como fidelizar a los empleados capaces y talentosos?

Por lo general la gestion de talento esta asociada con retener a
aguellas personas con potencial para desarrollar una carrera dentro de la
compafia y ocupar posiciones gerenciales en el futuro y, por lo mismo, son
considerados en los cuadros de sucesion. Pero, la otra dimension del
talento son las posiciones técnicas y los conocimientos especificos, que
estan representados en las personas con un conocimiento particular y que
son muy escasos en el mercado, y, por lo tanto, encontrarlos implica un alto

costo para la empresa. Desde este punto de vista, se tiene que partir
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distinguiendo cada tipo de talento. Lo primero es desarrollar un programa
gue permita identificar el potencial de los empleados, es decir precisar si
tienen las capacidades para ocupar cargos 79 superiores en la
organizacién. Por otro lado, para las posiciones técnicas, se requiere
determinar las variables que permitan definir cuales son los cargos criticos
de la organizacion. Enseguida hay que identificar a las personas que estan

alli.

La Gestion del Talento Humano, entonces, se convierte en un
aspecto decisivo, pues si el éxito de las organizaciones depende en gran
medida de lo que las personas hacen y cémo lo hacen como se ha
explicado, entonces invertir en las personas puede generar grandes
beneficios. Es asi que un area, Gestion Humana se convierte en el socio
estratégico de todas las demas areas, siendo capaz de potenciar el trabajo
en equipo y transformar la organizacion radicalmente. Esa es su finalidad:
Que las personas se desarrollen integralmente de manera individual y
grupal, y asi conseguir el crecimiento de la organizacion, la basqueda y
retencion de los mejores talentos, y con ello mantener un clima de

satisfaccion como factor diferenciador con otras empresas.

La satisfaccion laboral o felicidad laboral, como se analizo, es un pilar
importante para las organizaciones y a la cual se le debe prestar atencién,
aun mas en la época de economia cambiante que vivimos. Es vital, para la
supervivencia de una organizacion, asi como para su permanencia y
progreso, contar con personas alineadas y contentas en sus roles laborales.
Cada persona tiene necesidades y motivaciones particulares para trabajar
y la Unica forma de poder satisfacerlas es saber cuéles son. Igualmente, la
empresa debe estar interesada en el bienestar de sus empleados, pues de
lo contrario no tiene sentido hablar de salario emocional, modelos de

gestidn, politicas de ingreso y retencion de los mejores talentos. Sin
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embargo, es dificil que no les importe satisfacer a aquellos sujetos

talentosos, pues el descontento tiene numerosas implicaciones.

Como se explico a lo largo de este trabajo, todo lo que se hace dentro
de la organizacion debe tener un orden, un objetivo. Se habla entonces de
gue, con un 80 modelo de gestibn humana, orientado a la persona, donde
su satisfaccion laboral en todos los aspectos sea lo primero,
necesariamente se traduce en politicas de retencion del talento humano,

gue siempre ofreceran beneficios a la empresa.

Galvis, L. y Cardenas, N. (2016). Gestion del talento humano en el
sector publico en Colombia. Revista Apuntes de Administracion, 1(1), (20-
28). Vol. 1, N° - pag.: (20-28).

Como se ha venido hablando, en la gestion de talento humano se
debe optimizar la conservacién del mismo, como eje dinamico de toda
organizacion publica y clave del éxito, es esto lo que influye en el
cumplimiento de los objetivos estratégicos y por ello una empresa se
distingue de otra por el potencial del capital humano. Como se ha venido
mencionando el rol del gerente o administrador del talento humano; debe
ser eficaz, eficiente, creativo, innovador y sobretodo saber la importancia de
trabajar en equipo, pero hay que sefalar algunas de sus responsabilidades
como: seleccionar el personal mas idoneo y hacer que estos cumplan con

las responsabilidades que tienen frente al trabajo.

Pero también le corresponde brindarle a cada uno de los trabajadores
un excelente clima organizacional, motivarlos, capacitarlos, incentivarlos y
lograr satisfacer sus necesidades basicas, como contar con un empleo y
salario digno, prestaciones sociales, ser respetado, entre otras. Cabe
resaltar que no se puede descuidar los sistemas de compensacion basada

en la evaluacion de desempefio. Pero lastimosamente en algunas de las
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organizaciones del sector publico se presentan otras formas de seleccion
de personas, es por eso que es de vital importancia que una vez
seleccionado el personal debe ser capacitado para que no vayan a

presentarse choques con su puesto de trabajo.

Alvarez, Freyre, Gutiérrez. (2017). Capacitacion y su impacto en la
productividad laboral de las empresas chilenas. (tesis de pregrado).
Universidad de Concepcion. Chile. En la presente investigacion se llegé a

las siguientes conclusiones.

Como se ha observado en la seccion previa, la capacitacion no
tendria un efecto significativo sobre la productividad laboral de las empresas
chilenas, lo que representaria una discordancia con gran parte de la
literatura revisada previamente, donde se esperaba que la capacitacion
tuviese un efecto positivo y significativo en la productividad laboral. Con el
fin de justificar los resultados encontrados, se descubren diversos estudios
que respaldan esta conclusion, y al parecer es un fendbmeno comun entre
los paises latinoamericanos. Méndez (2003), hace referencia a la mala
ejecucion de la capacitacion, describiendo los pasos necesarios para
aplicarla correctamente; identificando necesidades, teniendo una correcta
planificacion y logistica de Ila misma, funcionarios escogidos
adecuadamente, compromiso de la jefatura y el funcionario, calidad del tutor

y finalmente se torna necesario realizar una evaluacion de desempefio.

Por otra parte, para un estudio realizado en PerQ, si bien se
manifiesta que la capacitacién tiene un impacto positivo en la productividad
laboral de la empresa, ésta estaria perdiendo efectividad producto del alto
nivel de rotacion laboral que se produce en el pais, dado que los empleados
se capacitan y luego se trasladan a otra empresa, efecto de los cambios de
la reforma laboral (Chacaltana & Garcia, 2001), reformas que han sido

aplicadas en diversos paises de Latinoamérica, entre ellos Chile. 36 Un
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estudio realizado en el caribe por Inter-American Development Bank
Mediante un modelo reducido, se modela la productividad en funcion de la
innovacion y la capacitacion, donde se concluye que la capacitacion no tiene
un efecto significativo sobre la productividad, por tanto, pudiendo no ser tan
eficiente como en otras regiones (Mohan, strobl & Watson, 2017). Sin
embargo, explican que estos resultados deben tomarse con cautela, ya que
no tienen en cuenta el sesgo de seleccién y enddgeno. Al igual que el
presente estudio y quedando como interrogante para futuras

investigaciones.

2.1.2. A nivel nacional

Suyo. (2017). Gestidn del talento humano y la productividad laboral de
los trabajadores en la municipalidad distrital de Maras-Urubamba, 2017.
(tesis de postgrado). Universidad Cesar Vallejo. Lima. En el presente trabajo

de investigacion llego a las siguientes conclusiones.

La Gestion del talento humano se relaciona significativamente con la
productividad laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de
Maras-Urubamba, 2017, esto se establece de la tabla N° 21, donde el
28.8%
de los trabajadores mencionan que es adecuada la gestion del talento
humano, esto contribuye a que haya una favorable productividad laboral, el
5.5% que indican que es muy adecuado la gestidn del recurso humano
mencionan que es muy favorable el nivel de productividad que tienen. Y, del
valor de p=0.000<0,05 y Th =0.482 se acepta la hipotesis alterna
concluyéndose que existe correlacion moderada significativa entre las

variables en estudio.

La Gestion del talento humano en la municipalidad distrital de Maras
Urubamba, 2017, es poco adecuado, esto se establece de la tabla N° 16,
donde el 47.9% de los trabajadores indican que es poco adecuado los

procedimientos realizados para compensar, aplicar, capacitar, evaluar al
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personal que labora dentro de la parte administrativa de la municipalidad
contrariamente el 45.2% mencionan que es adecuado los procedimientos
ejecutados para gestionar el recurso humano dentro de la institucién y sélo
el 6.8% indica que es muy adecuado. Asumiendo los resultados analizados
mayoritariamente es poco adecuado los procedimientos que se realizan en

la institucién para generar un pertinente manejo del recurso humano.

El nivel de productividad laboral de los trabajadores en la
municipalidad distrital de Maras-Urubamba, 2017, es medianamente
adecuado, esto se asume de la tabla N° 20, sobre la variable Productividad
laboral, el 63.0%, indican que es favorable las acciones visibles que realizan
para demostrar, la productividad que tienen los trabajadores, esto permite
contribuir a la organizacién, el 23.3% asume que es muy favorable los
diversos aspectos individuales, grupales y organizacionales que permiten
gue el trabajador puedan producir mas dentro de la entidad. Ninguno
considera que no sea favorable. Por lo tanto, de los valores hallados se
asume que existen diversos factores objetivos y subjetivos que contribuyen

a la productividad en la municipalidad en estudio.

Las dimensiones de la Gestion del talento humano se relacionan con
las dimensiones de la productividad laboral de los trabajadores en la
municipalidad distrital de Maras-Urubamba, 2017, esto se establece de las
tablas N° 22 al 39, donde el valor de p<0.05 y el valor de tau B de Kendall
fluctba entre 0.284 a 0.502, que expresa una baja a moderada correlacion;
razon por la cual se fundamenta la asociacion entre las dimensiones
mencionadas de las variables.

Valencia. (2020). Gestion del talento humano y comunicacion interna
en la productividad laboral de los trabajadores, Municipalidad Metropolitana
de Lima — 2019. (tesis de postgrado). Universidad Cesar Vallejo. Lima. La

presente investigacion llego a las siguientes conclusiones.
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La gestion del talento humano y la comunicacion interna influyen
significativamente en la productividad laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Metropolitana de Lima — 2019. De acuerdo con el seudo
cuadrado de Nagelkerke de 48,3%, con la significatividad estadistica de
0,000. La gestion del talento humano y la comunicacién interna influyen
significativamente en la productividad laboral en su dimension rendimiento en
la tarea de los trabajadores de la Municipalidad Metropolitana de Lima —
2019. De acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke de 62,2%, con la

significatividad estadistica de 0,000.

La gestion del talento humano y la comunicacion interna influyen
significativamente en la productividad laboral en su dimension rendimiento en
el contexto de los trabajadores de la Municipalidad Metropolitana de Lima —
2019. De acuerdo con el seudo cuadrado de Nagelkerke de 67,7%, con la
significatividad estadistica de 0,000.

La gestién del talento humano y la comunicacion interna influyen
significativamente en la productividad laboral en su dimension
comportamientos laborales contraproducentes de los trabajadores de la
Municipalidad Metropolitana de Lima — 2019. De acuerdo con el seudo
cuadrado de Nagelkerke de 62,2%, con la significatividad estadistica de
0,000.

Mejia, A. (2020). “Gestién 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 atencion a los ciudadanos.
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2.1.3. A nivel local

Del Aguila, C. (2020). Gestién 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 producciéon del servicio que puedan prestar en la
municipalidad de Manantay.

Arevalo, Ey Ramirez, R. (2019). Gestion del talento humano y calidad
del servicio en la direccion regional de trabajo y promocion 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 Direccién Regional de Trabajo
y Promocién del Empleo de Ucayali, 2018, por el valor de relacién 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.

Pillihuaman. (2019). Comportamiento organizacional en la
productividad laboral de los colaboradores de la empresa GYG PROMAX
SAC, en Pucallpa, afio 2019. (tesis de pregrado). Universidad Cesar Vallejo.
Lima. La presente investigacion tuvo como conclusiones las siguientes

apreciaciones.
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El objetivo general de la indagacion fue diagnosticar la intervencion del
comportamiento organizacional en el rendimiento laboral de los personales
de la empresa GYG PROMAX SAC, en Pucallpa, afio 2019. Este ha sido
alcanzado de manera que los resultados obtenidos en Tau_b de Kendall es
de 0,000, lo que sefala que la significancia que es menor del trabajo por lo
tanto la hipotesis general fue probada, es decir, el comportamiento
organizacional si tiene correlacion positiva moderada con la productividad
laboral. ElI primer objetivo determinado que consiste en determinar el
desempenio en la utilidad laboral de los personales de GYG PROMAX SAC,
en Pucallpa, afio 2019, ha sido completamente confirmada por los resultados
obtenidos en Tau_b de Kendall es de 0,000 y esta por debajo de la
significancia planteada por ende se llega a confirmar que el comportamiento
organizacional si guarda una correlacién positiva moderada con el
rendimiento laboral y por lo tanto se acepto la primera hipotesis especifica

regular.

El segundo objetivo determinado que consiste en diagnosticar la
complacencia en la labor en el rendimiento de los personales de la entidad
GYG PROMAX SAC, en Pucallpa, afio 2019, ha sido completamente
confirmada por los resultados obtenidos en Tau_b de Kendall es de 0,000 y
esta por debajo de la significancia planteada por ende se llega a confirmar
gue el comportamiento organizacional si guarda una correlacion positiva
moderada con la productividad laboral y por esa razén se acepto la segunda
hipotesis especifica regular. El tercer objetivo determinado que consiste en
determinar el compromiso en el rendimiento laboral de los personales de la
entidad GYG PROMAX SAC, en Pucallpa, afio 2019, ha sido completamente
confirmada por los resultados obtenidos en Tau_b de Kendall es de 0,000 y
esta por debajo de la significancia planteada por ende se llega a confirmar
que el comportamiento organizacional si guarda una correlacion positiva
moderada con la productividad laboral y por lo tanto se acepté la tercera

hipotesis especifica regular.
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2.2. Bases tedricas

2.2.1. Gestién del talento humano (Variable N°1)

2.2.1.1. Definicién de Gestion de talento humano

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, 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 comunicacion. 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 Gestion 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
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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 practica su nivel de competencia de cada
individuo (Mora, 2012, pag. 164).

La gestion del talento humano debe ser 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 organizacion en especial del sector publico deben preocuparse por la gestion del
talento humano, ya que legalmente se encuentra amparada por la Constitucion
Politica del Perq, 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 organizacion se orienta hacia las personas,
su filosofia global y cultural organizacional reflejara esa creencia. La ARH es la
funcion que permite la colaboracién 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, Gestion del Talento
Humano, 2009, pag. 51).
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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 misién.
2. Proporcionar competitividad a la organizacién.

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 estd dando mayor realce a la
gestién 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 organizacién. (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 institucion alcance el éxito debe tener como base el desarrollo de
competencias y habilidades que poseen los integrantes de la organizacion, para lo
cual se necesitara trabajar arduamente, innovar peridédicamente y apuntar asi juntos
al crecimiento de la institucion. Para lograr esas competencias, se debe realizar una
buena gestién del talento, por ello los que dirigen al personal, deben tener en cuenta

lo siguiente:
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Se debe procurar que el trabajo de los empleados sea eficiente y eficaz, es
decir tener una mayor produccion a un menor costo, las capacidades y habilidades
que 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 funcién a su talento.

Cuando se evidencia un cumplimiento de la misién y visibn 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 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 organizacién.

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

gestionar el cambio y promover una credibilidad a nivel personal.

Tipos de Talento
Jerico 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
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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 organizacion evolucione
favorablemente. Los profesionales que cuentan con estos tipos de talentos son
aguellos 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, o 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).
2.2.1.2. Dimensiones de la variable |

Capacitacion laboral. (dimensién 1)

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

en funcion de objetivos definidos”.

Incremento de capacidades de cada empleado. (indicador 1)

Es reconocer que las personas tienen un rol estratégico, pues
sélo ellas adquieren, preservan y transmiten, a través de lenguajes,
saberes recogidos en experiencias vividas y mas aun logran evocarlos
y articularlos segun las necesidades de nuevas circunstancias. Por lo
anterior es un desafio para las empresas lograr conocer a fondo con
guiénes cuenta, cuales son sus fortalezas y cémo se pueden
transformar y conjugar las nuevas iniciativas y sus respectivas

estrategias. (Gallego, 2010).
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Capacitacion de acuerdo a las necesidades de la empresa.
(indicador 2)

Es una serie de acciones encaminadas a desarrollar actividades
y mejorar actitudes en los trabajadores. Se busca lograr la realizacion
individual, al mismo tiempo que los objetivos de la empresa. Busca el
crecimiento integral de la personay la expansion total de sus aptitudes
y habilidades, todo esto con una visién de largo plazo. (Galvan, B.
2011, péag. 45).

Entrenamiento y desarrollo de los empleados. (indicador 3)
Segun Guerrero, J. (2015) es un proceso estructurado y
organizado por medio del cual se suministra informacion y se
proporcionan habilidades a una persona para que desempefie a
satisfaccion un trabajo determinado. Ha existido desde las sociedades
primitivas cuando los mayores ensefiaban a los jovenes y nifios a

trabajar. (pag. 125).

Procesos empleados para acompafar y controlar las actividades.
(indicador 4)

Stoner y Wankel (citados por Rodriguez 2005, p.36), precisan
gue un programa de capacitacién es "un plan de un solo uso, que
comprende un conjunto relativamente grande de actividades
organizacionales que especifica los pasos principales, roles y tiempo,

asi como la unidad responsable de cada paso".

A continuacion, Guerrero J. (2015) establece los aspectos que

contiene un Programa de Capacitacién, los cuales son:

e Tener conocimiento sobre la necesidad de capacitacion es el paso
primordial que da inicio a un programa de capacitacion para ello se

utilizan herramientas para su deteccion como pueden ser la
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entrevista, el cuestionario, examenes y la observacion. Otro medio
para poder realizar un estudio previo es mediante un analisis
general del recurso humano existente el cual puede arrojar si el
recurso humano es eficiente para las actividades que se deben
realizar.

e En segundo Ilugar, se constituye la programacion de la
capacitacion, cuyas fases son: definir claramente el obijetivo,
determinar el contenido de capacitacion, elegir del método o
técnica de capacitacién, también los recursos necesarios tanto
humanos como técnicos, la periodicidad con la cual se va a impartir
y el lugar donde se dictara la misma. Seguidamente se entra en lo
gue es el proceso de ejecucion de la capacitacion que se lleva a
efecto por un especialista en la materia y se dirige al nivel

jerarquico que se requiere.

e Luego de lo aplicado en lineas precedentes es necesario
comprobar la eficiencia del programa de capacitacion, mediante la
comprobacién donde se va a medir la competitividad vy
conocimiento del trabajador ante la capacitacion, sus debilidades y

los puntos que se deben mejorar.

Evaluaciéon del desempefio laboral. (dimension 2)

Chiavenato, 1. (1998): Determinar la calidad de los servicios prestados
y los resultados obtenidos, se pretende descubrir las dificultades en el
cumplimiento de las metas. (pag. 312).

Evaluacion del desarrollando en su cargo. (indicador 1)

Es la toma de decisiones para corregir las deficiencias, por lo
tanto, la entrevistas con el empleado debe proporcionar la informacion
de tales deficiencias en el desempefio, asi como las bases para
planear su mejoramiento mediante la puesta en marcha de la
capacitacién por la direccién de la gestion humana. (Levy y Prieto
2001b, p. 161).
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Correcto desempefio de sus labores. (indicador 2)

Bittel (2000), plantea que el desempefio es influenciado en gran
parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes
hacia los logros y su deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se
relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan
las acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la
empresa. Al respecto, Ghiselli (1998), sefiala como el desempefio esta
influenciado por cuatro (4) factores: la motivacion, habilidades y rasgos
personales; claridad y aceptacion del rol; oportunidades para

realizarse.

Aporte a las necesidades de la institucion. (indicador 3)

Garcia (2001), dice que el compromiso, se trata del
involucramiento afectivo para lograr la misién y los objetivos de la
empresa u organizacion. Es preciso contar con este contrato animico,
este enamoramiento con el trabajo, la ocupacion y la empresa u
organizacion, de parte de todos sus miembros. Por lo tanto, es
necesario contar con este aspecto en pro de alcanzar una plena

organizacion empresarial. (pag. 325).

Recompensas laborales. (dimensién 3)

Chiavenato (2002), aumentan la consciencia y la responsabilidad del
individuo y del grupo en el que se desempefia, incrementan el espiritu de
equipo y destacan el desempefio excelente, dando asi valor a la

organizacion.

Incremento de compensaciones. (indicador 1)
Alvarez (1985) se establece que este debe ser justo y aun cuando
la percepcion de justicia pueda ser subjetiva (Io que es justo para uno,

no necesariamente es justo para otro), se debe tener en cuenta que
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existen unos principios generales asociados a la justicia, en este caso
particular, por ejemplo, que los salarios equivalgan al esfuerzo
realizado por el trabajador y que le permitan responder a sus
necesidades. (pag. 154).

Reconocimientos por parte de la gerencia o institucién.
(indicador 2)

Es un conjunto de acciones que pretende organizar, desarrollar
y poner en funcionamiento a las personas que trabajan en una
empresa y que son necesarias para que esta, pueda conseguir sus
objetivos (Montes et al, 2006, p.45).

Satisfaccion del salario percibido. (indicador 3)

El dinero que la organizacion entrega al trabajador es el
elemento mas importante de su poder de compra. EI monto de dinero
gue gana una persona también sirve de indicador de su poder y
prestigio, lo cual influye en su autoestima. En suma, la remuneracion
afecta a las personas desde el punto de vista econdmico, sociolégico

y psicoldgico. (Chiavenato, 2009, pag. 287).

Explotar y motivar las cualidades innatas del trabajador.
(indicador 4)

Delgado (1999), define la motivacion como el proceso mediante
el cual las personas, al ejecutar una actividad especifica, resuelven
desarrollar unos esfuerzos que conduzcan a la materializacion de
ciertas metas y objetivos a fin de satisfacer algun tipo de necesidad
y/o expectativa, y de cuya mayor o menor satisfaccion van en

dependencia del esfuerzo que determinen aplicar a futuras acciones.
(pag. 56).
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2.2.2. Productividad laboral. (variable 2)

2.2.2.1. Definicion de Productividad laboral

El término Productividad, hoy en dia se emplea en tal cantidad que casi la
totalidad de las organizaciones tanto privadas como publicas la emplean para el
desarrollo y crecimiento institucional. A continuacion, se mostraran definiciones de
este término. Para Martinez (2007), citado por Alva y Juarez (2014), la productividad
es un indicador que refleja, que tan bien se estan usando los recursos de una
economia en la produccién de bienes y servicios; traducida en una relacion entre
recursos utilizados y productos obtenidos, denotando ademas la eficiencia con la
cual los recursos humanos, capital, conocimientos, energia, etc. son usados para

producir bienes y servicios en el mercado.

La productividad se refiere a un criterio de indole cuantitativo, que pretende
medir la eficiencia, el uso de un determinado recurso, tal como las horas de
operacion de una maquina, la cantidad de energia o la mano de obra que son
requeridas para la realizacion de una determinada tarea o trabajo (Neyra, 2009).
Para este autor el mejor reflejo de una alta o baja productividad se puede apreciar
en la capacidad que tiene un trabajador y/o maquina para producir mejor y mas
rapido un determinado producto o servicio, utilizando los recursos minimos

necesarios.

Segun el Manual de Sistema de Gestion para la Productividad Laboral (2012),
la productividad es el resultado de un sistema inteligente que permite a las personas
en un centro de trabajo, optimizar la aportacion de todos los recursos materiales,
financieros y tecnoldgicos que concurren en la empresa, para producir bienes y/o
servicios con el fin de promover la competitividad de la economia nacional, mejorar
la sustentabilidad de la empresa, asi como preservar y ampliar el empleo y la planta
productiva nacional e incrementar los ingresos de los trabajadores. De acuerdo con

esta definicion la productividad depende tanto de las facilidades que pueda brindar
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la organizacién, asi como el apoyo que perciban los trabajadores.

Otra definicion de productividad, es la que nos indica que, es una medida de
gué tan eficientemente utilizamos nuestro trabajo y nuestro capital para producir
valor econdmico. Una alta productividad implica que se logra producir mucho valor
econdmico con poco trabajo o poco capital. Un aumento en productividad implica
gue se puede producir mas con lo mismo. (Galindo, 2015).

Como se ha podido apreciar, existen diversas definiciones y conceptos, pero
la mayoria de ellas coinciden, en afirmar que la productividad consiste en utilizar la
minima cantidad de recursos de manera eficiente; para asi obtener productos y

servicios de excelente calidad y en un corto periodo de tiempo.

Importancia de la Productividad

Van Der (2005), citado en Ochoa (2008), explica que la productividad laboral,
es el acto mas valioso de la empresa ya que, son los colaboradores quienes utilizan
Su experiencia y conocimientos en el cambio, la innovacion continua, la calidad del
trabajo, mejores productos y servicios; y gracias a ellos se asegura el futuro y el

crecimiento de la empresa.

Asimismo, se debe comprender de manera clara y precisa que los aspectos
vitales de una organizacion y empresa son: ventas, finanzas, produccion, ingenieria,
costos, mantenimiento y administracion, de tal manera que, mientras mejores
colaboradores sepan utilizarlos adecuadamente, se podran lograr los objetivos que
se ha planteado la organizacion; siempre y cuando hombres y materiales se
conjuguen eficazmente, la productividad comenzard a relucir y a mostrar su
importancia por si misma. Es bien sabido que el Unico camino para que una
empresa u organizacion pueda crecer, cumplir sus metas, objetivos y aumentar su
rentabilidad (o sus utilidades), es incrementando su productividad y el instrumento
fundamental que origina una mayor productividad es la utilizacion de métodos, el

estudio de tiempos y un sistema idoneo de pago de salarios.
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En términos generales, de acuerdo con la OIT (2008), el incremento de la
productividad “puede contribuir a aumentar los ingresos y reducir la pobreza,
generando asi un circulo virtuoso”. En efecto, el aumento de la productividad reduce
los costos de produccion y aumenta la rentabilidad de las inversiones; una parte de
esa mayor rentabilidad se convierte en ingresos para los propietarios de las
empresas Yy los inversionistas, y otra parte se convierte en aumentos salariales. En
tal contexto, es posible que los precios bajen y que al mismo tiempo crezcan el
consumo y el empleo; lo cual permite que la gente salga de la pobreza. La
importancia de la productividad radica en que, a largo plazo es el factor principal en
la determinacion del aumento de los ingresos y en la mejora de las condiciones de

vida de la gente.

Beneficios de la Productividad

Bain (2003), indica que, gracias a la productividad los gerentes y directores
de empresas, ingenieros industriales, economistas y politicos pueden compararse
a nivel de produccién en diferentes niveles del sistema econémico (organizacion,
sector o pais) con los recursos consumidos. Es decir, el mismo hecho de saber en
gué nivel se encuentra la productividad les facilitaria mejorar las deficiencias que

presenten segun sea el caso.

Por otro lado, se reconoce que los cambios de la productividad tienen una
gran influencia en numerosos fenbmenos sociales y econémicos, tales como el
rapido crecimiento econémico, el aumento de los niveles de vida, las mejoras de la
balanza de pagos de la nacién, el control de la inflacion e incluso el volumen y la

calidad de las actividades recreativas.

Por ultimo, el beneficio mas importante de una excelente productividad
laboral se ve plasmado en la satisfaccion que tanto trabajador como empresa
experimentan luego de haber brindado un servicio y ser retroalimentados por los

clientes o beneficiarios.
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Factores que influyen en la Productividad

Schroeder (2002), indica que los factores que influyen en la productividad
fundamentalmente son; la inversion de capital, la investigacién y desarrollo, la
tecnologia, los valores, actitudes sociales y las politicas gubernamentales. De
acuerdo con este autor, existen cuatro factores determinantes primarios en la
productividad dentro de las organizaciones: el entorno, las caracteristicas de la
organizacion, las caracteristicas del trabajo, las aptitudes y actitudes de los

individuos.

El entorno

La mayoria de las variables producidas por el entorno son incontrolables.
Entre otras, se encuentran las leyes y normativas dictadas por el Estado, los
cambiantes valores y actitudes sociales que influyen en los individuos, los cambios

en la tecnologia, los precios de la materia prima, la energia y el capital.

Caracteristicas del Trabajo

La cultura organizacional, influye en los individuos, en su conducta, en el
trabajo, en su desempefio laboral y en la efectividad de la organizacién. La manera
en que las personas se tratan entre si, e incluso, la manera en que se tratan a si
mismas; tiene una gran influencia en la forma como se realizan las actividades
dentro de las organizaciones.
Para que la organizacién sea productiva, es necesario desarrollar una estructura
capaz de ejecutar la estrategia con éxito:
+ Desarrollar las habilidades y capacidades necesarias.
» Seleccionar a las personas para las posiciones claves.
» Establecer un presupuesto que apoye a la estrategia.
* Instalar un sistema administrativo interno.
» Disefar un sistema de incentivo y recompensas relacionados estrechamente

con los objetivos y la estrategia.

» Ejercer el liderazgo estratégico, moldear valores, espiritu innovador, reforzar

normas y conducta ética.
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Factores para mejorar la Productividad
Bain (2003), sefiala que existen dos factores que pueden contribuir al

mejoramiento de la productividad.

Factores internos

Algunos factores internos son susceptibles de modificarse mas facilmente
gue otros, por lo que se les clasifica en dos grupos, duros y blandos. Los factores
duros incluyen los productos, la tecnologia, el equipo y las materias primas; mientras
que los factores blandos incluyen la fuerza de trabajo, los sistemas y procedimiento

de organizacion, los estilos de direccion y los métodos de trabajo.

Factores duros

Producto: La productividad de este factor significa el grado en el que el
producto satisface las exigencias del cliente; y se le puede mejorar mediante un
perfeccionamiento del disefio y de las especificaciones.
Planta y equipo: La productividad de este factor se puede mejorar el prestar atencion
a la utilizacion, la antigtiedad, la modernizacion, el costo, la inversion, el equipo
producido internamente, el mantenimiento y la expansion de la capacidad, el control

de los inventarios, la planificacion y control de la produccién, entre otros.

Tecnologia: La innovacion tecnolégica constituye una fuente importante de
aumento de la productividad, ya que se puede lograr un mayor volumen de bienes
y servicios, un perfeccionamiento de la calidad, la introduccion de nuevos métodos
de comercializacion, entre otros; mediante una mayor automatizacion y una mejor

tecnologia de la informacion.
Materiales y energia: En este rubro, hasta un pequefio esfuerzo por reducir

el consumo de materiales y energia puede producir notables resultados. Ademas,

se pone énfasis en las materias primas y los materiales indirectos.
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Factores blandos

Persona: Se puede mejorar la productividad de este factor para obtener la
cooperacion y participacion de los trabajadores, a través de una buena motivacion,
de la constitucion de un conjunto de valores favorables al aumento de la
productividad, de un adecuado programa de sueldos y salarios, de una buena

formacion y educacion, y de programas de seguridad.

Organizacion y sistemas: Para mejorar su productividad se debe volver mas
flexible, capaz de prever los cambios del mercado y de responder a ellos, estar
pendientes de las nuevas capacidades de la mano de obra, de las innovaciones

tecnoldgicas, asi como poseer una buena comunicacion en todos los niveles.

Métodos de trabajo: Se debe realizar un andlisis sistemético de los métodos
actuales, la eliminacion del trabajo innecesario y la realizacidn del trabajo necesario
con mas eficacia, a través de un estudio del trabajo y de la formacién profesional.
Estilos de direccion: Es el responsable del uso eficaz de todos los recursos
sometidos al control de la empresa, debido a que influye en: el disefio organizativo,
las politicas de personal, la descripcion del puesto de trabajo, las politicas de
mantenimiento y compras, los costos de capital, las fuentes de capital, los sistemas
de elaboracion del presupuesto, las técnicas de control de costos, la planificacion y
control operativo; es decir aquellos aspectos que tienen que ver con el manejo tanto

del personal como de los recursos que tienen a su cargo.

Factores externos:

La productividad determina en gran medida los ingresos reales, la inflacion,
la competitividad y el bienestar de la poblacion, razon por la cual las organizaciones
se esfuerzan por descubrir las razones reales del crecimiento o de la disminucion

de la productividad. Dentro de estos factores, se tienen los siguientes.

Ajustes estructurales: Los cambios estructurales de la sociedad influyen a

menudo en la productividad nacional y de la empresa, independientemente de la
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direccién adoptada por las compafias. Sin embargo, a largo plazo los cambios en

la productividad tienden a modificar esta estructura.

Cambios econdmicos: El traslado de empleo de la agricultura a la industria
manufacturera; el paso del sector manufacturero a las industrias de servicio; y por
otro lado las variaciones en la composicion del capital, el impacto estructural de las
actividades de investigacién, desarrollo y tecnologia, las economias de escala, y la

competitividad industrial.

Cambios demogréficos y sociales: Dentro de este aspecto destacan las tasas de
natalidad y las de mortalidad, ya que a largo plazo tienden a repercutir en el mercado
de trabajo, la incorporacion de las mujeres a la fuerza de trabajo y los ingresos que
perciben, la edad de jubilacién, los valores y actitudes culturales.

Recursos naturales: Comprenden la mano de obra, capacidad técnica, educacion,
formacion profesional, salud, actitudes, motivaciones, y perfeccionamiento
profesional; la tierra y el grado de erosién que tiene, la contaminacion del suelo, la
disponibilidad de tierras, la energia y su oferta, las materias primas y sus precios,

asi como su abundancia.

Administracion publica e infraestructura: Comprende las leyes, reglamentos o
practicas institucionales que se llevan a cabo y que repercuten directamente en la

productividad.

2.2.1.2. Dimensiones de la variable 2
Eficacia laboral. (dimensién 1)
Fleitman (2008) Explica que son comparaciones de lo que se forma
con los objetivos previamente establecidos, es decir, mide si los objetivos y
metas se cumplen. Ya sean estos a corto o a largo plazo.
Algunos indicadores de eficacia se describen a continuacion
+ Comparacion de lo realizado con el objetivo previamente establecido dentro

de la organizacion y en el puesto que se desenvuelve cada colaborador.
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» Se determina si, de acuerdo con lo planeado, los objetivos y metas han sido
llevados a buenos términos, para el crecimiento de la organizacion y del
puesto.

+ Se verifica la parte del proceso que sirve para medir la eficacia en las
diferentes areas que cada uno de los colaboradores ocupa dentro de la

organizacion en cuestion a sus destrezas y habilidades.

La eficacia es la relacién de la magnitud entre las metas y objetivos
previstos en los programas y presupuestos, que se tienen para alcanzar las

metas establecidas.

Eficacia al realizar actividades. (indicador 1)

Kennedy (1982) Actividades puede considerarse como una
cantidad de trabajo o tareas especificas que son asignadas a cada uno
de los empleados, y que deberian de desempefarlas a cabalidad y
eficacia. Es un proceso de tareas a realizarse, por medio de division
de actividades, para hacer las tareas mas especificas, y menos

pesado las funciones (pag. 158).

Eficacia en la generacion de valor. (indicador 2)

Se entiende a la cadena de valor como la idea de que la
empresa es un conjunto de actividades concatenadas entre si, que
transforma los insumos en productos que los clientes valoran y que
satisfacen sus necesidades de consumo, originando una rentabilidad
para la empresa y produciendo un beneficio para la misma y para los
propietarios o accionistas, lo que significa la creacién de valor en base
a todo el proceso de las actividades de la empresa. (Hill &Jones,
2011b:81).

Eficacia en la utilizacion de los recursos. (indicador 3)
Mora, V. (2012). Resalta que la gestion del talento humano es

una herramienta estratégica, indispensable para enfrentar los nuevos
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desafios que impone el medio. Es impulsar a nivel de excelencia las
competencias individuales de acuerdo a las necesidades operativas
donde se garantiza el desarrollo y administracion del potencial de las

personas “de lo que saben hacer” o podrian hacer. (pag.9).

Eficacia en las comunicaciones. (indicador 4)

Guzman (1988) Se suele definir la comunicacion eficaz como
aquella que, en todos sus elementos (emisor, receptor, mensaje,
canal, etc.), responde a una comunicacién que no da lugar a posibles
interpretaciones contradictorias o0 incompletas. Es decir, la
comunicacion eficaz es aquella en la que el mensaje que el emisor
transmite llega al receptor en perfectas condiciones y respondiendo
realmente a lo que el emisor pretende transmitir con su emision. (pag.
45).

Eficacia en el desarrollo de los problemas. (indicador 5)

Mokate (1999), menciona alcanzar el objetivo, sin utilizar los
recursos de la forma mas Optima. Para lograr total claridad sobre la
eficacia, hace falta precisar lo que constituye un “objetivo”.
Particularmente, necesitamos estipular que un objetivo bien definido
explicita lo que se busca generar, incluyendo la calidad de lo que se
propone. Asimismo, un objetivo debe delimitar el tiempo en que se
espera generar un determinado efecto o producto. Por tanto, una
iniciativa resulta eficaz si cumple los objetivos esperados en el tiempo

previsto y con la calidad esperada. (pag. 132).

Eficiencia laboral. (dimensién 2)

Chiavenato (2004), en su libro “Introduccion a la teoria general de la

administracion”, define la eficiencia como la utilizacién correcta de los

recursos disponibles. En términos generales, la eficiencia se refiere a los

recursos empleados y los resultados obtenidos. Asimismo, representa una
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capacidad o cualidad importante de las empresas u organizaciones, cuyo
propodsito siempre es alcanzar sus metas; aunque impliquen situaciones
complejas y muy competitivas.

La eficiencia esta vinculada a la productividad; pero si sélo se utilizara
este indicador como medicién de la productividad Unicamente se asociaria la
productividad al uso de los recursos; entonces solo se estaria tomando en
cuenta la cantidad y no la calidad de lo producido. Se pone un énfasis mayor
dentro de la organizacion, el cual es buscar a toda costa ser mas eficiente y
obtener un estilo eficientista para toda la organizacién que se materializaria
en un analisis y control riguroso del cumplimiento de los presupuestos de

gastos, el uso de las horas disponibles entre otros.

Eficiencia en el manejo de los recursos. (indicador 1)

Zegarra (2012) informa que otro aspecto importante a destacar
es gue se fue cambiando progresivamente la forma de gestion de los
servicios considerados de utilidad publica, es decir, se pas6 de una
gestién directa a través de una dependencia administrativa, a un
modelo que implicaba la creacién de una persona juridica autbnoma

pero que permanecia en el ambito estatal.

Ademas, los primeros pasos hacia la utilizacion generalizada de
modelos societarios para la gestién de servicios cuya titularidad estaba
en manos del Estado ya empezaba a darse. Este proceso trajo consigo
importantes novedades y cambios, en el que la expresion servicio
publico fue utilizada para caracterizar la actividad de las

telecomunicaciones.

También es una época en la el que rol del Estado peruano pasa
del proceso de estatalizacion de servicios considerados de interés
publico hacia la creacion de un conglomerado de empresas estatales

a cargo de la prestacion de dichos servicios. Asi, luego de declararse
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de necesidad y seguridad publica e interés nacional la adquisicién por

el Estado de las acciones en la organizacion. (pp. 312-313).

Eficiencia en cuanto al tiempo. (indicador 2)

Aponte y Pujol (2012): definen que la gestion o administracion
del tiempo es un proceso en el cual se establecen metas u objetivos
precisos, se fijan las herramientas que favorecen la gestién del tiempo,
se tiene en cuenta el tiempo disponible y se verifica el uso que se le
da al tiempo; es decir, la percepcién del control que se tiene del uso

del tiempo personal. (Aponte y Pujol, 2012 citado Martinez, 2015).

Eficiencia en el ambiente laboral. (indicador 3)

Robbins y Coulter (2013), mencionaron que el clima laboral
“significa estar en constante participacion dentro de la empresa, lograr
gue los colaboradores sientan y experimenten como es el ambiente

gue se vive dentro de la organizacién” (p. 90).

Eficiencia en la meta presupuestal. (indicador 4)

Es un plan integrador y coordinador que se expresa en términos
financieros respecto a las operaciones y recursos que forman parte de
una empresa para un periodo determinado, con el fin de lograr los

objetivos fijados por la alta gerencia (Ramirez, 2005, p.270).

Eficiencia en las capacidades brindadas. (indicador 5)

Lockheed y Hanuschek (1988) plantean que la “eficiencia
interna” de la educacion “se refiere a una comparacion de aprendizaje
(un producto no-monetario) de la educacién a los costos de los

insumos educativos...” mientras que “con ‘eficiencia externa’ nos
referimos a la razon de productos monetarios a insumos monetarios”.

(pag. 59).
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Efectividad laboral. (dimensién 3)

Sanchez (2020), es la competencia que ayuda a las personas, entre
otras cosas, a gestionar de manera efectiva su atencion y dedicar recursos a
aguello que aporta mas valor en cada momento. Algo que, para cualquier
organizacién que aspire a sobrevivir, deberia despertar algo mas que interés.
En los tiempos que corren, como decia Peter Drucker, mejorar la efectividad
personal ha dejado de ser una prioridad y ha pasado a ser una necesidad.

Es urgente que todas las organizaciones tomen conciencia de ello. (pag. 15).

Asume responsabilidades. (indicador 1)

Frey (2011) implica tener conciencia de las numerosas
alternativas que uno tiene en una situacion dada. En cada momento
elegimos la forma como nos sentimos. La eleccion corre de nuestra
cuenta. Elijamos lo que contribuya mas a nuestra vitalidad vy

crecimiento. (pag. 2).

Trabaja bajo presion. (indicador 2)

Herrera (2012, p. 22) el trabajo bajo presién puede ser
entendido como aquel trabajo que se realiza bajo condiciones
adversas de tiempo o de sobrecarga de tareas, y que demanda
mantener la eficiencia y no cometer mas errores de lo habitual. Casi

siempre se da en la mayoria de organizaciones.

Consultainformacién. (indicador 3)

Segun Chiavenato (2009), informacion "es un conjunto de datos
con un significado, o sea, que reduce la incertidumbre o que aumenta
el conocimiento de algo. En verdad, la informacion es un mensaje con
significado en un determinado contexto, disponible para uso inmediato
y que proporciona orientacion a las acciones por el hecho de reducir
el margen de incertidumbre con respecto a nuestras decisiones"(pag.
150).
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Evaluacion continua. (indicador 4)

Segun Fidalgo (2011), es mas que un método de evaluacién, en
el que se realizan pruebas de forma periédica a lo largo del periodo
lectivo; estas pruebas se realizan para que se pueda valorar todo el
proceso de aprendizaje del alumnado y mejorarlo, a medida que

transcurre el curso. (pag. 122).

2.3. Definicién de términos basicos

2.3.1. Asume responsabilidades.

Frey (2011). Implica tener conciencia de las numerosas alternativas
que uno tiene en una situacion dada. En cada momento elegimos la forma
como nos sentimos. La eleccién corre de nuestra cuenta. Elijamos lo que

contribuya mas a nuestra vitalidad y crecimiento. (pag. 2).

2.3.2. Capacitacion laboral.

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 funcién de objetivos definidos”.

2.3.3. Evaluacioén del desempeiio laboral.
Chiavenato, I. (1998). Es determinar la calidad de los servicios
prestados y los resultados obtenidos, se pretende descubrir las dificultades

en el cumplimiento de las metas. (pag. 312).

2.3.4. Eficiencia en la meta presupuestal.

Es un plan integrador y coordinador que se expresa en términos
financieros respecto a las operaciones y recursos que forman parte de una
empresa para un periodo determinado, con el fin de lograr los objetivos

fijados por la alta gerencia (Ramirez, 2005, p.270).
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2.3. 5. Eficacia en las comunicaciones.

Guzméan (1988) Se suele definir la comunicacién eficaz como aquella
gue, en todos sus elementos (emisor, receptor, mensaje, canal, etc.),
responde a una comunicacion que no da lugar a posibles interpretaciones

contradictorias o incompletas.

2.3.6. Eficacia laboral
Fleitman (2008). Explica que son comparaciones de lo que se forma
con los objetivos previamente establecidos, es decir, mide si los objetivos y

metas se cumplen. Ya sean estos a corto o a largo plazo.

2.3.7. Eficiencia laboral.

Chiavenato (2004). En su libro “Introduccion a la teoria general de la
administracion”, define la eficiencia como la utilizacién correcta de los
recursos disponibles. En términos generales, la eficiencia se refiere a los

recursos empleados y los resultados obtenidos.

2.3.8. Efectividad laboral.
Sanchez (2020). ES la competencia que ayuda a las personas, entre
otras cosas, a gestionar de manera efectiva su atencién y dedicar recursos a

aguello que aporta mas valor en cada momento.

2.3.9. Recompensas laborales.

Chiavenato (2002). Lo define como el aumento de la consciencia y la
responsabilidad del individuo y del grupo en el que se desempeiia,
incrementan el espiritu de equipo y destacan el desemperio excelente, dando

asi valor a la organizacion.
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2.3.10. Trabaja bajo presion.

Herrera (2012, p. 22). El trabajo bajo presion puede ser entendido
como aquel trabajo que se realiza bajo condiciones adversas de tiempo o de
sobrecarga de tareas, y que demanda mantener la eficiencia y no cometer
mas errores de lo habitual. Casi siempre se da en la mayoria de

organizaciones.

2.4. Formulacion de hipoétesis

2.4.1. Hipotesis general

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la
productividad laboral en los empleados de la gerencia de obras y desarrollo

urbano de la municipalidad distrital de Manantay — Ucayali, 2020

2.4.2. Hipotesis especificas

La gestidn laboral se relaciona significativamente con la produccién laboral en
los empleados de la gerencia de obras desarrollo urbano de la municipalidad
distrital de Manantay — Ucayali, 2020

La evaluacion del desempefio laboral se relaciona significativamente con la
produccion laboral en los empleados de la gerencia de obras desarrollo urbano

de la municipalidad distrital de Manantay — Ucayali, 2020
La recompensa laboral se relaciona significativamente con la produccién

laboral en los empleados de la gerencia de obras desarrollo urbano de la

municipalidad distrital de Manantay — Ucayali, 2020

41



2.5.

Variables.

2.5.1. Definicion conceptual de las variables: gestion del talento humano y

productividad laboral.

Gestion del talento humano:

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 organizacién, 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, 2009, pag. 151).

Productividad laboral:

Segun el Manual de Sistema de Gestidn para la Productividad
Laboral (2012), la productividad es el resultado de un sistema
inteligente que permite a las personas en un centro de trabajo,
optimizar la aportacion de todos los recursos materiales, financieros y
tecnolégicos que concurren en la empresa, para producir bienes y/o
servicios con el fin de promover la competitividad de la economia
nacional, mejorar la sustentabilidad de la empresa, asi como preservar
y ampliar el empleo y la planta productiva nacional e incrementar los

ingresos de los trabajadores.
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2.5.2. Definicion operacional de las variables: gestiéon del talento humano y

productividad laboral.

Gestion del talento humano:

La gestion del talento humano se define operacionalmente
porque es la aplicacion de técnicas, estrategias al grupo de trabajo
para elevar su productividad laboral dentro de la institucién. La variable
talento humano esta conformada por 3 dimensiones las cuales son:
capacitacién laboral el cual a su vez contiene de 4 indicadores;
evaluacion del desempefio laboral el cual contiene 3 indicadores y

recompensas laborales el cual contiene 4 indicadores.

Productividad laboral:

La productividad laboral se define operacionalmente porque es
la accion de aumentar la produccion laboral, en todos sus niveles el

cual tendra como consecuencia mayor rentabilidad.

La variable productividad laboral se compone de 3 dimensiones
las cuales son: eficacia laboral el cual estd conformado por 5
indicadores; eficiencia laboral el cual también esta conformado por 5
indicadores y efectividad laboral el cual estd conformado por 4
indicadores y factores de exclusién el cual esta conformado por 4

indicadores.
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2.5.3. Definicién operacional de la variable

2.5.3.1. Variable 1: Gestion del talento humano

Dimensiones Indicadores N° items Escala de
Contenido medicion
Incremento de ¢La gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM, incrementa
capacidades de | 01 las capacidades de cada uno de sus empleados a través de
cada empleado. capacitaciones, seminarios, etc.?
Capacitacion de ¢La gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM, capacita a
acuerdo a las | g2 sus empleados de acuerdo a las necesidades principales de la
o necesidades de la institucion?
Capacitacion institucion.
laboral. Entrenamiento vy ¢La gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM, se preocupa | Ordinal
desarrollo de los | 03 en el entrenamiento y desarrollo profesional de sus empleados?
empleados.
Procesos ¢La gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM, emplea
empleados para procesos de acompafiamiento y control de las actividades de sus
acompafar y 04 empleados en su trabajo diario?
controlar las
actividades. 1.Nunca
Evaluacion del . L, 2.Casi
¢La evaluacion del desarrollo en su cargo es permanente y
desarrollo en su . . nunca
cargo. 05 | continua en los empleados de la gerencia de obras y desarrollo 3 Casi
urbano de la MDM? .
siempre
Evaluaciéon del | Correcto 4, Siempre
desempefio desempefio  de 06 ¢ El correcto desempefio de sus labores es valorado por la gerencia
laboral sus labores. de obras y desarrollo urbano de la MDM?
Aportg a las ¢El aporte a las necesidades de la institucion de los empleados es
necesidades de la - ; .
institucion. 07 | significativo y reciproco para la gerencia de obras y desarrollo
urbano de la MDM?
Incremento de ¢La gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM, da el
compensaciones. 08 | incremento de compensaciones a sus empleados de una forma
segura y puntual?
Reconocimiento . .
de parte de la ¢Los empleados destacados son reconocidos por su labor
gerencia o 09 | esmerada por parte de la gerencia de obras y desarrollo urbano o
RecompeNsas | institucion la MDM.
aborales Satisfaccion  del
salario percibido. 10 ¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano de la
MDM, estéan satisfechos con su salario percibido?
Explotar y motivar ¢La gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM, explota y
las cualidades 11 motiva las cualidades innatas de sus empleados?
innatas del
empleado.
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2.5.3.2. Variable 2: Productividad laboral

Dimensiones Indicadores N° items Escala de
Contenido medicién
Eficacia al realizar las ¢cLa eficacia al realizar las actividades es una
actividades. 01 particularidad de los empleados de la gerencia de obras
y desarrollo urbano de la MDM?
Eficacia en la generacién ¢La eficacia en la generaciéon de valor es una
Eficaci de valor. 02 caracteristica de los empleados de la gerencia de obras
icacia laboral
y desarrollo urbano de la MDM?
Eficacia en la utilizacién ¢La eficacia en la utilizaciéon de los recursos es una
de los recursos. 03 destreza de los empleados de la gerencia de obras y
desarrollo urbano de la MDM? Ordinal
Eficacia en las ¢La eficacia en las comunicaciones entre los empleados
comunicaciones. 04 es fundamental en la gerencia de obras y desarrollo
urbano de la MDM?
Eficacia en el desarrollo ¢La eficacia en el desarrollo de los problemas laborales
de los problemas. 05 es una constante en los empleados de la gerencia de
obras y desarrollo urbano de la MDM?
Eficiencia en el manejo de ¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo
los recursos. 06 urbano de la MDM, tienen eficiencia en el manejo de los 1.Nunca
recursos laborales utilizados? 2 Casi
Eficiencia en cuanto al ¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo | NUNCa
tiempo. 07 urbano de la MDM, tienen eficiencia en el manejo del 3.Casi
tiempo al realizar sus labores? .
siempre
Eficiencia en el ambiente ¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo | 4. Siempre
laboral. 08 urbano de la MDM, tienen eficiencia en el ambiente
L laboral al desarrollar sus funciones cotidianas?
Eficiencia laboral
Eficiencia en la meta ¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo
presupuestal. 09 urbano de la MDM, tienen eficiencia en la meta
presupuestal planteada?
Eficiencia en las ¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo
capacidades brindadas 10 urbano de la MDM, tienen eficiencia en las
capacidades brindadas en su centro de labores?
Asume 11 | ¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo
responsabilidades. urbano asumen responsabilidades en sus labores?
Trabaja bajo presion. ¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo
12 urbano traban de la MDM, trabajan bajo presion
permanentemente?
Efectividad : —
laboral Consulta informacion. ¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo
13 urbano consultan informacion con sus pares al
desarrollar sus actividades?
Evaluacioén continua.
14 ¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo

urbano tienen una evaluacion continua en sus labores?
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CAPITULO Ill; METODOLOGIA

3.1. Disefio de lainvestigacion

La investigacion se considerara un disefio no experimental,
transeccional, correlacional como hace referencia Sanchez y Reyes (2002).
La investigacion es no experimental cuando no se manipula ninguna de las
variables, seguido de transeccional porque se aplica el instrumento de
investigaciéon un solo momento y correlacional se orienta a determinar el

grado de relacién existente entre dos o0 mas variables de estudio. El disefio

es:
GT

E / r

T~ hL
Donde:

= Empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano de la

MDM.
GT= Gestion del talento humano
r = Relacién
PL = Productividad laboral

El presente trabajo de investigacién es de tipo aplicada, porque tiene
como finalidad la resolucion de problemas practicos inmediatos en un orden

de transformar los contextos a través de una teoria establecida.
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3.2. Poblacion y muestra

Poblacion:

La totalidad de la poblacion es la suma de las poblaciones parciales de

acuerdo a la categorizacion de su deuda, las cuales son:

RELACION DE PERSONAL CAS y LOCADORES - MARZO 2021

AREAO
Ne DNI APELLIDOS NOMBRES CARGO MONTO 0 SUELDO
DEPENDENCIA

1 | 10610152 |MALATESTA DELAGUILA MARIO EMMANUELE GERENTE DE OBRAS 600U CAS FUNCIONAL

2 | 43466634 |AGUILAR OLIVAL ABRAHAM DAVIS ASESOR LEGAL GODU s/ 2,800.00
3 | 4500943 |SATALAYA HUAYTAN FELIPE SAULO RESPONSABLE UNIDAD FORMULADORA GoDU s/ 3,000.00
4 | 48499670 |ACHING TERRONES YANIRA MARLIZ ESPECIALISTA EN COSTO GODU s/ 2,00000
5 | 08742755 |FUENTES BOBADILLA LUIS ENRIQUE SEGUIMIENTO EN EJECUCION A LAS INVERSIONES GODU s/ 4,000.00
6 | 4509159 |BRITTOSOTO CRISTEL ASISTENTE TECNICO GODY s/ 1,500.00
7 | 44050982 |RICOPA AHUANARI SONIA APOYO TECNICO GODY s/ 1,100.00
8 | 42742300 |OLORTEGUIFLORES MILLER SUB GERENTE SGESYEO CAS FUNCIONAL

9 | 00107194 [RODAS BOSMEDIANO ROVER ESPECIALISTAI SGESYEQ |5/ 4,000.00
10 [ 22509848 [ALVARADO ALIPAZAGA NEIL FLORENCIO ESPECIALISTAI SGESYEQ |5/ 4,000.00
11 | 40573747 [ROJASPIPO DANIELANGEL ESPECIALISTA Il SGESYEO |5/ 4,000.00
12 [ 7437779 [BERECASILVA KATIA VERONICA ESPECIALISTA | SGESYEO |5/ 4,00000
13 [ 72089949 [ESTRADA MANIHUARI BRYAN ESPECIALISTAI SGESYEQ |5/ 4,000.00
14 [ 73704577 [ESCOBEDO LINARES CRISTIAN TECNICO EN CONSTRUCCION CIVIL I SGESYEQ |5/ 2,000.00
15 | 44311957 [TENAZOA URQUIA. GLASY TECNICO EN CONSTRUCCION CIVIL I SGESYEQ |5/ 2,000.00
16 | 71643604 |VEGA FERNANDEZ ROSEL TECNICO EN CONTRUCCION CIVILIV SGESYEO |5/ 2,00000
17 | 43052098 [RIVERAQUIO SHATZY TAHINA TECNICO EN CONTRUCCION CIVIL | SGESYEO |5/ 2,00000
18 | 71053217 |AREVALO PANDURO FRANK CARLOS TECNICO EN CONTRUCCION CIVILII SGESYEO |5/ 2,00000
19 [ 00103006 |[MORENO VASQUEZ LORDLIVIN TECNICO EN CONTRUCCION CIVILI SGESYEQ |5/ 2,000.00
20 | 71643604 |VEGA FERNANDEZ GEREMIAS TECNICO EN CONTRUCCION CIVILII SGESYEQ |5/ 2,000.00
21 | 71705976 [GONZALES CRUZ VALERIA GIOVANA ASISTENTE TECNICO SGESYEQ  [s/ 1,500.00
2 SANTILLAN GONZALES MARY LYSS SUB GERENTE SGDUYR 3,500.00
3 SANCHEZ RUIZ ERIKA NEREDIA Secretaria SGDUYR 1,3oo.oo|
24 TUTACANO SILVA TANIA MILLETH Apoyo de Secretaria SGDUYR 1,200.oo|
25 SIFUENTES PINEDO CARLOS ALBERTO Asesor Legal SGDUYR 3,000.oo|
2% ROBALINO RODRIGUEZ DIEGO MARCELO Asistente Asesor Legal SGDUYR 1,ooo.oo|
27 PIPA PANDURO PAOLO Responsable de Licencias de Edif SGDUYR 1.200.00|
2 MEGO LLERENA FRANCISCO Responsable de Catastro SGDUYR 1,200.00|
29 GAMARRA HUARATAPAYRO GRIMALDO ROAMIR Tecnico Catastral SGDUYR 2,000.00|
30 APUELA AMASIFUEN JAZMIN Apoyo Administrativo SGDUYR 1,300.00|
3 GARCIA RUIZ JOSEPH JORDAN Tecnico de Campo SGDUyR 1,500.00|
kY, SABOYA JULCA WATSON Asistente Administrativo SGDUyR 1,100.00|
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Muestra:

Sierra (1988), sefiala que la muestra es parte representativa de un conjunto

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

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

también para el universo total investigado. El tipo de muestreo que se utilizara

es el muestreo censal, se considera censal pues se seleccion6 el 100% de la

poblacién 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 32

empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano de la municipalidad

distrital de Manantay — Ucayali, 2020.

RELACION DE PERSONAL CAS y LOCADORES - MARZO 2021

AREA O

o D ELLID BRE ELD
N NI APELLIDOS NOMBRES CARGO DEPENDENCIA | MONTO O'SUELDO
1 | 10610152 |MALATESTA DELAGUILA MARIO EMMANUELE GERENTE DE OBRAS GoDu CAS FUNCIONAL

2 | 43466634 |AGUILAR OLIVAL ABRAHAM DAVIS ASESOR LEGAL GODU s/ 2,800.00
3 | 45009643 [SATALAYA HUAYTAN FELIPE SAULO RESPONSABLE UNIDAD FORMULADORA GODU s/ 3,000.00
4 | 48499670 |ACHING TERRONES YANIRA MARLIZ ESPECIALISTA EN COSTO GODU s/ 2,000.00
5 | 08742755 [FUENTES BOBADILLA LUIS ENRIQUE SEGUIMIENTO EN EJECUCION A LAS INVERSIONES GODU s/ 4,000.00
6 | 45209159 [BRITTOSOTO CRISTEL ASISTENTE TECNICO GODU s/ 1,500.00
7 | 44050982 [RICOPA AHUANARI SONIA APOYO TECNICO GODU s/ 1,100.00
8 | 42742300 |OLORTEGUIFLORES MILLER SUB GERENTE SGESYEO CAS FUNCIONAL

9 | 00107194 [RODASBOSMEDIANO ROVER ESPECIALISTA | SGESYEO s/ 4,000.00
10 | 22509848 [ALVARADO ALIPAZAGA NEIL FLORENCIO ESPECIALISTA Il SGESYEO s/ 4,000.00
11 | 40573747 [ROJAS PIPO DANIEL ANGEL ESPECIALISTA Il SGESYEO s/ 4,000.00
12 | 72437779 [BERECA SILVA KATIA VERONICA ESPECIALISTA | SGESYEO s/ 4,000.00
13 | 72289949 [ESTRADA MANIHUARI BRYAN ESPECIALISTA Il SGESYEO s/ 4,000.00
14 | 73704577 [ESCOBEDO LINARES CRISTIAN TECNICO EN CONSTRUCCION CIVIL Il SGESYEO s/ 2,000.00
15 | 44311957 [TENAZOA URQUIA. GLASY TECNICO EN CONSTRUCCION CIVIL Il SGESYEO s/ 2,000.00
16 | 71643604 |VEGA FERNANDEZ ROSEL TECNICO EN CONTRUCCION CIVILIV SGESYEO s/ 2,000.00
17 | 43052098 [RIVERA QUIO SHATZY TAHINA TECNICO EN CONTRUCCION CIVIL | SGESYEO s/ 2,000.00
18 | 71053217 [AREVALO PANDURO FRANK CARLOS TECNICO EN CONTRUCCION CIVILII SGESYEO s/ 2,000.00
19 | 00103006 |MORENO VASQUEZ LORD LIVIN TECNICO EN CONTRUCCION CIVIL | SGESYEO s/ 2,000.00
20 | 71643604 |VEGA FERNANDEZ GEREMIAS TECNICO EN CONTRUCCION CIVILII SGESYEO s/ 2,000.00
21 | 71705976 [GONZALES CRUZ VALERIA GIOVANA ASISTENTE TECNICO SGESYEO s/ 1,500.00
) SANTILLAN GONZALES MARY LYSS SUB GERENTE SGDUYR 3,500.00
3 SANCHEZ RUIZ ERIKA NEREDIA Secretaria SGDUYR 1,300.00
24 TUTACANO SILVA TANIA MILLETH Apoyo de Secretaria SGDUYR 1,200.00
25 SIFUENTES PINEDO CARLOS ALBERTO Asesor Legal SGDUYR 3,000.00
26 ROBALINO RODRIGUEZ DIEGO MARCELO Asistente Asesor Legal SGDUYR 1,000.00
27 PIPA PANDURO PAOLO Responsable de Licencias de Edif SGDUYR 1,200.00
28 MEGO LLERENA FRANCISCO Responsable de Catastro SGDUyR 1,200.00
29 GAMARRA HUARATAPAYRO GRIMALDO ROAMIR Tecnico Catastral SGDUyR 2,000.00
30 APUELA AMASIFUEN JAZMIN Apoyo Administrativo SGDUyR 1,300.00
31 GARCIA RUIZ JOSEPH JORDAN Tecnico de Campo SGDUyR 1,500.00
32 SABOYA JULCA WATSON Asistente Administrativo SGDUyR 1,100.00
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3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas
La técnica que se utilizara sera la encuesta. Segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), persigue indagar la opinion que tiene un sector

de la poblacion sobre determinado problema.

Instrumentos
El instrumento que se utilizaré seré el cuestionario. Segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), es el conjunto de preguntas formuladas por

escrito a ciertas personas para que opinen sobre un asunto.

3.4. Validez y confiabilidad del instrumento
Validez
Validado a través de juicio de expertos mediante “Fichas de validacion”,

por 03 profesionales con el grado académico minimo de Magister. Ver Anexo

3.
Grado
N° académico Apellidos y nombres del experto Profesion Apreciacion
01 Doctor Percy Orlando Rojas Medina Docente Aplicable
02 Magister Lila Ramirez Zumaeta Administrador  Aplicable
03 Magister Aliaga Rojas, Cesar Dolores Administrador  Aplicable
Confiabilidad

Se utilizé el indice “Alfa de Cronbach”, para medir el grado de
confiabilidad, con el software SPSS version 25. Los valores alfa de Cronbach
estan entre: 0 — 0.5 No confiable; 0.5 — 0.7 Confiable y 0.7 — 1.0 Altamente
confiable (Aguirre, 2015, p.4).

La Prueba Piloto fue aplicada a 32 empleados de la gerencia de obras y
desarrollo urbano de la MDM. Obteniendo un Coeficiente Alfa de Cronbach
para el Instrumento: “Gestion del talento humano” de a = 0.912 (Altamente
confiable), con 11 items y para el Instrumento: “Productividad laboral” de a =

0.865 (Altamente confiable), de la segunda variable con 14 items, de igual
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manera con 32 empleados.

Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Gestion del talento humano (variable 1)

Estadisticos de fiabilidad

Casos

Validos
Excluidos?

Total

32
0
32

100,0
,0
100,0

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,912

11

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

RELIABILITY

/VARIABLES=P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11

/SCALE ('ALL VARIABLES')
/MODEL=ALPHA .

Productividad laboral (variable 2)

Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Estadisticos de fiabilidad

Casos

Validos
Excluidos?

Total

32
0
32

100,0
,0
100,0

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,865

14

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

RELIABILITY
/VARIABLES=P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14
/SCALE ('ALL VARIABLES')
/MODEL=ALPHA.

3.5 Técnicas para el procesamiento de la informacién

Los datos de las encuestas se transformaron en una data, la misma

gue aplicando el programa SPSS y Excel, se obtuvo tablas y graficos

estadisticos correspondientes a las preguntas planteadas.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Presentacion de resultados.

Tabla 1 Dimension: capacitacion laboral en los empleados de la gerencia de
obras y desarrollo urbano de la municipalidad distrital de Manantay -
Calleria, 2020

Frecuencia Porcentaje

SIEMPRE 12 37,50
CASI SIEMPRE 7 21,88
Valido CASI NUNCA 5 15,63
NUNCA 8 25,00
Total 32 100,00
Fuente: Informacién obtenida de la aplicacién de la encuestay procesado con el programa SPSSV22
40,00
35,00
30,00
o 25,00
o
@ 20,00
[ %)
[+
o 15,00
5,00
0,00
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA
DIMENSION Capacitacion laboral

Figura 1: Dimension: capacitacion laboral
Fuente: Tabla 1

Interpretacion: De la tabla y figura 1, se observa el 37.50% de encuestados
refieren que siempre tienen capacitaciones, seguido de 21,88% casi siempre
15.63% casi nunca y 25,00% nunca.
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Tabla 2 Dimensién: Evaluacion del desempefio laboral en los empleados de
la gerencia de obras y desarrollo urbano de la municipalidad distrital de
Manantay - Calleria, 2020

Frecuencia Porcentaje

SIEMPRE 12 37,50
CASI SIEMPRE 8 25,00
Valido CASI NUNCA 7 21,88
NUNCA 5 15,63
Total 32 100,00
Fuente: Informacién obtenida de la aplicacién de la encuestay procesado con el programa SPSSV22
40,00
35,00
30,00
w 2500
i)
El
& 20,00
=t
[+]
& 15,00
10,00 37,50% 25,00 % 21,88% 15,63 %
5,00
0,00
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA
DIMENSION Evaluacion del desempeifio laboral

Figura 2: Dimension: Evaluaciéon del desempefio laboral
Fuente: Tabla 2

Interpretacion: De la tabla y figura 2, se observa el 37.50% de encuestados
refieren que siempre tienen evaluaciones en su desempeio, seguido de 25.00%

casi siempre 21.88% casi nunca y 15.63% nunca.
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Tabla 3 Dimensién: Recompensas laborales en los empleados de la gerencia
de obras y desarrollo urbano de la municipalidad distrital de Manantay -
Calleria, 2020

Frecuencia Porcentaje

SIEMPRE 4 12,50
CASI SIEMPRE 10 31,25
Valido CASI NUNCA 16 50,00
NUNCA 2 6,25
Total 32 100,00
Fuente: Informacién obtenida de la aplicacién de la encuestay procesado con el programa SPSSV22
60,00
50,00
40,00
[
i)
gt
@ 30,00
|5
s
o
20,00
10,00 . o
12,50 % 31,25 % 50,00 %
6,25 %
0,00
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASINUNCA NUNCA

DIMENSION Recompensas laborales

Figura 3: Dimensién: Recompensas laborales
Fuente: Tabla 3

Interpretacion: De la tabla y figura 3, se observa el 12.50% de encuestados
refieren que siempre tienen recompensas por sus labores, seguido de 31.25% casi

siempre 50,00% casi nunca y 6,25% nunca.
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Tabla 4 Variable 1. Gestion del talento humano en los empleados de la
gerencia de obras y desarrollo urbano de la municipalidad distrital de
Manantay - Calleria, 2020

Frecuencia Porcentaje

SIEMPRE 15 46,88
CASI SIEMPRE 8 25,00
Valido CASI NUNCA 6 18,75
NUNCA 3 9,38
Total 32 100,00
Fuente: Informacién obtenida de la aplicaciéon de la encuestay procesado con el programa SPSSV22
50,00
45,00
40,00
35,00
L]
.E 30,00
§ 25,00
& 20,00
15,00
10,00
o, o,
£ 00 46,88 % 25,00 % 18,75 % 9,38 %
0,00
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASINUNCA NUNCA
VARIABLE Gestion del talento humano

Figura 4: Variable 1: Gestion del talento humano
Fuente: Tabla 4

Interpretacion: De la tabla y figura 4, se observa el 46.88% de encuestados
refieren que siempre se gestiona el talento humano, seguido de 25,00% casi

siempre 18,75% casi nunca y 9,38% nunca.
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Tabla 5 Dimension: eficacia laboral en los empleados de la gerencia de obras

y desarrollo urbano de la municipalidad distrital de Manantay - Calleria, 2020

Frecuencia Porcentaje

SIEMPRE 18 56,25
CASI SIEMPRE 7 21,88
Valido CASI NUNCA 5 15,63
NUNCA 2 6,25
Total 32 100,00
Fuente: Informacién obtenida de la aplicacién de la encuesta y procesado con el programa SPSSV22
60,00
50,00
40,00
U
T
gt
& 30,00
d
[+]
o
20,00
10,00 56,25 % 188 %
' ( q
15,63 % 6,25 %
0,00
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA
DIMENSION eficacia laboral

Figura 5: Dimensién: eficacia laboral
Fuente: Tabla 5

Interpretacion: De la tabla y figura 5, se observa el 56.25% de encuestados
refieren que siempre tienen eficacia en sus labores, seguido de 21,88% casi

siempre 15.63% casi nunca y 6,25% nunca.
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Tabla 6 Dimension: Eficiencia laboral en los empleados de la gerencia de
obras y desarrollo urbano de la municipalidad distrital de Manantay -
Calleria, 2020

Frecuencia Porcentaje

SIEMPRE 18 56,25
CASI SIEMPRE 9 28,13
Valido CASI NUNCA 3 9,38
NUNCA 2 6,25
Total 32 100,00
Fuente: Informacién obtenida de la aplicacién de la encuestay procesado con el programa SPSSV22
60,00
50,00
40,00
2
I
@ 30,00
|5
o
o
20,00
6,25 %

0,00

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA
DIMENSION Eficiencia laboral

Figura 6: Dimension: Eficiencia laboral
Fuente: Tabla 6

Interpretacion: De la tabla y figura 6, se observa el 56.25% de encuestados
refieren que siempre tienen eficiencia en sus labores, seguido de 25,13% casi

siempre 9,38% casi nunca y 6,25% nunca.

56



Tabla 7 Dimensién: Efectividad laboral en los empleados de la gerencia de
obras y desarrollo urbano de la municipalidad distrital de Manantay -
Calleria, 2020

Frecuencia Porcentaje

SIEMPRE 18 56,25
CASI SIEMPRE 9 28,13
Valido CASI NUNCA 5 15,63
NUNCA 0 0,00
Total 32 100,00
Fuente: Informacién obtenida de la aplicacién de la encuestay procesado con el programa SPSSV22
60,00
50,00
40,00
Q
‘W
-t
@ 30,00
o
[+
[« 8
20,00
10,00 56,25 % 0
28,13 % 15,63 % 0,00%
0,00
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASINUNCA NUNCA
DIMENSION Efectividad laboral

Figura 7: Dimension: Efectividad laboral
Fuente: Tabla 7

Interpretacion: De la tabla y figura 7, se observa el 56.25% de encuestados
refieren que siempre tienen efectividad en sus labores, seguido de 28,13% casi

siempre 15,63% casi nunca y 0,00% nunca.
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Tabla 8 Variable: Productividad laboral en los empleados de la gerencia de obras
y desarrollo urbano de la municipalidad distrital de Manantay - Calleria, 2020
Frecuencia Porcentaje

SIEMPRE 17 53,13
CASI SIEMPRE 11 34,38
Valido CASI NUNCA 3 9,38
NUNCA 1 3,13
Total 32 100,00
Fuente: Informacién obtenida de la aplicacion de la encuesta y procesado con el programa SPSSV22
60,00
50,00
40,00
@
m
-t
§ 30,00
o
<]
o
20,00
10,00
) 3,13 %
53,13 % 34,38 % 0.38% 6
1
0,00
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASINUNCA NUNCA
VARIABLE Productividad laboral

Figura 8: Variable: Productividad laboral
Fuente: Tabla 8

Interpretacion: De la tabla y figura 8, se observa el 53.13% de encuestados
refieren que mejoran su productividad laboral, seguido de 34.38% casi siempre

9.38% casi nunca y 3,13% nunca.
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PRUEBA DE HIPOTESIS

HIPOTESIS GENERAL

Tabla 9. Aplicacién de la prueba estadistica de Spearman entre las variables

gestidn del talento humano y productividad laboral

Correlaciones

V1 V2
iabl  gestion del - . -
Rho de Va”""f;,een‘}ﬁ,lﬁ,ugrﬁjﬂg” de Coeficiente de correlacion 1,000 ,098
Spearman Sig. (bilateral) . , 798
N 32 32
Variable(V2): productividad - ., -
laboral Coeficiente de correlacion ,798 1,000
Sig. (bilateral) ,179
N 32 32

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Resultados obtenidos del procesamiento de la encuesta y procesado con el
programa SPSS.V22.

Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 09, la evidencia estadistica de correlacién es de 0.798,
donde demuestra que existe una relacion de manera significativa; positiva alta; es
decir que a medida que se incrementa la influencia en un mismo sentido, crece
para ambas variables. La significatividad, es alta porque la evidencia estadistica
demuestra que los resultados presentan un mayor a 0.01. Entonces si existe
suficiente evidencia estadistica para aceptar la relacion, porque la p-valor >0.05.
Por lo tanto, se concluye que la gestion del talento humano influye de manera
significativamente con la productividad en los empleados de la gerencia de obras

y desarrollo urbano de la municipalidad distrital de Manantay.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Tabla 10. La capacitacion laboral se relaciona significativamente con la
productividad laboral en los empleados de la gerencia de obras desarrollo
urbano de la municipalidad distrital de Manantay — Ucayali, 2020

Correlaciones

D1 V2
Rho de Dimensmﬁ;ﬁ;gf) acitacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,062
Spearman Sig. (bilateral) . ,692
N 32 32
Variable(v,i)l;cﬁfldumiwdad Coeficiente de correlacion ,692" 1,000
Sig. (bilateral) ,392
N 32 32

Fuente: Resultados obtenidos del procesamiento de la encuesta y procesado con el
programa SPSS.V22.

Interpretacion: La evidencia estadistica de correlacion P es de 0.692, donde
muestra que existe una relacion significativa de positiva moderada; esto sefiala
gue a medida que se desarrolla una correcta capacitacion de personal, aumenta la
productividad en los empleados de la gerencia de obras desarrollo urbano de la
municipalidad distrital de Manantay. La significatividad, es alta porque la evidencia
estadistica demuestra que los resultados presentan (0,5459 sig. bilateral).
Entonces existe suficiente evidencia estadistica para aceptar la influencia, porque
el p-valor es >0.05. Coeficiente determinante
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HIPOTESIS ESPECIFICA 2
Tabla 11. La evaluacion del desempefio laboral se relaciona
significativamente con la productividad laboral en los empleados de la
gerencia de obras desarrollo urbano de la municipalidad distrital de
Manantay — Ucayali, 2020

Correlaciones

D2 V2
Rho de D‘mﬁgifgjeiﬁi'gﬁgig? el Coeficiente de correlacion 1,000 ,093
Spearman Sig. (bilateral) . ,601
N 32 32
Variablewé)t;(f’rflduw\/idad Coeficiente de correlacion ,601 1,000
Sig. (bilateral) ,201
N 32 32

Fuente: Resultados obtenidos del procesamiento de la encuesta y procesado con el
programa SPSS.V22.

Interpretacion

La evidencia estadistica de correlacion P es de 0.601, donde muestra que existe
una relacion significativa de positiva moderada; esto sefiala que a medida que se
desarrolla una adecua evaluacion del desempefio laboral, aumenta Ila
productividad en los empleados de la gerencia de obras desarrollo urbano de la
municipalidad distrital de Manantay. La significatividad, es alta porque la evidencia
estadistica demuestra que los resultados presentan (0,4741 sig. bilateral).
Entonces existe suficiente evidencia estadistica para aceptar la influencia, porque

el p-valor es >0.05. Coeficiente determinante.

61



HIPOTESIS ESPECIFICA 3
Tabla 12. La recompensa laboral se relaciona significativamente con la
productividad laboral en los empleados de la gerencia de obras desarrollo

urbano de la municipalidad distrital de Manantay — Ucayali, 2020

Correlaciones

D3 V2
Rho de Dimensmn;g';;ecompensa Coeficiente de correlacion 1,000 ,042
Spearman Sig. (bilateral) . ,566
N 32 32
Variableoﬂi{;(ﬁ;duawidad Coeficiente de correlacion ,042 1,000
Sig. (bilateral) ,566
N 32 32

Fuente: Resultados obtenidos del procesamiento de la encuesta y procesado con el
programa SPSS.V22.

Interpretacion

La evidencia estadistica de correlacion P es de 0.566, donde muestra que existe
una relacion significativa de positiva moderada; esto sefiala que a medida que se
realiza recompensa la labor, aumenta la productividad en los empleados de la
gerencia de obras desarrollo urbano de la municipalidad distrital de Manantay. La
significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra que los
resultados presentan (0,566 sig. bilateral). Entonces existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la influencia, porque el p-valor es >0.05. Coeficiente

determinante.
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4.2. Discusion

Con relacién al objetivo general que fue determinar la relacion entre la gestiéon
del talento humano en la productividad de los empleados de la gerencia de obras
desarrollo urbano de la municipalidad distrital de Manantay. La evidencia
estadistica de correlacion P es de 0.789, donde muestra que existe una relacion
significativa de positiva alta; esto sefiala que a medida que se desarrolla una

adecua gestion del talento humano, aumenta la productividad en los colaboradores.

La significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra que los
resultados presentan (0,789 sig. bilateral). Entonces existe suficiente evidencia
estadistica para aceptar la relacion, porque el p-valor es >0.05. Coeficiente
determinante. En el calculo del coeficiente determinante, la variable del talento
humano se relaciona de manera significativamente en la productividad en un 63%
existiendo ademas otros factores; De acuerdo al Marco teorico, coincide con
Batallas (2007) Nos manifiesta que la Gestion del Talento Humano en las
organizaciones es la funcion que permite la colaboracion eficaz de las personas
(empleados, funcionarios, recursos humanos), que tengan como objetivo lograr la
identificacién plena de los individuos con la organizacién, logrando establecer
nexos favorables entre ellos siguiendo siempre un enfoque participativo y de

completa comunicacion.

Asimismo estos resultados guardan relacién con Alva y Juarez (2014) en su
investigacion titulada “Relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de
productividad de los colaboradores de la empresa Chimu Agropecuaria S.A. del
distrito de Trujillo-2014”, donde concluye que existe un nivel medio de satisfaccion
laboral de los colaboradores de la empresa Chimu Agropecuaria S.A quienes
consideran que no son reconocidos por su desempeiio, que el relacionamiento con
sus jefes no es el mas adecuado; la empresa solo los capacita de manera limitada
para realizar su trabajo, de acuerdo a los resultados encontrados en la figura 39, el
nivel de productividad de los colaboradores de la empresa Agrolmos es muy bueno
en un 19.74%, bueno en un 24.16%, malo en 29.24% y muy malo en un 26.86%
denotan que no solo se necesita de un andlisis critica de la actual gestion sino

también la toma de decisiones inmediatas para mejora y avance tanto del
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colaborador como de la empresa en si misma. Debemos recordar que, en la
actualidad, los trabajadores han adquirido una funcion importante para la creacion
de ventajas competitivas para la organizacion.

Algunos estudios han planteado que el éxito de una organizacién se basa en
el desarrollo de un conjunto de competencias que la distinguen de las demas. El
desarrollo de estas competencias, siendo un proceso complejo, proporciona una
base a largo plazo para realizar innovaciones y cambios en cuanto al desarrollo de
productos y servicios, con respecto a la mision de la empresa. Existe una variedad
de elementos que pueden ser factores esenciales para que una empresa obtenga
un desarrollo 6ptimo, pero el factor preponderante es la integracion de los
trabajadores con los recursos de trabajo que le ofrece la organizacion; es por esto
gue la Gestion del Talento Humano en los empleados de la gerencia de obras
desarrollo urbano de la municipalidad distrital de Manantay debe orientarse a la
Gestion del ser como Humano y no como trabajador, debe busca lograr que las
personas se sientan y actien como socias de la organizacion, participen
activamente en un proceso de desarrollo continuo tanto individual como

organizacional, pero a su vez sean protagonistas del cambio y las mejoras.

En el objetivo especifico 1, en el calculo del coeficiente determinante, la
dimensién capacitacion laboral se relaciona de manera significativamente en la
productividad en un 54%; De acuerdo al Marco teorico. (Schuller.R.S.1992, citado
en (Dolan, Valle, Jackson y Schuler, 2007, p.56). La admision de personas son
todas aquellas actividades que afectan al seleccionar las personas a la hora de
convocar o reclutar en las estrategias de la empresa o las decisiones respecto a la
orientacién dada a los procesos de gestion de los recursos humanos y que afectan
al comportamiento de los individuos a medio y largo plazo, tomando como
referencia tanto los factores internos como de contexto de la organizacién. Coincide
con Galvis (2013). La gestion del talento humano y la productividad de la mano de
obra de la industria metalmecanica de la ciudad de Tulcan. (Tesis de pregrado).
Universidad Politécnica Estatal del Carchi. Ecuador. Donde Concluyé “Una
empresa para que incremente dia a dia su productividad debe contar con un
personal motivado, que le permita mejorar sus destrezas y habilidades, logrando
asi obtener una productividad significativa. A través de una buena propuesta de

admision de personas.
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En el objetivo especifico 2, en el calculo del coeficiente determinante, la
dimensién evaluacion del desempefio se relaciona de manera significativamente en
la productividad en un 47%, coincide con Chiavenato (2008), indica que la
aplicacion de colaboradores, se realiza como un tamiz, del cual Unicamente
ingresan algunos, los mismos que cuenten con los perfiles deseados. El proceso
de seleccionar implica, de los varios aspirantes, a los cuales estén aptos para los
perfiles o para las competencias determinadas que se requieren, por lo tanto se
procura mantener o acrecentar la eficacia y el desempefio; puesto que de no existir
discrepancias y si las personas fuesen todas iguales y congregaran las mismas
situaciones para el trabajo, en esa situacion el seleccionar, seria totalmente

innecesario.

En el objetivo especifico 3, en el calculo del coeficiente determinante, la
dimensidén recompensa laboral se relaciona de manera significativamente en la
productividad en un 32%, coincide con Chiavenato (2008), dice que este sirve no
solo para desarrollar a los trabajadores, si no para hacer crecer a la institucion, en
el cual involucra mas a la educacion y con la mira hacia el futuro. Por educacion se
entiende a las que estan relacionadas con los métodos y etapas mas insondables

de la personalidad y de la mejora para entender e explicar el juicio adquirido.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones:

Se identificé que la gestion del talento humano se relaciona de manera
significativa en la productividad de los empleados de la gerencia de obras desarrollo
urbano de la municipalidad distrital de Manantay (0.798, segun spearman), donde
la entidad debe poner mucha importancia a los indicadores como admisién de

persona, aplicacién de personas y compensacion de personas.

Se identificé que existe una relacidn significativa en la capacitacion laboral,
aumenta la productividad en los empleados de la gerencia de obras desarrollo
urbano de la municipalidad distrital de Manantay de positiva moderada. La
significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra que los

resultados presentan (0,5459 sig. bilateral).

Se identific6 que existe una relacion significativa de evaluacién del
desemperio laboral; esto sefiala que a medida que se desarrolla una adecua
aplicacion de personas, aumenta la productividad los empleados de la gerencia de
obras desarrollo urbano de la municipalidad distrital de Manantay. (0,601 sig.

bilateral).

Se identificd que existe una relacion significativa de recompensar la labor,
aumenta la productividad en los empleados de la gerencia de obras desarrollo
urbano de la municipalidad distrital de Manantay de positiva moderada. La
significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra que los

resultados presentan (0,566 sig. bilateral).
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Recomendaciones:

Dada lo importancia que resalta la gestion del talento humano en la
institucion y considerado la relacién directa y significativa con la productividad, se
recomienda realizar talleres de capacitacion referidas a la gestiéon del talento
humano con el personal, asimismo el desarrollo de medidas correctivas que

adopten impulsar la mejora de dicha relacion.

Se recomienda que se asigne a una persona para que administre todos los
procesos de gestion de talento humano y a medida que la organizacion crezca, se

incorpore a esta area el niumero de personas necesarias para su correcta gestion.

La gestion del talento humano en la empresa debe ser llevada a cabo
inicialmente en base al presente manual, cuyo objetivo es ser una herramienta que
facilite la aplicacion de las personas que conforman la organizacion. A futuro, seria
conveniente que se desarrollen manuales para los demas procesos de Gestion del

Talento Humano.

Se recomienda que, en lo concerniente a la evaluacion de desempefio, se
implementen estrategias que a un futuro permitan desarrollar personas creando

madurez organizacional para aplicar una herramienta de evaluacion de 360 grados.

Una vez que las personas sepan sus funciones y el mecanismo con el que
serdn evaluados, se recomienda aplicar los indicadores de desempefio y las
evaluaciones sugeridas en el presente manual para identificar &reas que deben ser

mejoradas.
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ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Gestion del talento humano y productividad laboral en los empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano en la municipalidad
distrital de Manantay - Ucayali, 2020
Autores: Eusebio Rios Vela y Reyna Vargas Juro

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Incremento de capacidades El disefio de investigacion es no
GENERAL GENERAL GENERAL de cada empleado experimental.
¢ Como se relaciona la Determinar la relacion que | La gestion del talento Capacitacion de acuerdo a El tipo de investigacion es
gestion del talento humano | existe entre la gestién del | humano se relaciona las necesidades de la correlacional.
y la productividad laboral en | talento humano y la significativamente con la Capacitacion institucion El método de investigacion es
la gerencia de obras y productividad laboral en productividad laboral en los laborall Entrenamiento y desarrollo de | deductivo e inductivo.
desarrollo urbano de la los empleados de la empleados de la gerencia los empleados
municipalidad distrital de gerencia de obras y de obras y desarrollo Procesos desarrollados para )
Manantay — Ucayali, 2020? | desarrollo urbano de la urbano de la municipalidad acompanfiar y controlar las Poblacion y muestra
municipalidad distrital de distrital de Manantay — Variable 1 actividades La poblacion estara conformada
Manantay, 2020 Ucayali, 2020 Gestion del Evaluacion del desarrollo en | Por 32 empleados
talento ., Su cargo
humano Evaluacion del  Feq 0o, desempefio de sus | L& muestra sera de 32

PROBLEMAS ESPECIFICOS

PROBLEMAS ESPECIFICOS

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢De qué manera se
relaciona la capacitacion
laboral y la productividad
laboral en los empleados de
la gerencia de obras y
desarrollo urbano en la
municipalidad distrital de
Manantay — Ucayali, 20207

¢De qué manera se
relaciona la evaluacion del
desempefio laboral y la
productividad laboral en los
empleados de la gerencia
de obras y desarrollo
urbano en la municipalidad

Determinar la relacion que
existe entre la capacitacion
laboral y la productividad
laboral en los empleados
de la gerencia de obras y
desarrollo urbano de la
municipalidad distrital de
Manantay, 2020

Determinar la relacién que
existe entre la evaluacion
del desempefio laboral y la
productividad laboral en
los empleados de la
gerencia de obras y
desarrollo urbano de la

La capacitacion laboral se
relaciona significativamente
con la produccion laboral en
los empleados de la
gerencia de obras
desarrollo urbano de la
municipalidad distrital de
Manantay — Ucayali, 2020

La evaluacion del
desempefio laboral se
relaciona significativamente
con la produccion laboral en
los empleados de la
gerencia de obras
desarrollo urbano de la

desempefio
laboral

labores

Aporte a las necesidades de
la institucién

Recompensas
laborales

Incremento de
compensaciones

Reconocimiento por parte
dela gerencia o institucion

Satisfaccion del salario
percibido

Explotar y motivar las
cualidades innatas del
empleado

Eficacia laboral

Eficacia al realizar actividades

Eficacia en la generacion del
valor

empleados.

Técnicas de recoleccién de
datos.
La encuesta

Instrumento de aplicacion.
El cuestionario

Técnicas para el
procesamiento de datos

Se haré uso del andlisis
descriptivo, para la tabulacion de
los datos se utilizar4 como
soporte el programa Excel
cientifico y para el
procesamiento de los datos el
software SPSS Version
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distrital de Manantay —
Ucayali, 2020?

¢De qué manera se
relaciona las recompensas
laborales y la productividad
laboral en los empleados de
la gerencia de obras y
desarrollo urbano en la
municipalidad distrital de
Manantay — Ucayali, 20207

municipalidad distrital de
Manantay, 2020

Determinar la relacion que
existe entre las
recompensas laborales y
la productividad laboral en
los empleados de la
gerencia de obras y
desarrollo urbano de la
municipalidad distrital de
Manantay, 2020

municipalidad distrital de
Manantay — Ucayali, 2020

La recompensa laboral se
relaciona significativamente
con la produccion laboral en
los empleados de la
gerencia de obras
desarrollo urbano de la
municipalidad distrital de
Manantay — Ucayali, 2020

variable 2
Productividad
laboral

Eficacia en la utilizacion de
los recursos

Eficacia en las
comunicaciones

Eficacia en el desarrollo de
los problemas

Eficiencia en el manejo de los
recursos

Eficiencia en cuanto al tiempo

Eficiencia en el ambiente

Eficiencia laboral
laboral S
Eficiencia en la meta
presupuestaria
Eficiencia en las capacidades
brindadas
Asume responsabilidades
Efectividad Trabaja bajo presién
laboral

Consulta informacion

Evaluacién continua

(Programa de estadistica para
ciencias sociales).
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ANEXO 02:
Instrumentos de aplicacion

Facultad de Ciencias Contables y Administrativas
Escuela Profesional de Administracién de Negocios

El presente cuestionario sera aplicado a los empleados de la gerencia
de obras y desarrollo urbano de la municipalidad distrital de Manantay —
Ucayali, 2020. El cuestionario tiene por finalidad recoger informacion sobre las

variables de estudio: gestion del talento humano y productibilidad laboral.

El cuestionario en mencidn sera utilizado en el proyecto de investigacion
denominado: “Gestion del talento humano y productividad laboral en los
empleados de la gerencia y obras de la municipalidad distrital de Manantay -
Ucayali, 2020”. El cual servira para la obtencion de titulos de licenciados en
Administracién de empresas de los bachilleres: Eusebio Rios Vela y Reyna

Vargas Juro

La informacién que usted nos proporcionar4 serd anénima y sera
utilizada unicamente con fines académicos y de investigacion, por lo que se le

agradece por su valiosa informacion y colaboracion.

Instrucciones:
A continuacion, encontrara 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 PR

Siempre =
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Cuestionario 01: Gestion del talento humano — Variable 1

Dimension |: Capacitacién laboral

Indicador: Incremento de capacidades de cada empleado.
N° Preguntas
¢La gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM, incrementa las
01 capacidades de cada uno de sus empleados a través de capacitaciones,
seminarios, etc.?
Indicador: Capacitacién de acuerdo a las necesidades de la institucion.
N° Preguntas
02 ¢La gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM, capacita a sus
empleados de acuerdo a las necesidades principales de la institucién?
Indicador: Entrenamiento y desarrollo de los empleados
N° Preguntas
03 ¢La gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM, se preocupa en el
entrenamiento y desarrollo profesional de sus empleados?
Indicador: Procesos empleados para acompafiar y controlar las actividades
N° Preguntas
¢La gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM, emplea procesos de
04 acompafiamiento y control de las actividades de sus empleados en su labor

diario?

Dimensioén Il: Evaluacién del desempefio laboral

Indicador: Evaluacién del desarrollo en su cargo.
N° Preguntas
4 ¢La evaluacion del desarrollo en su cargo es permanente y continua en los
empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM?
Indicador: Correcto desempefio de sus labores.
N° Preguntas
5 ¢El correcto desempefio de sus labores es valorado por la gerencia de obras y
desarrollo urbano de la MDM?
Indicador: Aporte a las necesidades de la institucion.
N° Preguntas
6 ¢El aporte a las necesidades de la institucion de los empleados es significativo

y reciproco para la gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM?

Dimension lll: Recompensas laborales

Indicador: Incremento de compensaciones.
N° Preguntas
9 JLa gerenci.a de obras y desarrollo urbano de la MDM, da el incremento de
compensaciones a sus empleados de una forma segura y puntual?
Indicador: Reconocimiento de parte de la gerencia o institucion.
N° Preguntas |
¢Los empleados destacados son reconocidos por su labor esmerada por parte
10 de la gerencia de obras y desarrollo urbano o la MDM.
Indicador: Satisfaccién del salario percibido
N° Preguntas
11 z,Lc_)s empleados de la g_erencia_l o_Ie obras y desarrollo urbano de la MDM, estan
satisfechos con su salario percibido?
Indicador: Explotar y motivar las cualidades innatas del empleado.
N° Preguntas

¢La gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM, explota y motiva las
cualidades innatas de sus empleados?
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Cuestionario 02: Productividad laboral

Dimensioén |: Eficacia laboral

Indicador: Eficacia al realizar las actividades.

N° Preguntas 1

¢La eficacia al realizar las actividades es una particularidad de los

1 empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM?

Indicador: Eficacia en la generacion de valor.

N° Preguntas 1

¢La eficacia en la generacion de valor es una caracteristica de los

2 empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM?

Indicador: Eficacia en la utilizacién de los recursos.

N° Preguntas 1

¢La eficacia en la utilizacién de los recursos es una destreza de los

3 empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM?

Indicador: Eficacia en las comunicaciones.

N° Preguntas 1

¢La eficacia en las comunicaciones entre los empleados es fundamental

4 en la gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM?

Indicador: Eficacia en el desarrollo de los problemas.

N° Preguntas 1

¢La eficacia en el desarrollo de los problemas laborales es una
4 | constante en los empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano
de la MDM?

Dimension lI: Eficiencia laboral

Indicador: Eficiencia en el manejo de los recursos.

N° Preguntas 1

¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM,
5 |tienen eficiencia en el manejo de los recursos laborales utilizados?

Indicador: Eficiencia en cuanto al tiempo.

N° Preguntas 1

¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM,
6 |tienen eficiencia en el manejo del tiempo al realizar sus labores?

Indicador: Eficiencia en el ambiente laboral.

N° Preguntas 1

¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM,
tienen eficiencia en el ambiente laboral al desarrollar sus funciones
cotidianas?

Indicador: Eficiencia en la meta presupuestal.

N° Preguntas 1

¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM,
8 |tienen eficiencia en la meta presupuestal planteada?

Indicador: Eficiencia en las capacidades brindadas




N° Preguntas
¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM,
9 |tienen eficiencia en las capacidades brindadas en su centro de labores?

Dimensién lll: Efectividad laboral

Indicador: Asume responsabilidades.

N° Preguntas 4
11 ¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano asumen
responsabilidades en sus labores?
Indicador: Trabaja bajo presion.
N° Preguntas 4
¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano traban de
12 - ; L
la MDM, trabajan bajo presion permanentemente?
Indicador: Consulta informacion.
4
N° Preguntas
¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano consultan
13 |informacion permanentemente con sus pares al desarrollar sus
actividades?
Indicador: Evaluacién continua.
N° Preguntas 4
14 ¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano tienen una

evaluacion continua en sus labores?
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Anexo 03: Matrices de validacién del instrumento

Anexo 03: Matriz de validacién

Titulo: “Gestion del talento humano y productividad [aboral en los empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano de la Municipalidad distrital de

Manantay, 2020"

Autor. Bach. Eusebio Rios Vela y Reyna Vargas Juro.

Dimensién Indicador items Opcién de Criterio de evaluacién
respuesta
e s B e Obisiva
3 entrela | entrela | entre el | entre cién ylo
s R B, o O T iabley | di i6 | indicad items y la | recomen
.m la nyel y ei item opcién de | dacién
S g £ dimensié | indicador respuesta
S m £ it
82 502
mMa.mm.zow.zow_zownzo
H ol n
Incremento de | ¢La gerencia de obras y desarrolio urbano de la MDM,
capacidades de cada | incrementa las capacidades de cada uno de sus o\ ,\ -\ ‘\
empleado. empleados a través de capacitaciones, seminarios,
etc.?
Capacitacion de | ¢La gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM,
acuerdo a las | capacita a sus empleados de acuerdo a las \
necesidades de la | necesidades principales de la institucion? .\ \ ,\
Capacitacion | institucion.
laboral ’
Entrenamiento y | ¢la gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM,
desarrollo de los | Se preocupa en el entrenamiento y desarrolio \ \ \
Gestion del empiie0. profesional de sus empleados?
talento
humano Procesos , empleados | ¢La gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM,
para acompafiar y | emplea procesos de acompaiiamiento y control de las .,\ \
controlar las | actividades de sus empleados en su labor diario? .\
actividades.
Evaluacion del | ¢(La evaluacién del desarrollo en su cargo es ,\ a\
desarrollo en su | permanente y continua en los empleados de la \ ,\
Evaluacién cargo. gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM?
del
desempefio Correcto desempefio | ¢E!l correcto desempefio de sus labores es valorado
laboral de sus labores. por la gerencia de obras y desarrollo urbano de la ,\ \ ~\ .\ -
MDM?
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Aporte a las
necesidades de la
institucion.

LEl aporte a las necesidades de la institucién de los
empleados es significativo y reciproco para la gerencia
de obras y desarrollo urbano de ia MDM?

Incremento de
compensaciones.

¢ La gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM,
da el incremento de compensaciones a sus empleados
de una forma segura y puntual?

Reconocimiento  de
parte de la gerencia o

¢Los empleados destacados son reconocidos por su
labor esmerada por parte de la gerencia de obras y

Recompensa | institucion desarrolic urbano o la MDM.
s laborales
Satisfaccion del | ;Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo
salario percibido. urbano de la MDM, estan satisfechos con su salario ,\
percibido?
Explotar y motivar las | ¢La gerencia de obras y desarrolio urbano de la
cualidades innatas del | MDM, explota y motiva las cualidades innatas de sus
empleado. empleados?
Eficacia al realizar las | ;La eficacia al realizar las actividades es una
actividades. particularidad de los empleados de la gerencia de
obras y desarrolio urbano de la MDM?
£
Eficacia en la | (La eficacia en la generacion de valor es una v\ .\
generacion de valor. caracteristica de los empleados de la gerencia de
obras y desarrollo urbano de la MDM?
: Eficacia en la | ¢La eficacia en la utilizacién de los recursos es una
Eficacia utilizacién de los | destreza de los empleados de la gerencia de obras y
laboral desarrollo urbano de la MDM?

ewEs N s N

recursos.

Eficacia . en las
comunicaciones.

(La eficacia en las comunicaciones entre los
empleados es fundamental en la gerencia de obras y
desarrollo urbano de la MDM?

e

Eficacia en el
desarrollo de los
problemas.

¢la eficacia en el desarrolio de los problemas
laborales es una constante en los empleados de la
gerencia de obras y desarrollo urbano de ia MDM?

N R L e e ) X

aEs

Eficiencia en el
manejo de los
recursos:

¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo
urbano de la MDM, tienen eficiencia en el manejo de
los recursos laboraies utilizados?

Sel ool e ol o
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desarrollar sus actividades?

Evaluacion continua. ¢ Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo
urbano tienen una evaluacion continua en sus
labores?

Eficiencia en cuanto al | ;Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo
tiempo. urbano de la MDM, tienen eficiencia en el manejo del \ a\ u\ _\
tiempo al realizar sus labores?
Productivi Eficiencia en ¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrolio /
dad laboral ambiente laboral. urbano de la MDM, tienen eficiencia en el ambiente \ —\ .\ _\
laboral al desarrollar sus funciones cotidianas?
Eficiencia Eficiencia en la meta | ¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo
laboral presupuestal. urbano de la MDM, tienen eficiencia en la meta .\ d\ .\ —\
presupuestal planteada®?
Eficiencia en ¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrolio
capacidades urbano de ia MDM, tienen eficiencia en las —\ \
brindadas capacidades brindadas en su centro de labores?
Asume ¢Los empleados de Ia gerencia de obras y desarrolio _\ .\ _\ _\
responsabilidades. urbano asumen responsabilidades en sus labores?
Trabaja bajo presién. | ;Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo
urbano traban de la MDM, trabajan bajo presién _\ /\
permanentemente?
Efectividad
laboral Consulta informacién. | ¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrolio
urbano consultan informacion con sus pares al \ a\

¢ W

Pucallpa, 10 de marzo del 2021

DNI . 2i5Y34L? ‘|
Grado ;g e 7 (R W = dd cacrem

Mencién . Admin oty S i vy o _ 0
Apellidos y nombres: @o:Woo e dinen %q vy dvlau

[P g
Firma del validador




Anexo 03: Matriz de validacién

Titulo: “Gestion del talento humano y productividad laboral en los empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano de la Municipalidad distrital de
Manantay, 2020"

Autor. Bach. Eusebio Rios Vela y Reyna Vargas Juro.
Dimensi6n Indicador Items Opcién de Criterio de evaluacién
respuesta
i T e T PeT e Obsera
o entre la entre la entre el | entre cién yio
.ﬂ A L L W 2 iabley | dii i6 | indicad, items y la | reconen
= Ia nyel y el item opcion de | dacior
S g m dimensié | indicador respuesta
2 8(8!"
Bih2 o8
mmn.mw_zom.zom.zom_zo
z ol®w
Incremento de | ;La gerencia de obras y desarrolio urbano de la MDM,
capacidades de cada | incrementa las capacidades de cada uno de sus \ \
empleado. empleados a través de capacitaciones, seminarios,
etc.?
Capacitacion de | ¢La gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM,
acuerdo a las | capacita a sus empleados de acuerdo a las
necesidades de la | necesidades principales de la institucion? \
Capacitacién | institucion.
laboral
Entrenamiento y | ¢La gerencia de obras y desarrolio urbano de la MDM,
4 desarrollo de los | se preocupa en el entrenamiento y desarrollo \ \
Gestion del empleados. profesional de sus empleados? \ \
talento
humano Procesos , empleados | ¢La gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM,
para acompafiar y | emplea procesos de acompafiamiento y control de las / \
controlar las | actividades de sus empleados en su labor diario? \ \ \
actividades.
Evaluacién del | (La evaluacion del desarrollo en su cargo es
desarrollo en su | permanente y continua en los empleados de la \ \ \ \
Evaluacion cargo. gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM?
del N
desempeiio Correcto. desemperio | ¢El correcto desempefio de sus labores es valorado
laboral de sus labores. por la gerencia de obras y desarrollo urbano de la \ €

MDM?
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Aporte a las
necesidades de la
institucion.

.El aporte a las necesidades de la institucion de los
empleados es significativo y reciproco para la gerencia
de obras y desarrollo urbano de la MDM?

Wi

Incremento de
compensaciones.

¢La gerencia de obras y desarrolio urbano de la MDM,
da el incremento de compensaciones a sus empleados
de una forma segura y puntual?

Reconocimiento  de
parte de la gerencia o

¢Los empleados destacados son reconocidos por su
labor esmerada por parte de la gerencia de obras y

Recompensa | institucion desarrollo urbano o la MDM. \ \
s laborales
Satisfaccion del | ;Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo
salario percibido. urbano de la MDM, estén satisfechos con su salario \ \
percibido?
Explotar y motivar las | ;La gerencia de obras y desarrollo urbano de la
cualidades innatas del | MDM, explota y motiva las cualidades innatas de sus \
empleado. empleados?
Eficacia al realizar las | ¢La eficacia al realizar las actividades es una
actividades. particularidad de los empleados de la gerencia de \
obras y desarrollo urbano de la MDM?
Eficacia en la| jLa eficacia en la generacién de valor es una
generacién de valor. | caracteristica de los empleados de la gerencia de .\ \
obras y desarrollo urbano de la MDM?
> Eficacia en la | ;La eficacia en la utilizacién de los recursos es una
Eficacia utilizacion de los | destreza de los empleados de la gerencia de obras y
laboral desarrollo urbano de la MDM?

recursos.

Eficacia . en las
comunicaciones.

(la eficacia en las comunicaciones entre los
pleados es fund: ital en la gerencia de obras y
desarrollo urbano de la MDM?

Eficacia en el
desarrollo de los
problemas.

¢La eficacia en el desarrollo de los problemas
laborales es una constante en los empleados de la
gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM?

Eficiencia en el
manejo de los
recursos.

¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo
urbano de la MDM, tienen eficiencia en el manejo de
los recursos laborales utilizados?

\\\\\\\\\\\

el e s e e S e e

83



Productivi
dad laboral

Eficiencia en cuanto al
tiempo.

¢Los empleados de ia gerencia de obras y desarrolio
urbano de la MDM, tienen eficiencia en el manejo del
tiempo al realizar sus labores?

Eficiencia en el
ambiente laboral.

iLos empleados de la gerencia de obras y desarrollo
urbano de la MDM, tienen eficiencia en el ambiente
laboral al desarrollar sus funciones cotidianas?

\\\\

\\\\

Eficiencia Eficiencia en la meta | ;Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo
laboral presupuestal. urbano de la MDM, tienen eficiencia en la meta \
presupuestal planteada?
Eficiencia en las | ;Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo
capacidades urbano de la MDM, tienen eficiencia en las \
brindadas capacidades brindadas en su centro de labores?
Asume (Los empleados de la gerencia de obras y desarrolio \
responsabilidades. urbano asumen responsabilidades en sus labores? \ \
Trabaja bajo presion. | ¢lLos empleados de la gerencia de obras y desarrollo
urbano traban de la MDM, trabajan bajo presion \ \ \
permanentemente?
Efectividad
laboral Consulta informacion. | ¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo \

urbano consultan informacién con sus pares al
desarroliar sus actividades?

Evaluacién continua.

¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrollo
urbano tienen una evaluacién continua en sus
labores?

g/

/

DNI
Grado
Mencion

%Qv»ﬂ\\N

Apellidos y nombres: \ng s 7y

B e,

Ll
I\

\kirtha am\,_ validador

Pucallpa, 10 de marzo del 2021
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Anexo 03: Matriz de validacién

Titulo: “Gestion del talento humano y productividad laboral en los empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano de la Municipalidad distrital de
Manantay, 2020”

Autor. Bach. Eusebio Rios Vela y Reyna Var

gas Juro.

—

Dimensién Indicador items Opcién de Criterio de evaluacién
respuesta
S = = S Ty ey
m entre la entre la entre el | entre cién ylo
2 SRR o i dii 6 | indicad ftems y la | recomen
= ° la nyei y el item opcién de | dacién
W m W dimensi6é | indicador respuesta
e n
» o
mwmwm.zo Si [No |8 [No ]S [No
Incremento de | ¢La gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM,
capacidades de cada | incrementa las capacidades de cada uno de sus v\ sX
empleado. empleados a través de capacitaciones, seminarios, VA X
etc.?
Capacitacion de | ¢La gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM,
acuerdo a las | capacita a sus empleados de acuerdo a las
necesidades de la | Necesidades principales de la institucion? X v\ X X
Capacitacién | institucion.
laboral
Entrenamiento y | ¢La gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM,
. desarrollc de los | Se preocupa en el entrenamiento y desarrolio
NO_M“_»Q: del empleados. profesional de sus empleados? X vﬂ X i
0
humano Procesos empleados | ¢La gerencia de obras y desarrolio urbano de ia MDM,
para acompafiar y | emplea procesos de acompafiamiento y control de las
SRt las | actividades de sus empleados en su labor diario? y\ VN X X
actividades.
Evaluacién del | ¢La evaluacion del desarrolio en su cargo es
desarrolio en su | permanente y continua en los empleados de la \/\ v« X \A
Evaluacién cargo. gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM?
del
desempeiio Correcto desempefio | ;El correcto desempefio de sus labores es valorado
laboral de sus labores. por la gerencia de obras y desarrollo urbano de la X X X

MDM?
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Aporte a las
necesidades de Ia
institucion.

¢El aporte a las necesidades de la instituciéon de los
empleados es significativo y reciproco para la gerencia
de obras y desarrollo urbano de la MDM?

Recompensa
s laborales

Incremento de
compensaciones.

¢La gerencia de obras y desarmoilo urbano de la MDM,
da el incremento de compensaciones a sus empleados
de una forma segura y puntual?

Reconocimiento  de
parte de la gerencia o

¢Los empleados destacados son reconocidos por su
labor esmerada por parte de la gerencia de obras y

percibido?

institucién desarrolio urbano o la MDM. x
Satisfaccion del | ¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrolio
salario percibido. urbano de la MDM, estan satisfechos con su salario =<

Explotar y motivar las
cualidades innatas del
empleado.

¢La gerencia de obras y desarrolio urbano de la
MDM, explota y motiva las cualidades innatas de sus
empleados?

Eficacia
laboral

Eficacia al realizar las
actividades.

¢La eficacia al realizar las actividades es una
particularidad de los empleados de la gerencia de
obras y desarrollo urbano de la MDM?

L 1

Eficacia en la
generacién de valor.

¢la eficacia en la generacion de valor es una
caracteristica de los empleados de la gerencia de
obras y desarrolio urbano de la MDM?

Eficacia en la
utilizacion de los
recursos.

¢La eficacia en la utilizaciéon de los recursos es una
destreza de los empleados de la gerencia de obras y
desarrolio urbano de la MDM?

A%

Eficacia en las
comunicaciones.

¢La eficacia en las comunicaciones entre los
empleados es fundamental en la gerencia de obras y
desarrolio urbano de la MDM?

X

Eficacia en el
desarrollo de los
problemas.

¢Lla eficacia en el desarrollo de los problemas
laborales es una constante en los empleados de la
gerencia de obras y desarrollo urbano de la MDM?

7~

Eficiencia en el
manejo de los
recursos.

¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrolio
urbano de la MDM, tienen eficiencia en el manejo de
los recursos laborales utilizados?
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Eficiencia en cuanto al | ;Los empleados de ia gerencia de obras y desarrollo
tiempo. urbano de la MDM, tienen eficiencia en el manejo del
tiempo al realizar sus labores? 7N X X4 bl
Productivi Eficiencia en el | (Los empleados de ia gerencia de obras y desarrolio
dad laboral ambiente laboral. urbano de la MDM, tienen eficiencia en el ambiente X
laboral al desarrollar sus funciones cotidianas? X X X
Eficiencia Eficiencia en la meta | ;Los empleados de fa g cia de obras y desarrollo
laboral presupuestal. urbano de la MDM, tienen eficiencia en la meta X X %
presupuestal planteada? y
Eficiencia en las | jLos empleados de la gerencia de obras y desarrollo
capacidades urbano de la MDM, tienen eficiencia en las b VP X
brindadas capacidades brindadas en su centro de labores? VP
Asume ¢Los empleados de la gerencia de obras y desamollo
responsabifidades. urbano asumen responsabilidades en sus labores? .VP K X X
Trabaja bajo presion. | ;Los empleados de la gerencia de obras y desarolio
urbano traban de la MDM, trabajan bajo presién
permanentemente? P e X X
Efectividad
laboral Consulta informacion. | ;Los empleados de la gerencia de obras y desamolio
urbano consultan informacién con sus pares al
desarrollar sus actividades? NA VA VA VA
Evaluacién continua. ¢Los empleados de la gerencia de obras y desarrolio
urbano tienen una evaluacion continua en sus N D Pl %
labores? .VA i

Pucallpa, 10 de marzo del 2021

DNI : 43263034
Grado 4 MAGISTER
Mencién ¢ Planeamiento estratégico y toma de decisiones.

Apellidos y nombres: Cesar Dolores Aliaga Rojas m
Mg. nmmm@bmb ROJAS

Docente g€ la FCOyA



Anexo 04: Bases de datos de la confiabilidad de los instrumentos

Variable 1: Flexibilidad en las cobranzas

LI Swsy

ol sway

psway|

gsuway]

/Swa)

oswa)|

Ggsway)|

pSwa)|

gsway)

Zswa)|

| sway|

oN

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

Fuente: Programa SPSS.V.22: 1 nunca, 2 casi nunca, 3 casi siempre, 4 siempre.
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Variable 2: Exclusién financiera

vl swsy

€l sway

clswsy

Ll swsy

0l swsy

BGSwal|

gswa)|

Jswa)]

gsway]

gswa)|

Swa)|

cswa)|

Zsway]

Lswa)|

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
Fuente: Programa SPSS.V.22: 1 nunca, 2 casi nunca, 3 casi siempre, 4 siempre.
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Anexo 05: Bases de datos para el procesamiento de la informacion

Variable 1: Flexibilidad en las cobranzas

LI Swsy

ol sway

psway|

gsuway]

/Swa)

oswa)|

Ggsway)|

pSwa)|

gsway)

Zswa)|

| sway|

oN

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

Fuente: Programa SPSS.V.22: 1 nunca, 2 casi nunca, 3 casi siempre, 4 siempre.
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Variable 2: Exclusiéon financiera

vl swsy

€l sway

clswsy

Ll swsy

0l swsy

BGSwal|

gswa)|

Jswa)]

gsway]

gswa)|

Swa)|

cswa)|

Zsway]

Lswa)|

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

Fuente: Programa SPSS.V.22: 1 nunca, 2 casi nunca, 3 casi siempre, 4 siempre.
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Anexo 06
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Un:.'."ers:i.dad Prieta e Pﬁmllpa

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA “

COORDINACION DE INVESTIGACION DE LA UNIVERSIDAD
PRIVADA DE PUCALLPA

Constancia de Originalidad de trabajo de Investigacion N° 28

Pucallpa 07 de abril del 2021
Yo, Dr. JAIME AUGUSTO ROJAS ELESCANO, informo a la decanaturay a

guien corresponda que se presentd a mi despacho el informe de tesis titulado:
“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LOS
EMPLEADOS DE LA GERENCIA DE OBRAS Y DESARROLLO URBANO DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MANANTAY — UCAYALLI, 2020” perteneciente a los
bachilleres, EUSEBIO RIOS VELA y REYNA VARGAS JURO.

Habiendo realizado la verificacién de coincidencia con el Software Antiplagio
PlagScan, los resultados de similitud fueron 27.9%. El cual esta en los parametros
aceptados por las normas de la Universidad Privada de Pucallpa, que es maximo el
30%, por consiguiente, esta Coordinacién da su aprobacion de conformidad de la
aplicacion de la prueba de similitud y se autoriza a los bachilleres a continuar con el

trAmite administrativo correspondiente.

Es todo por informar a su despacho sefiora Decana.

Atentamente,

Dr. Jaime Augusto Rojas Elescano
Coordinador de Investigacion de la Facultad de CCyA
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Anexo 07: fotos
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