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RESUMEN

Nuestra investigacion se realizd6 para: Determinar el nivel de relacion entre la
gestion del talento humano y competitividad laboral en la gerencia de obras de la
Municipalidad Distrital de Yanacancha 2023.

El tipo de investigacion empleado es aplicada, Para ello se manejo el nivel
explicativo. De disefio descriptivo correlacional, el método general manejado fue el
cientifico y como métodos especificos fueron el descriptivo, inductivo, deductivo, se trabajo
con una muestra de 33 personas y se utilizé un cuestionario por cada variable con 12y 16
preguntas en la Escala de Likert.

Los resultados nos exponen que existe una correlacion significativa entre nuestras
variables estudiadas el mismo que es del orden (r =,788), la misma que es interpretada
como una correlacién positiva alta.

Con lo cual queda demostrada nuestra hipétesis planteada: Existe relacion
significativa entre la gestion del talento humano y competitividad laboral en la gerencia de
obras de la Municipalidad Distrital de Yanacancha 2023.

Palabras clave: Gestién del talento humano, competitividad laboral, municipalidad

distrital.



ABSTRACT

Our research was carried out to: Determine the level of relationship between human
talent management and labor competitiveness in the construction management of the
District Municipality of Yanacancha 2023.

The type of research used is applied. For this, the explanatory level was handled.
With a descriptive correlational design, the general method used was the scientific method
and the specific methods were descriptive, inductive, and deductive. We worked with a
sample of 33 people and a questionnaire was used for each variable with 12 and 16
guestions on the Likert Scale. .

The results show us that there is a significant correlation between our studied
variables, which is of the order (r =.788), which is interpreted as a high positive correlation.

With which our proposed hypothesis is demonstrated: There is a significant
relationship between the management of human talent and labor competitiveness in the
construction management of the District Municipality of Yanacancha 2023.

Keywords: Human talent management, labor competitiveness, district municipality.



INTRODUCCION

Actualmente la gestion del talento humano va més alla de la simple administracion
de personal. Se centraliza en comprender y aprovechar el potencial de los colaboradores,
suscitando su desarrollo y bienestar, y creando un entorno que favorezca su compromiso
laboral y su contribucion al éxito de la entidad. Los puntos de vista modernos sobre la
gestion del talento humano registran la importancia de tratar a los empleados como
personas valiosas, brindando oportunidades de crecimiento y promoviendo una cultura
organizacional inclusiva y orientada al mejoramiento de su calidad de vida.

Para lo cual se requiere de una buena gestion del talento humano, entendida segun
Vallejo (2015) como

La disciplina que persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales, para ello

es necesario tener una estructura organizativa y la colaboracién del esfuerzo

humano coordinado. Las organizaciones persiguen objetivos como crecimiento,

competitividad, productividad entre otros, mientras que las personas también tienen

objetivos individuales: un buen salario, mejorar su calidad de vida, etc.; por ello es

importante que las empresas seleccionen a las personas que cumplan los requisitos

que las organizaciones desean alcanzar y al mismo tiempo satisfacer las

expectativas que las personas desean al ingresar a las organizaciones. (p. 17)

Consideramos que la formacion y desarrollo de los empleados es un aspecto
primordial dentro de la gestiobn del talento humano. Toda vez que se promueve el
aprendizaje continuo y se brindan oportunidades de capacitacion para adquirir
conocimientos y habilidades relevantes para adaptarse a los cambios globales. Esto
incluye el incremento de las habilidades digitales, competencias interpersonales y
capacidad de adaptacion a nuevas tecnologias y formas de trabajo (como el trabajo

remoto).



Nuestra investigacion respeta lo determinado por el “Reglamenté de grados y
titulos]” de nuestra alma mater, la misma que estd estructurado por cuatro capitulos,
organizados de la siguiente manera:

El capitulo I: llamado Problema de Investigacion, nos muestra la identificacion y
planteamiento del problema, la delimitacion de la investigacion, la formulacién de los
problemas hallados, formulacibn de los objetivos, asi como la justificacion de la
investigacion, asi como las limitaciones de la misma.

En el capitulo Il: Marco Te6rico, mencionamos los antecedentes de nuestro estudio
en todos sus niveles, las diversas bases teoricas y cientificas de las variables e indicadores,
definicion de términos basicos empleados, se efectia la formulacion de las respectivas
hipétesis, se identifican las variables y se muestra la definicion operacional de variables e
indicadores.

En el capitulo IlI: titulado Metodologia y Técnicas de Investigacién, mencionamos
el tipo de investigacion, método de investigacion, el disefio de nuestra investigacion, la
poblacién con su respectiva muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos,
las técnicas de procesamiento y andlisis de datos, el tratamiento estadistico y la orientacion
ética de nuestra tesis.

Posteriormente, en el capitulo IV: denominado Resultados y Discusion de
Resultados; se enfoca en la descripcion del trabajo de campo realizado, la presentacion,
andlisis e interpretacion de nuestros concernientes resultados, la prueba de hipotesis
general y especificas, asi como la respectiva discusion de los resultados encontrados.

Ultimamente, se manifiesta las conclusiones y recomendaciones producto de la
indagacion, ademas se muestra las referencias bibliograficas utilizadas y los respectivos

anexos.

Vi



Bajo este contexto, sefiores jurados ponemos a vuestra disposicion la presente
investigacion, esperando sus valiosos aportes y criticas que serviran para enriquecer el

presente trabajo.

Los autores
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1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Identificacion y determinacién del problema

Las organizaciones son sistemas sociales delineados para alcanzar sus
metas y objetivos por medio de los recursos humanos o de la gestion del talento
humano, tal como lo afirma Chiavenato (2011) “una organizacion es un sistema de
actividades conscientemente coordinadas de dos o mas personas” (p. 53).

La gestién del talento humano se enfoca en comprender el impacto que los
individuos, grupos y estructuras tienen en el comportamiento organizacional, con el
objetivo de mejorar la eficacia y el logro de los objetivos institucionales. Este
comportamiento esté influenciado por la cultura organizacional que prevalece en su
entorno. En la actualidad, la gestion del talento humano se ha convertido en un area
decisiva dentro de la entidad, responsable de establecer un plan integral para
asegurar que las personas que trabajan en la institucion puedan cumplir de manera
eficiente con la vision, misidn y objetivos organizacionales.

La Municipalidad Distrital de Yanacancha, al igual que otras instituciones
gubernamentales, se enfrenta a la creciente demanda de servicios de calidad por

parte de la comunidad, asi como a la necesidad de optimizar el uso de recursos



publicos limitados, Quienes dirigen la Municipalidad distrital de Yanacancha, deben
entender, que a gestion del talento humano en la actualidad va més alla de la simple
administracion de personal. Se centraliza en comprender y aprovechar el potencial
de los empleados, promoviendo su desarrollo y bienestar, y creando un ambiente
para el colaborador que favorezca su compromiso y su contribucién al éxito de la
organizacién. Los puntos de vista modernos sobre la gestion del talento humano
reconocen la importancia de tratar a los empleados como individuos valiosos,
brindando oportunidades de crecimiento y promoviendo una cultura organizacional
inclusiva y orientada al rendimiento.

Actualmente, la gestion del talento humano se apoya en el uso de la
tecnologia y andlisis de datos para optimizar los procesos y tomar decisiones
basadas en informacion concreta. Esto incluye el uso de sistemas automatizados
de gestiobn de recursos humanos, plataformas de reclutamiento en linea y
herramientas analiticas que permiten valorar el rendimiento y el impacto de las
estrategias de gestion del talento humano.

Los modelos tradicionales de trabajo, fuerza laboral y lugar de trabajo que
asumen que las organizaciones tienen la autoridad exclusiva para tomar
decisiones estan desapareciendo a medida que los colaboradores exigen un
trabajo con mas sentido, modelos de lugar de trabajo flexibles y trayectorias
profesionales mas personalizadas. Mientras que el involucramiento de los
colaboradores podria haber sido visto anteriormente como una amenaza, las
organizaciones lideres estan encontrando formas de aprovechar la motivacion
de los colaboradores y la cocreacion para impulsar beneficios mutuos y
elevados. (Deloitte , 2023, p. 6)

Para abordar este problema, se requiere un andlisis exhaustivo de la gestion

del talento humano en la Gerencia de Obras, evaluando factores como la seleccion,



1.2.

integracion, motivacion y retencion de los empleados. Ademas, se debe considerar
cOmo estas practicas impactan en la competitividad laboral de la institucion, en
términos de eficiencia, productividad y satisfaccidon de los empleados, y cdmo esto
se traduce en la calidad de los servicios ofrecidos a los ciudadanos.

De alli la importancia para realizar la presente investigacion que esperemos
de algunas luces para la solucién de los problemas encontrados en cuanto a la
gestion del Talento Humano y Competitividad Laboral en la Gerencia de Obras de
la Municipalidad Distrital de Yanacancha 2023.

Delimitacién de la investigacion

Nuestra investigacion cuenta con las siguientes delimitaciones:
1.2.1. Delimitacion Temporal

El periodo de estudio de la presente investigacion alcanzara el afio 2023.
1.2.2. Delimitacion Espacial

La investigacion se llevara a cabo en las instalaciones de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha, especificamente en la gerencia de obras, ubicado en la
Avenida las Américas S/N - Distrito de Yanacancha, Provincia de Pasco y Regién
Pasco.

1.2.3. Delimitacion Social

Consideraremos a los colaboradores hombrados y contratados adscritos a
la Gerencia de Obras de la Municipalidad Distrital de Yanacancha.
1.2.4. Delimitacion Conceptual

Gestién del Talento Humano:

“Considerado como el conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir todos los aspectos relacionados con las personas, incluidos
reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas, evaluacion del

desempenio, remuneracion y calidad de vida”. (Chiavenato, 2011)



1.3.

Competitividad Laboral:

“Capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad

laboral plenamente identificada”. (Alles, 2009, p. 207)

Formulacién del problema

1.3.1. Problema General

¢, Cual es el nivel de relacién que existe entre la gestion del talento humano

y competitividad laboral en la gerencia de obras de la Municipalidad Distrital de

Yanacancha 20237

1.3.2. Problemas Especificos

a)

b)

d)

¢ Cual es el nivel de relacion que existe entre la selecciéon del personal
y competitividad laboral en la Municipalidad Distrital de Yanacancha
20237

¢, Cual es el nivel de relacién que existe entre la integracion del personal
y competitividad laboral en la Municipalidad Distrital de Yanacancha
20237

¢, Cual es el nivel de relacibn que existe entre la capacitacion del
personal y competitividad laboral en la Municipalidad Distrital de
Yanacancha 2023?

¢ Cual es el nivel de relacion que existe entre la evaluacion del personal

y competitividad laboral en la Municipalidad Distrital de

Yanacancha 20237



1.4.

1.5.

Formulacién de objetivos
1.4.1. Objetivo General
Determinar el nivel de relacion entre la gestion del talento humano y
competitividad laboral en la gerencia de obras de la Municipalidad Distrital de
Yanacancha 2023.
1.4.2. Objetivos Especificos
a) Establecer el nivel de relacion entre la seleccion del personal y
competitividad laboral en la Municipalidad Distrital de Yanacancha
2023.
b) Determinar el nivel de relacion entre la integracion del personal y
competitividad laboral en la Municipalidad Distrital de Yanacancha
2023.
c) Determinar el nivel de relacion entre la capacitacion del personal y
competitividad laboral en la Municipalidad Distrital de Yanacancha
2023.
d) Determinar el nivel de relaciéon entre la evaluacion del personal y
competitividad laboral en la Municipalidad Distrital de Yanacancha
2023.
Justificacion de la investigacion
“La justificacion se refiere a las razones del porqué y el para qué de la
investigacion que se va a realizar” (Bernal, 2010), es decir, justificar la investigacion
radica en exponer los motivos por los cuales es significativo llevar a cabo el

pertinente estudio. Para lo cual tenemos las justificaciones siguientes:



1.5.1. Justificacion Practica

La gestion del talento humano en entidades estatales es primordial para
mejorar la eficiencia y eficacia de los servicios publicos, mas aun tratandose de la
gerencia de obras. Por lo que Identificar y abordar las deficiencias en la
Municipalidad Distrital de Yanacancha puede contribuir a una administraciéon mas
efectiva y a la satisfaccion de la comunidad. Del mismo modo la calidad de los
servicios publicos brindados por la Municipalidad afecta directamente a la calidad
de vida de los ciudadanos. Al mejorar la competitividad laboral, se puede
proporcionar un mejor servicio a la comunidad.

1.5.2. Justificacion Teoérica

La investigacibn en el dmbito de la gestion del talento humano y la
competitividad laboral en el sector publico es limitada, por lo que nuestro estudio
puede contribuir a llenar ese vacio dentro de la literatura académica.

Asi mismo se pueden aplicar diversas teorias y modelos de gestién del
talento humano y competitividad laboral para comprender y abordar los problemas
especificos de la Municipalidad Distrital de Yanacancha.

1.5.3. Justificacion Metodolégica

La investigacibn se basara en métodos cuantitativos para recopilar y
analizar datos, como la validacion de dos cuestionarios (uno por cada variable) Esto
permitira evaluar la gestion del talento humano y la competitividad laboral de
manera rigurosa, asi como podra servir a futuras investigaciones
1.5.4. Justificacion de Conveniencia

El estudio aborda un tema de provecho publico, ya que se relaciona
directamente con la calidad de los servicios gubernamentales que afectan a la
comunidad de Yanacancha. Los resultados de la investigacion pueden favorecer

directamente a la Municipalidad Distrital de Yanacancha, facilitando



1.6.

recomendaciones concretas para mejorar la gestién del talento humano y la

competitividad laboral.

Limitaciones de la investigacion

a)

b)

Dificultades Econdmicas: Los gastos que originen la presente investigacion,
seran financiados completamente por nosotros, ya que no existen fuentes de
financiamiento.

Tiempo: Debido a las ocupaciones laborales que tenemos, no se dispone del
tiempo suficiente para el acopio de informaciéon. Asi como la de nuestros
informantes que aduciran que su excesiva carga laboral no les permite disponer
de suficiente tiempo.

Reaccién al instrumento (cuestionario): Los colaboradores pueden
reflexionar que, con las entrevistas y encuestas, estan siendo evaluados sus
competencias, por esa razon tal vez no son objetivos con sus respuestas o

renuentes a las mismas.



2.1.

CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Antecedentes de estudio

Para recoger nuestros antecedentes se recurrio a los diversos repositorios
de las universidades tanto a nivel internacional, nacional y local, asi mismo se
consulté los diversos sitios web de las principales revistas de investigacion que
tienen que ver con nuestras variables estudiadas, sus dimensiones e indicadores,
finalmente también se recurrié a la biblioteca de nuestra universidad y de la facultad.
A continuacion, presentamos los principales antecedentes encontrados:
2.1.1. Antecedentes a Nivel Internacional

Guerrén (2022) en la investigacion titulada “La gestion del talento humano y
el desarrollo organizacional en el GAD Municipal del canton Penipe” cuyo objetivo
general fue “Determinar la gestién de talento humano y el desarrollo organizacional
en el GAD Municipal del Canton Penipe” (p. 18), la metodologia empleada fue la
hipotética — deductiva, de tipo documental y descriptiva, la muestra fue de 99
personas, se empled como técnica la encuesta, con sus instrumento el cuestionario,

en su principal conclusion declara que:



Se evidenciaron algunos factores que influyen en la gestién de talento

humano del GAD Municipal, la poca participacion del personal, no contar con

un plan de capacitaciones, no contar con procesos adecuados para la

seleccion de personal, falta de compromiso por parte del empleado, la falta

de una buena comunicacion y motivacion, con las deficiencias antes

mencionadas la organizacién no puede obtener un éptimo desempefio. (p. 71)
2.1.2. Antecedentes a Nivel Nacional

Molina (2022) en la indagacién titulada “Gestién del Talento Humano y
competitividad laboral en el Area Administrativa de la Clinica Mac Salud, Cusco —
2022” que tuvo como como obijetivo principal “Decidir la interaccion entre la
administracion del ingenio humano y la competitividad gremial en la zona
Administrativa de la Clinica Mac Salud, Cusco — 2022” (p. 4), fue una invetigacion
de enfoque cuantitativo, de nivel correlacional, de tipo aplicada, de disefio no
experimental — transversal; la muestra fue de 40 trabajadores, se utilizo como
tecnica la encuesta, con su instrumento el cuestionario que estuvo compuesto por
43 preguntas, en la escala de Likert, en su conclusién proncipal manifiesta que:

Se determiné la existencia de una correspondencia positiva entre las variables
talento humano y la competitividad laboral en el Area Administrativa de la
Clinica Mac Salud, considerable entre ambas categorias, confirmada por
medio del coeficiente Rho de Spearman (0.0.586) y una significancia de
0.000. (p. 37)

Guevara (2022) en la exploracién “Gestion del talento humano y desarrollo
organizacional en los colaboradores administrativos de la municipalidad provincial
de Hualgayoc, 2019” tuvo como objetivo principal “Determinar la relacién entre la
gestion del talento humano y el desarrollo organizacional en los colaboradores

administrativos de la Municipalidad Provincial Hualgayoc, 2019” (p. 6). Tipo de



investigacion béasica, descriptivo de nivel correlacional, el disefio empleado fue no
experimental transeccional, el método empleado fue el hipotético deductivo, le
muestra estuvo compuesta por 57 colaboradores, se trabajé con un cuestionario de
20 preguntas. De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion,
Se demuestra que existe una relacion positiva alta entre la gestion del talento
humano y el desarrollo organizacional, teniendo asi que el Coeficiente Rho de
Spearman, arrojé un valor de r = 0.663 y una significacién aproximada (Sig.
Aprox. =0.000) menor que el nivel de significancia (a=0.05) con lo que
confirma que existe una correlacion positiva alta entre ambas variables. (p.
77)

Zevallos (2019) en la indagacion “Gestion del talento humano y la
competencia laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Satipo, 2018”
que tuvo como objetivo principal “Determinar la relacién entre la gestion del talento
humano y competencia laboral del personal de la Municipalidad Provincial de
Satipo, 2018” (p. 19), en la investigacion se empled el método cientifico, fue de tipo
basica, de nivel correlacional, El disefio empleado fue correlacional, no
experimental y de corte transversal. La muestra estuvo compuesta por 183
colaboradores, la técnica empleada fue la encuesta, con su instrumento el
cuestionario, con 14 y 21 preguntas respectivamente, en su conclusion nos
menciona que:

Se ha determinado que existe relaciéon entre la Gestion del Talento Humano
y la Competencia Laboral del Personal de la Municipalidad Provincial de
Satipo en el afio 2018, donde el valor de Rho de Spearman es de 0.958 que
indica una relacién directa y alta, y la significancia (p= 0.04 < 0.05). indica que

la relacion es significativa.
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Lozano (2021) en la investigacion titulada “Gestion del talento humano vy el
desempefio laboral de los colaboradores en la Municipalidad distrital de Las Pirias,
Jaén, 2021” fue una indagacion de que tuvo como objetivo principal “Determinar de
gué manera la gestién del talento humano influye en el desempefio laboral de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Las Pirias, Jaén, 2021”. (p. 15),
estudio fue de tipo basica, de nivel descriptivo — correlacional, se empled el enfoque
cuantitativo, fue de disefio no experimental, transversal, la muestra fue de 25
colaboradores, se utilizo como instrumento el cuestionario, en su conclusion
primordial manifiesta:
El 40% revelaron que la gestién del talento humano del personal y el
desempefio laboral es eficiente, el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman es 0.706** correlacion significativa, positiva y moderada, el valor
de p=0.000 < 0.05 por lo que la gestién del talento humano influye de forma
significativa y positiva con el desempefio laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Las Pirias, Jaén, 2021. (p. 41)

2.1.3. Antecedentes a Nivel Regional

Guerra'y Tomas (2022) en la indagacion “Influencia de la gestién del talento
humano en el desempefio laboral de los colaboradores de la Red Asistencial Pasco
— ESSALUD, 2020” que tuvo como obijetivo principal “Determinar el nivel de
influencia de la Gestion del Talento Humano en el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la Red Asistencial Pasco — ESSALUD, 2020" (p. 5) la
investigacion fue de tipo descriptiva, de nivel descriptiva — correlacional, se
emplearon los métodos inductivo, deductivo y correlacional. El disefio fue
correlacional, la muestra fue de 176 personas, para recoger la informacion se
emplearon dos cuestionarios uno por cada variable, con 12 y 18 preguntas

respectivamente, al final se concluye que:
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2.2.

Se determina que, de acuerdo a los resultados encontrados, donde la
correlacion de Pearson es de ,975. La Gestion del Talento Humano influye
positivamente en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Red
Asistencial Pasco — ESSALUD, 2020. Lo cual nos indica gque una correcta
gestion del talento humano lograra un mejor desempefio laboral de los
trabajadores. (p. 75)

Bases tedricas — cientificas

2.2.1. Gestion del talento humano

La Gestién del Talento Humano (GTH) es un enfoque estratégico y metddico
para administrar a las personas en una organizacion con el objetivo de optimizar su
rendimiento y contribucién al logro de los objetivos de la organizacién. La GTH se
basa en la premisa de que el capital humano es un recurso valioso y estratégico
gue debe ser cultivado y desarrollado de manera efectiva para conseguir ventajas
competitivas sostenibles, como manifiesta Vallejo (2015)

El término recurso humano describe a la persona como un instrumento no
como el capital principal de la empresa, que posee habilidades y
caracteristicas que le dan vida, movimiento y accion a toda organizacién; por
tanto, en la actualidad, se utiliza el término talento humano, ya que todas las
personas poseemos talentos. (pag. 15).

La GTH hoy en dia, va mas alla de la simple administracion de personal. Se
centra en comprender y aprovechar el potencial de los empleados, promoviendo su
desarrollo y bienestar, creando un entorno laboral que favorezca su compromiso y
su contribucién al éxito y logro de metas de la organizaciéon. Los puntos de vista
modernos sobre la gestion del talento humano reconocen la importancia de tratar a

los empleados como personas valiosas, brindandoles oportunidades de desarrollo
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personal y suscitando una cultura organizacional inclusiva orientada al rendimiento
y productividad.

Actualmente las organizaciones estan viviendo grandiosos cambios, no solo
de indole tecnoldgico, sino fundamentalmente en lo relativo a la gestion del talento
humano, tal como lo expone Chiavenato (2009)

Es una de las areas mas afectadas por los recientes cambios del mundo
moderno. Las empresas se dieron cuenta de que las personas son el
elemento vital de su sistema nervioso, que introduce la inteligencia a los
negocios y la racionalidad a las decisiones. Tratar a las personas como
recursos organizacionales es un desperdicio de talentos y de masa encefélica
productiva. Precisamente para proporcionar esa nueva vision de las
personas, ya no como meros trabajadores que son remunerados en funcién
del tiempo que destinan a la organizacién, sino mas bien como asociados y
colaboradores del negocio de la empresa, es que hoy en dia ya no se habla
de recursos humanos, sino de gestion del talento humano. (p. 34)

La gestidn del talento humano dentro de “la gestion publica debe de estar
cimentada en el mérito y no en el pago de favores politicos”, como se considera en
la actualidad dentro de las diversas organizaciones publicas desde los gobiernos
locales, regionales y llegando a las esferas nacionales con sus diversas entidades,
por ello coincidimos con lo que indica la publicacién de la Universidad de los Andes
(2015) cuando nos revela que:

Los sistemas de empleo publico de hoy requieren ser capaces de reunir
aspectos de mérito, con un enfoque de gerencia, un valor estratégico dentro
de la organizacion y vocacion hacia el servicio publico de sus funcionarios, al

tiempo que deben responder a las necesidades actuales de las
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organizaciones publicas, los ciudadanos y la sociedad como un todo,
mostrando efectividad y resultados. (p. 27).

La Gestién del Talento Humano es un enfoque multifacético que involucra

desde la seleccion, desarrollo, motivacion, evaluacion y retencion de los empleados

de una organizacion. Su implementacion efectiva logra conducir a un mayor

rendimiento organizacional, una mayor competitividad y una mayor satisfaccion

tanto de los empleados como de los usuarios de los servicios de la organizacion.

2.2.2. Enfoques de la gestién del talento humano

Desde una perspectiva moderna, diversos autores consideran algunos

puntos de vista para optimizar el desempefio y el compromiso de los empleados.

Algunos de estos enfoques incluyen:

a)

b)

c)

Enfoque centrado en las personas: Se reconoce a los colaboradores como
activos fundamentales de la organizacion y se promueve el desarrollo y el
bienestar integral de cada individuo. Se fomenta una cultura que valora la
diversidad, la inclusion y el equilibrio entre el trabajo y la vida personal.
Gestion del rendimiento basada en objetivos: Se establecen metas claras y
medibles para los empleados, y se brinda retroalimentacion continua para
mejorar su desempefio. Se prioriza el establecimiento de objetivos SMART, que
significa inteligente en inglés y hace notabilidad a (“Specific” especifico:
“Measurable” medible, “Assignable” alcanzable, “Realistic” realista y “Time-
related” temporal) y se utiliza tecnologia y herramientas para facilitar la
evaluacion y el seguimiento del rendimiento.

Atraccién y retenciéon del talento: Se realizan estrategias para atraer a los
mejores talentos del mercado y se busca retener a los empleados valiosos a

travées de programas de desarrollo, reconocimiento y compensacion
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d)

f)

competitiva. Se promueve una experiencia positiva del colaborador desde el
reclutamiento hasta la jubilacién o transicion a otros roles.

Enfoque en la formacién y desarrollo: Se invierte en programas de
capacitacion y desarrollo que promueven el aprendizaje continuo y el
crecimiento profesional de los empleados. Se fomenta la adquisicion de
habilidades relevantes para el futuro, como competencias digitales y
habilidades de adaptabilidad en entornos cambiantes.

Utilizacién de tecnologia y analisis de datos: Se utilizan herramientas
tecnolégicas y andlisis de datos para mejorar los procesos de gestion del
talento humano. Esto incluye el uso de sistemas de gestibn de recursos
humanos, plataformas de reclutamiento en linea, evaluaciones de desempefio
basadas en datos y analisis de métricas de gestion del talento humano para
tomar decisiones informadas.

Cultura organizacional orientada al rendimiento: Se fomenta una cultura
gue cause la colaboracion, la innovacion y el alto rendimiento. Se aprecian la
transparencia, la comunicacion abierta y la participacion de los empleados en
la toma de decisiones. Se origina un ambiente de trabajo positivo y motivador

gue estimule el compromiso y la productividad.

2.2.3. Definicién Segun Autores de Gestion del Talento Humano

Alvarado y Barba (2016), afirman “El talento humano actualmente se

caracteriza no por la cantidad de conocimiento que dispone el individuo, sino por la

capacidad de aprender y desaprender lo conocido, a eso también se le agrega el

compromiso y la accion” (p. 39)

Chiavenato (2001); Afirma “es un area muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional pues depende

de aspectos como la cultura de cada organizacién, la estructura
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organizacional adoptada, los caracteres del contexto ambiental, el negocio de
la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad
de variable importantes”. (p. 167)

Schuler (1992) Lo define como “la gestidén estratégica de los recursos
humanos , es todas aquellas actividades que afectan al comportamiento de las
persona a la hora de formular e implantar las estrategias que afectan al
comportamiento de las personas a la hora de formular e implantar las estrategias
de las empresas o las decisiones respecto a la orientacién dada a los procesos de
respecto a la orientacion dada a los procesos de respecto a la orientacion dada a
los procesos de gestion de los recursos humanos ya afectan al comportamiento de
los individuos a medios y largo plazo, tomando como referencia tanto los factores
internos como de contexto a la organizacion”.

Milkovich y Boudreau (1994); Aseveran que “la gestién del talento humano
es una serie de decisiones acerca de las relaciones de los empleados que influye
en la eficiencia de estos y de las organizaciones”.

Yoder, (1983) menciona que “es la designacién de un extenso campo de
relaciones entre los hombres, relaciones humanas que existen por las necesidades.
Colaboraciéon de hombres y mujeres en el proceso de empleo de la industria
moderna”.

Byars y Rue (1996); Lo definen como “el area administrativa relacionada con
todos los aspectos de la administracion de los recursos humanos de una

organizacion o empresa”.
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2.2.4. Dimensiones de Gestion del Talento Humano

a)

b)

Seleccion del Talento Humano

Chiavenato (2009), menciona al respecto que la seleccién de personal
funciona como un filtro.

Que soOlo permite ingresar a la organizacion a algunas personas,
aquellas que cuentan con las caracteristicas deseadas. Un antiguo
concepto popular afirma que la seleccion consiste en la eleccion precisa
de la persona indicada para el puesto correcto en el momento oportuno.
En términos mas amplios, la seleccién busca, de entre los diversos
candidatos, a quienes sean mas adecuados para los puestos que
existen en la organizacion o para las competencias que necesita, y el
proceso de seleccion, por tanto, pretende mantener o aumentar la
eficiencia y el desempefioc humano, asi como la eficacia de la
organizacion. En el fondo, lo que esta en juego es el capital intelectual
que la organizacion debe preservar o enriquecer. (pag. 137).
Integracion del Talento Humano

La integracién del talento humano busca garantizar que el talento
humano, dentro de una organizacién estén completamente alineados
con la estrategia y los objetivos de la misma, para lograr un alto
rendimiento y una ventaja competitiva. Incluye la alineacién de los
objetivos individuales de los colaboradores con los objetivos
organizacionales, la promociéon de una cultura de colaboracion y
comunicacion efectiva, y la gestion de talentos y habilidades de manera
gue se aprovechen al maximo.

Cuando las personas ingresan a una organizacion mantienen su

participacion en otras organizaciones, en las cuales desempefan otras
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d)

funciones sociales. Viven en otros ambientes, que les influyen y les
moldean. De modo que la organizacién no envuelve por entero a las
personas, ni es lo Unico en su existencia, porque so6lo es una parte de
la sociedad. Por tal razén, las personas se involucran parcialmente en
la organizacion. En otras palabras, la organizacion no utiliza la totalidad
de la persona, ni ocupa por completo su potencial, sino que sélo emplea
algunos de sus comportamientos que son relevantes para el
desempefio de una determinada funcién. (Chiavenato, 2009, pag. 171).
Capacitacion del Talento Humano

Se considera al proceso planificado y sistematico mediante el cual una
organizaciébn propone a sus colaboradores oportunidades de
aprendizaje y desarrollo con el objetivo de mejorar sus habilidades,
conocimientos y competencias. Este proceso tiene como propdsito
aumentar la efectividad y eficiencia de los empleados en sus roles
actuales o prepararlos para roles futuros en la organizacion

La capacitacion es un proceso continuo de ensefianza - aprendizaje,
mediante el cual se desarrollan las habilidades y destrezas de los
servidores, que les permitan un mejor desempefio en sus labores
habituales. Puede ser interna o externa, de acuerdo con un programa
permanente, aprobado, y que pueda brindar aportes a la institucion.
(Mejia y Montoya, 2010, p. 117)

Evaluacién del Talento Humano

Se refiere al proceso de medir y valorar las habilidades, competencias,
conocimientos, desempefio y potencial de los colaboradores de una
organizacion. El objetivo principal de la evaluacion del talento humano

es informacién objetiva y valiosa sobre los recursos humanos de la
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empresa, con el fin de tomar decisiones informadas relacionadas con la
obtencion del personal, el desarrollo profesional y la toma de decisiones
estratégicas.
El recurso humano en una empresa constituye su activo mas valioso,
aunque, lamentablemente, muchas organizaciones subestiman el
potencial que sus colaboradores pueden aportar a la organizacién. Es
por esta razén que debemos enfocarnos en la evaluacion del talento de
manera prioritaria.
La evaluacion del talento es un sistema que consiste en evaluar tanto el
desempefio actual de una persona en su puesto de trabajo como su
capacidad de desarrollo futuro. Este proceso nos suministra
herramientas efectivas para obtener un rendimiento éptimo de los
individuos que conforman la organizacion.
El propésito fundamental de la evaluacion es cuantificar y reconocer el
potencial que poseen los empleados en la organizacion. A través de
este proceso, se busca mejorar el desempefio individual y colectivo,
fomentar el aumento de la productividad, brindar oportunidades de
crecimiento profesional, promover la participacion activa de todos los
miembros de la organizacion y establecer claramente la contribucion de
cada empleado al éxito general. del negocio. En definitiva, la evaluacién
del talento es una herramienta esencial para maximizar el valor y el
impacto positivo que los colaboradores pueden tener en la empresa.
2.2.5. Competitividad laboral
La competitividad laboral es fundamental tanto para los individuos como
para las organizaciones en un mercado laboral cada vez mas competitivo y

dinamico. Comprender los factores que influyen en la competitividad laboral y cémo
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se relacionan con las teorias y conceptos del capital humano, social y
organizacional es primordial para el éxito en el mundo laboral actual. La capacidad
de adaptarse, aprender y desarrollar continuamente habilidades y conocimientos es
esencial para mantenerse competitivo en el mercado laboral en constante cambio.

Las acciones o conductas que se pueden observar en los empleados y que
tienen un impacto significativo en el logro de los objetivos de la organizacion se
definen como "competitividad laboral". En realidad, esta afirmacion subraya que el
desempefio laboral sobresaliente se erige como la principal fortaleza de cualquier
organizacion. Esto significa que el rendimiento efectivo de los empleados es un
recurso de inmenso valor para la empresa, ya que esta directamente relacionado
con su capacidad para alcanzar metas y objetivos estratégicos. La competencia
laboral de alta calidad no solo es esencial para la productividad y el éxito
organizacional, sino que también contribuye a la mejora continua y al desarrollo
sostenible de la empresa.

Segun varios estudiosos, es un concepto amplio que engloba un conjunto
de conocimientos, habilidades, aptitudes, actitudes y comportamientos que
permiten a un individuo desempefiarse de manera efectiva y exitosa en su entorno
de trabajo. Estas competencias no se limitan Gnicamente a las tareas técnicas o
especificas de un trabajo, sino que abarcan una gama mas amplia de capacidades
gue son esenciales para el desempefio exitoso en cualquier ocupacion o profesion.

Las competencias laborales incluyen:
a) Conocimientos Especificos: Se refieren al conjunto de informacion y
comprension necesaria para llevar a cabo tareas y responsabilidades en un
campo o industria particular. Esto puede contener conocimientos técnicos,

normativas, procedimientos y teorias relacionadas con la profesion.
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b)

c)

d)

e)

f)

g9)

Habilidades Técnicas: Son las capacidades practicas para ejecutar tareas
especificas relacionadas con el trabajo. Estas habilidades pueden incluir el
manejo de herramientas, equipos o0 software especializado, asi como la
capacidad para realizar procedimientos técnicos con precision.

Habilidades Cognitivas: Engloban las habilidades de pensamiento critico,
resolucion de problemas, toma de decisiones y creatividad. Estas habilidades
admiten abordar desafios complejos y tomar decisiones informadas.
Habilidades Interpersonales: Envuelven la capacidad de comunicarse de
manera efectiva, trabajar en equipo, liderar, colaborar y gestionar conflictos.
Estas habilidades son fundamentales para las relaciones laborales y la
colaboracion efectiva.

Habilidades de Autogestion: Se refiere a la capacidad de administrar el
tiempo, establecer metas, ser organizado, manejar el estrés y mantener la
motivacién y la ética laboral.

Actitudes y Valores: Involucran las creencias, valores y actitudes que influyen
en el comportamiento laboral. Esto incluye la ética profesional, la
responsabilidad, la adaptabilidad y la disposicion para aprender y mejorar
continuamente.

Competencias Contextuales: Estas competencias estan conexas con la
comprension y adaptacion al contexto laboral especifico, incluyendo la cultura
organizacional, las politicas y los procedimientos de la empresa.

Las competencias laborales son fundamentales en un mercado laboral
competitivo y en constante cambio. Los obstaculos valoran a los individuos que
poseen un conjunto diverso de competencias, ya que son capaces de
adaptarse a nuevos desafios y favorecer de manera efectiva al éxito de la

organizacion. Ademas, la formacion y el desarrollo de competencias laborales
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son componentes clave en el progreso de la empleabilidad y el crecimiento

profesional a lo largo de la carrera de una persona.

2.2.6. Dimensiones de la competitividad laboral

a)

b)

Aptitudes técnicas.

Las aptitudes técnicas, también conocidas como habilidades técnicas o
competencias técnicas, son un componente fundamental en el ambito
laboral. Se refiere a la capacidad de un individuo para realizar tareas
especificas relacionadas con una disciplina, industria o profesién en
particular. Estas aptitudes son esenciales para el desempefio efectivo
€n numerosos campos Y sectores laborales.

Estas comprenden la capacidad de aplicar conocimiento o
experiencia especializados. Cuando pensamos en las aptitudes
gue poseen los profesionales como las de los ingenieros civiles o
cirujanos dentistas a menudo nos centremos en su habilidad
técnica. A través de una educacién formal extensa, han adquirido
el conocimiento y la practica especiales en su campo. (Robbins y
Judge, 2009, p. 8)

Aptitudes humanas.

Se refieren a las habilidades y capacidades relacionadas con la
interaccion, comunicacién y relaciones entre las personas. Estas
aptitudes se centran en la inteligencia emocional, la empatia, la
comunicacion efectiva, la gestion de conflictos, la capacidad de trabajo
en equipo y la habilidad para percibir y responder a las emociones y
necesidades de uno mismo y de los demas. Las aptitudes humanas son

fundamentales en entornos laborales y sociales, ya que facilitan la
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colaboracién, la toma de decisiones efectivas y la construccion de
relaciones solidas.

La habilidad para trabajar en grupo o individualmente con las personas,
y el saber entenderlas y motivarlas, es lo que define las aptitudes
humanas. Muchos individuos son eficientes en lo técnico, pero no en lo
interpersonal. Quiza no sepan escuchar, o sean incapaces de entender
las necesidades de los demas, o tengan dificultad para manejar
conflictos. Puesto que los gerentes logran objetivos a través de otras
personas, deben tener buenas aptitudes humanas para comunicar,
motivar y delegar. (Robbins y Judge, 2009, p. 8)

Aptitudes conceptuales

Se relacionan con la capacidad de comprender y analizar
conceptos abstractos, resolver problemas complejos y tomar
decisiones estratégicas. Estas aptitudes comprenden la habilidad
para pensar de manera critica, sintetizar informacion, identificar
patrones, disefar estrategias y formular soluciones innovadoras.
Las aptitudes conceptuales son especialmente importantes en roles de
liderazgo, gestion, planificacién estratégica y resolucién de problemas
en una variedad de campos, ya que admiten a los individuos abordar
desafios complejos y tomar decisiones informadas basadas en una
comprension profunda de los conceptos y principios relevantes.

Los gerentes deben tener la capacidad mental de analizar y diagnosticar
situaciones complejas. Dichas tareas requieren una aptitud conceptual.
Por ejemplo, la toma de decisiones requiere que los gerentes

identifiquen los problemas, desarrollen alternativas de solucion para
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2.3.

corregirlos, evallen esas soluciones alternativas y seleccionen la mejor.
Los gerentes podrian ser aptos en cuanto a técnica y relaciones
interpersonales, pero aun asi fracasar debido a una incapacidad de
procesar e interpretar la informacién de manera racional. (Robbins y
Judge, 2009, p. 8)

Definicion de términos basicos

Aptitudes conceptuales: Capacidad mental para analizar y diagnosticar
situaciones complejas, (Robbins y Judge, 2009, p. 8)

Aptitudes humanas: Facilidad para trabajar, entender y motivar a otras
personas, tanto en lo individual como en grupo, (Robbins y Judge, 2009, p. 8)

Aptitudes intelectuales: Capacidad de realizar actividades mentales:
pensamiento, razonamiento y solucion de problemas, (Robbins y Judge, 2009, p.
45)

Aptitudes técnicas: Habilidad para aplicar el conocimiento o experiencia
especializados, (Robbins y Judge, 2009, p. 8)

Capacitacion del Talento Humano: La capacitacion del talento humano
implica proporcionar a los empleados oportunidades de aprendizaje y desarrollo
para mejorar sus habilidades y conocimientos en el entorno laboral.

Colaboracion: “Capacidad para brindar apoyo a los otros (pares, superiores
y colaboradores), responder a sus necesidades y requerimientos, y solucionar sus
problemas o dudas” (Alles, 2009, p. 216)

Compromiso: “Capacidad para sentir como propios los objetivos de la
organizacion y cumplir con las obligaciones personales, profesionales y
organizacionales. Capacidad para apoyar e instrumentar decisiones
consustanciado por completo con el logro de objetivos comunes, y prevenir y

superar obstaculos que interfieran con el logro de los objetivos” (Alles, 2009, p. 138)
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Eficacia: “Se refiere al grado de cumplimiento de los objetivos de gestion
en cada uno de los ambitos de analisis de la esfera de los servicios municipales.”

Eficiencia: “Enuncia el nivel de aprovechamiento de los recursos en el
desarrollo del proceso de actividades o servicios municipales.”

Evaluacién del Desempefio: Es un proceso mediante el cual se mide y
evalla el rendimiento de los empleados en sus roles laborales para identificar
fortalezas, areas de mejora y tomar decisiones relacionadas con el desarrollo y la
compensacion.

Formacion en el Puesto de Trabajo: La formacion en el puesto de trabajo
implica aprender y adquirir habilidades mientras se realiza el trabajo, a menudo con
la orientacion y el apoyo de colegas mas experimentados.

Gestién del Cambio: La gestion del cambio se refiere a como una
organizacién planifica y gestiona la transicién hacia nuevas practicas, procesos o
estructuras organizativas, 1o que puede afectar a los empleados y su rendimiento.

Municipalidad. “Las Municipalidades son los 6rganos del Gobierno Local,
emanadas de la voluntad popular. Como personas juridicas de derecho publico
interno, tienen autonomia econdmica y administrativa en los asuntos de su
competencia”. (Ley N°27972, 2007).

Retencion de Talentos: Seg refiere a las estrategias y practicas empleadas
para mantener a los empleados talentosos en la organizacion y evitar la rotacion de

personal.
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2.4,

2.5.

Formulacién de hipotesis

2.4.1. Hipotesis General

Existe relacién significativa entre la gestion del talento humano vy

competitividad laboral en la gerencia de obras de la Municipalidad Distrital de

Yanacancha 2023.

2.4.2. Hipotesis Especificas

a)

b)

d)

Existe relacion significativa
competitividad laboral en la
2023.

Existe relacion significativa
competitividad laboral en la
2023.

Existe relacién significativa
competitividad laboral en la
2023.

Existe relacién significativa
competitividad laboral en la

2023.

Identificacion de variables

entre la seleccion del Personal vy

Municipalidad Distrital de Yanacancha

entre la integracion del Personal y

Municipalidad Distrital de Yanacancha

entre la capacitacion del Personal y

Municipalidad Distrital de Yanacancha

entre la evaluacion del Personal y

Municipalidad Distrital de Yanacancha

Variable Independiente: Gestion del talento humano

Variable Dependiente: Competitividad laboral
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2.6.

Variable

Gestion del
Talento
Humano

Competitividad
Laboral

Definiciéon
“Considerado
como el conjunto
de politicas vy
practicas
necesarias
dirigir todos
aspectos
relacionados con
las personas,
incluidos
reclutamiento,
seleccion,
capacitacion,
recompensas,
evaluacion
desempefio,
remuneracion y
calidad de vida".
(Chiavenato, 2011)

para
los

del

“Capacidad
efectiva para llevar
a cabo

exitosamente una

actividad  laboral
plenamente
identificada”.
(Alles, 2009, p.
207)

C

Definicién operacional de variables e indicadores

Dimensioén
Seleccion del

personal

ntegracion del
personal

apacitacion del
personal

Evaluacion del

personal

Aptitudes
técnicas.

Aptitudes
humanas

Aptitudes

conceptuales.
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items

1,2,3,

4,5,6,

7,8,9,

10,11,12.

1,23,
4,5,6,7,8,
9,10

11,12,13,14,
15,16

Escala

Nunca

1)
(2) Casi
Nunca
(3) Aveces
(4) Casi
Siempre

()

Siempre

a)Nunca

b) Casi
Nunca

c) Aveces

d) Casi
Siempre

e) Siempre



3.1.

3.2.

3.3.

CAPITULO Il
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion

Por la naturaleza y forma en la que se plantea nuestra investigacion, es de
tipo “Aplicada”, porque su interés principalmente radica en determinar el grado de
relacion entre la gestion del talento humano y la competitividad laboral.
Nivel de Investigacion

El nivel de investigacion que utilizaremos es el nivel explicativo, este nivel
de investigacion “mide la existencia de relacién asimétrica entre variables. Es decir,
establece el sentido u orientacion de la relacion (causa-efecto o efecto-causa)”
(Moisés et al., 2018, p. 116).
Métodos de investigacion

En nuestra investigacion se manejaran los siguientes métodos:
3.3.1. Descriptivo:

Para referir todos los aspectos teoricos relacionados con nuestras variables
estudiadas (Gestion del Talento Humano y competitividad laboral) asi como de sus

respectivas dimensiones e indicadores.
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3.4.

3.3.2. Inductivo:

Para determinar el nivel de relacion de la Gestion del Talento Humano con
la competitividad laboral. También para deducir los resultados de la muestra en la
poblacion y de esa manera facilitar la contrastacion de la hipétesis.

3.3.3. Deductivo:

Para conseguir las conclusiones acerca del nivel de correlacién entre
nuestras variables de estudio.
Disefio de investigacion

Se usara el disefio descriptivo-correlacional. Los estudios descriptivos
buscan explicar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles significativos de
personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenémeno que se someta a su
andlisis.

Nuestra investigaciébn también, se cimenta en el disefio con nivel
correlacional, el esquema caracteristico de una indagacion correlacional esta dado
por la figura siguiente:

Figura 1 Disefio de la investigacion

@= ‘

Elaboracion propia
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3.5.

3.6.

Donde:

M Muestra
V1 Variable Gestion del Talento Humano
V2 Variable Competitividad laboral

r Relacion de variables

Poblacion y muestra
3.5.1. Poblacién:

“‘Es el conjunto de todas las observaciones que le interesa estudiar al
investigador”. (Santana, 2017, pag. 12), en nuestro caso estd compuesto por todos
los funcionarios y trabajadores contratados y nombrados, adscritos a la Gerencia
de Obras de MDY. La misma que segun datos proporcionados por el encargado de
dicha oficina asciende a 33 personas.

3.5.2. Muestra:

Al tratarse de una poblacién finita y pequefia se tendra en cuenta a todos
los participantes que son 33 colaboradores.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun Rojas et al. (2017) “Las técnicas de investigacion también suelen
llamarse técnicas de recogida de datos, nombre que es mucho mas acertado
porgue las circunscribe a una etapa concreta dentro del método o tactica de
investigacion que se utilice” (p. 30).

3.6.1. Técnicas
La técnica a utilizar para la recoleccién de nuestros datos sera la encuesta,

la misma que segun Arias (2020)
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3.7.

Es una herramienta que se lleva a cabo mediante un instrumento llamado
cuestionario, estd direccionado solamente a personas y proporciona
informacion sobre sus opiniones, comportamientos o percepciones. La
encuesta puede tener resultados cuantitativos o cualitativos y se centra en
preguntas preestablecidas con un orden Idgico y un sistema de respuestas
escalonado. Mayormente se obtienen datos numeéricos. (p. 18).
3.6.2. Instrumentos
Como instrumento se utilizarAd el cuestionario, segun Blanco (2011)
“Particularmente, el cuestionario permite obtener informacion sobre las personas en
estudio de manera sistematica y ordenada”. (p. 75). Se empleara un cuestionario
por cada variable.
Seleccion, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacion.
La seleccion de los instrumentos empleados (anexo 01), fueron en base a
las variables estudiadas, para ello en primer lugar se procedi6 a su validacion
mediante el juicio de expertos, quienes fueron profesionales de nuestra zona (ver
anexo 02).
La confiabilidad de los respectivos instrumentos se dio mediante el Alpha de
Cronbach, cuyos resultados se expresan en las tablas siguientes:

Tabla 1 Estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach del cuestionario de la variable
gestion del talento humano

N de
Alfa de Cronbach Alfla de Cronbach é)asadg en
elementos estandarizados clementos
,935 929 7

Fuente: Analizado con el SPSS V. 26
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Tabla 2 Estadisticas de fiabilidad Alfa de Cronbach del cuestionario de la variable

competitividad laboral

N de
Alfa de Cronbach Alfla de Cronbach ba;ada en
elementos estandarizados elementos
,947 ,945 16

Fuente: Procesado con el SPSS V. 26

3.8. Técnicas de procesamiento y andlisis de datos
Para el proceso del analisis datos se ejecutara primero en forma manual
(revisién y observacion de los cuestionarios), prontamente de ello se trasladaran los
datos a la computadora segun corresponda.
En cuanto al andlisis utilizaremos dos técnicas las mismas que son:
3.8.1. Andlisis descriptivo:
Se utilizara para la interpretacién de los nuestros respectivos resultados, los
mismos que seran en nameros y porcentajes, tal como se apreciaran en las tablas
y figuras correspondientes. y
3.8.2. Andlisis inferencial:
Mediante el cual se realizaran inferencias en nuestra muestra de datos, para
extraer las conclusiones.
3.9. Tratamiento estadistico
Llevamos a cabo este andlisis utilizando la version 26 del software SPSS,
ampliamente reconocido y utilizado por investigadores en Ciencias Sociales. En la
primera etapa de nuestro analisis, empleamos técnicas de estadistica descriptiva
gue incluyeron el calculo de frecuencias absolutas y relativas, la creacion de tablas
de contingencia y la representacion grafica mediante diagramas de barras.
Para obtener estos resultados graficos y estadisticos, realizamos los

recuentos necesarios utilizando el programa SPSS V. 26. Ademas, es significativo
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3.10.

destacar que aplicamos analisis inferencial, especificamente la prueba de
correlacion de rho de Spearman, con el propésito de poner a prueba las hipétesis
planteadas en nuestro estudio.

Es relevante sefialar que nuestras variables se consideraron ordinales
en este contexto de andlisis.

Orientacion ética filosofica y epistémica

Nuestra investigacién asumira como compromiso fundamental el respeto y
la honestidad sobre todo al momento de realizar la recoleccion de datos de nuestra
poblacién materia del estudio, se procedera con total transparencia al momento del
tratamiento de la informacién, ademas se pondra énfasis en la legitimidad de los
resultados obtenidos y la confidencialidad de las encuestas aplicadas.

De manera especifica se respeta las respuestas y derechos de todos los
colaboradores, asi como los de los autores referenciados que son tomados en
cuenta para el presente estudio, la realizacion de nuestras citas y las referencias
seran de acuerdo a las “Normas APA (American Psychological Association)”

(Normas APA, 2020).
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4.1.

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
Descripcion del trabajo de campo.

La aplicacion de los instrumentos de investigacion se efectu6 en las oficinas
de la gerencia de obras de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, para ello se
disefiaron las encuestas mediante los cuestionarios en la escala Likert y aprobada
con el alfa de Cronbach, en segundo lugar, se procedi6 a seleccionar la informacién
respectiva a los 33 colaboradores de nuestra muestra.

Posterior a ello se ha llevado a cabo el procesamiento estadistico con el
programa Excel y el SPSS 26 para conseguir los resultados de la estadistica
descriptiva e inferencial, el mismo que contiene la interpretacion mediante tablas de
frecuencia y figuras.

Finalmente se realizd la prueba de hip6tesis con el cual se consiguié las

conclusiones y recomendaciones de la investigacion.
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4.2. Presentacidn, analisis e interpretacion de resultados.
4.2.1. Gestion del talento humano

Tabla 3 Resultados Gestién del talento humano (Agrupado)

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 6,1
Casi nunca 1 3,0
A veces 11 33,3
Casi siempre 15 455
Siempre 4 12,1
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 2 Resultados Gestion del talento humano (Agrupado)

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacién:

De lo que se observa en la tabla 3 y figura 2, el 45,5% de los encuestados
manifiesta que casi siempre se tiene una buena gestion del talento humano en la
gerencia de obras de la MDY, 33,3% opina que a veces, 12,1% considera que

siempre, 6,1% piensa que nunca y un 3% declara que casi nunca.

35



Tabla 4 ¢ Considera usted que en su entidad se planifica la seleccién del personal?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 6,1
Casi nunca 5 15,2
A veces 13 39,4
Casi siempre 5 15,2
Siempre 8 24,2
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 3¢, Considera usted que en su entidad se planifica la seleccién del personal?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De lo que se observa en la tabla 4 y figura 3, el 39,4% de los encuestados
considera que a veces se planifica la seleccién de personal en la gerencia de obras
de la MDY, 24,2% opina que siempre, 15,2% considera que casi siempre, igual que

el 15,2% que piensa que casi nuncay un 6,1% declara que nunca.
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Tabla 5 ¢ Considera usted que su entidad lanza a concurso para el reclutamiento

del personal?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 3,0
Casi nunca 14 42 4
A veces 7 21,2
Casi siempre 8 24,2
Siempre 3 9,1
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 4 ¢ Considera usted que su entidad lanza a concurso para el reclutamiento

del personal

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces

Interpretacién:

Siempre

De lo que se observa en la tabla 5 y figura 4, el 42,4% de los encuestados

considera que casi nunca se lanza a concurso para el reclutamiento de personal en

la gerencia de obras de la MDY, 24,2% opina que casi siempre, 21,2% considera

gue a veces, el 9,1% piensa que siempre y un 3% declara que nunca.
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Tabla 6 ¢ Considera usted que en su entidad se incorpora de manera trasparente al

personal seleccionado?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 12,1
Casi nunca 3 9,1
A veces 11 33,3
Casi siempre 13 39,4
Siempre 2 6,1
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 5 ¢ Considera usted que en su entidad se incorpora de manera trasparente

al personal seleccionado?

30 |8

20 ¢

Porcentaje

10

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De lo que se observa en la tabla 6 y figura 5, el 39,4% de los encuestados
considera que casi siempre se incorpora de manera trasparente al personal
seleccionado en la gerencia de obras de la MDY, 33,3% opina que a veces, 12,1%
considera que nunca, el 9,1% piensa que casi nunca y un 6,1% declara que

siempre.
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Tabla 7¢Considera usted que se realiza un correcto proceso de induccion al

personal que se incorpora a su institucion?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 18,2
Casi nunca 3 9,1
A veces 6 18,2
Casi siempre 10 30,3
Siempre 8 24,2
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 6 ¢ Considera usted que se realiza un correcto proceso de induccion al

personal que se incorpora a su institucion?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De lo que se observa en la tabla 7 y figura 6, el 30,3% de los encuestados
considera que casi siempre se realiza un correcto proceso de induccion al personal
gue se incorpora en la gerencia de obras de la MDY, 24,2% opina que siempre,
18,2% considera que a veces, igual que el 18,2% que piensa que nuncay un 9,1%

declara que casi nunca.
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Tabla 8 Considera usted que en su institucion existe un agradable proceso de

socializacién entre el personal?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 9,1
Casi nunca 4 12,1
A veces 4 12,1
Casi siempre 1 3,0
Siempre 21 63,6
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 7 Considera usted que en su institucién existe un agradable proceso de

socializacion entre el personal?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacién:

De lo que se observa en la tabla 8 y figura 7, el 63,6% de los encuestados
considera que siempre existe un agradable proceso de socializacion entre el
personal de la gerencia de obras de la MDY, 12,1% opina que a veces, igual que el
12,1% que considera que casi nunca, el 9,1% piensa que nunca y un 3% declara

gue casi siempre.
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Tabla 9 ¢ Considera usted que le dan total facultad para poder realizar sus labores?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 9,1
Casi nunca 3 9,1
A veces 3 9,1
Casi siempre 2 6,1
Siempre 22 66,7
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 8 ¢ Considera usted que le dan total facultad para poder realizar sus

labores?

Porcentaje

9,1%

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De lo que se observa en la tabla 9 y figura 8, el 66,7% de los encuestados
considera que siempre le dan total facultad para poder realizar sus labores en la
gerencia de obras de la MDY, 9,1% opina que a veces, igual que el 9,1% que
considera que casi nunca, el 9,1% piensa que nunca y un 6,1% declara que casi

siempre.
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Tabla 10 ¢ La capacitacion dentro de su institucién se da en todos los niveles y de

forma constante?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 12,1
A veces 5 15,2
Casi siempre 12 36,4
Siempre 12 36,4
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 9 ¢ La capacitacion dentro de su institucién se da en todos los niveles y de

Porcentaje

Nunca A veces Casi siempre Siempre

forma constante?

Interpretacion:

De lo que se observa en la tabla 10 y figura 9, el 36,4% de los encuestados
considera que siempre la capacitacion dentro de la gerencia de obras de la MDY se
da en todos los niveles y de forma constante, igual que el 36,4% que opina que casi

siempre, el 15,2% considera que a veces, el 12,1% piensa que nunca.
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Tabla 11 ¢ Considera que dentro de su institucion se promueve el desarrollo

personal de sus integrantes?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 12,1
Casi nunca 2 6,1
A veces 1 3,0
Casi siempre 5 15,2
Siempre 21 63,6
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 10 ¢ Considera que dentro de su institucién se promueve el desarrollo

personal de sus integrantes?

Porcentaje

12,1%
Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De lo que se observa en la tabla 11 y figura 10, el 63,6% de los
encuestados considera que siempre dentro de la gerencia de obras se
promueve el desarrollo personal de sus integrantes, el 15,2% opina que casi
siempre, el 12,1% considera que nunca, el 61% piensa que casi nunca, y un

3% manifiesta que a veces.
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Tabla 12 ¢ Existe capacitacion para realizar sus labores por parte de sus

superiores?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 15 45,5
Casi nunca 6 18,2
Casi siempre 9 27,3
Siempre 3 9,1
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 11¢ Existe capacitacion para realizar sus labores por parte de sus

Porcentaje

Nunca Casi nunca

superiores?

Interpretacion:

Casi siempre

Siempre

De lo que se observa en latabla 12 y figura 11, el 45,5% de los encuestados

considera que nunca existe capacitacion para realizar sus labores por parte de sus

superiores dentro de la gerencia de obras de la MDY, el 27,3% opina que casi

siempre, el 18,2% considera que casi nunca, el 9,1% piensa que siempre.
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Tabla 13 ¢ Existe una politica de evaluacion dentro de su institucion?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 21,2
Casi nunca 12 36,4
A veces 3 9,1
Casi siempre 8 24,2
Siempre 3 9,1
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 12 ¢ Existe una politica de evaluacién dentro de su institucién?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De lo que se observa en latabla 13 y figura 12, el 36,4% de los encuestados
considera que casi nunca existe una politica de evaluacion dentro de la gerencia de
obras de la MDY, el 24,2% opina que casi siempre, el 21,2% considera que nunca,

el 9,1% piensa que siempre, igual que el 9,1% que manifiesta que a veces.
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Tabla 14 ¢ Considera que la evaluacion de competencias es de acuerdo al trabajo

que realiza?
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 9,1
A veces 3 9,1
Casi siempre 5 15,2
Siempre 22 66,7
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 13 ¢ Considera que la evaluacion de competencias es de acuerdo al trabajo

que realiza?

Porcentaje

Nunca Aveces Casi siempre Siempre

Interpretacién:

De lo que se observa en latabla 14 y figura 13, el 66,7% de los encuestados
considera que siempre la evaluacion de competencias es de acuerdo al trabajo que
realiza en la gerencia de obras de la MDY, el 15,2% opina que casi siempre, el 9,1%

considera que nunca, igual que el 9,1% que manifiesta que a veces.
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Tabla 15 ¢ Su institucion le otorga retroalimentacion, después de realizar las

evaluaciones?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 9,1
A veces 1 3,0
Casi siempre 9 27,3
Siempre 20 60,6
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 14 ¢ Su institucion le otorga retroalimentacion, después de realizar las

evaluaciones?

Porcentaje

Nunca A veces Casi siempre Siempre

Interpretacion:

De lo que se observa en la tabla 15y figura 14, el 60,6% de los encuestados
considera que siempre su institucion le otorga retroalimentacion, después de
realizar las evaluaciones, el 27,3% opina que casi siempre, el 9,1% considera que

nunca, el 3% manifiesta que a veces.
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4.2.2. Competitividad laboral

Tabla 16 Resultados Competitividad laboral (Agrupado)

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 6,1
Casi nunca 2 6,1
A veces 8 24,2
Casi siempre 11 33,3
Siempre 10 30,3
Total g3 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 15 Resultados Competitividad laboral (Agrupado)

Porcentaje

6,1%
Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De lo que se observa en la tabla 16 y figura 15, el 33,3% de los encuestados
manifiesta que casi siempre se tiene una buena competitividad laboral en la
gerencia de obras de la MDY, 30,3% opina que siempre, 24,2% considera que a

veces, 6,1% piensa que casi hunca, igual al 6,1% que declara que casi nunca.
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Tabla 17 ¢ Usted se capacita respecto a la profesion que desempefia actualmente

en la MDY?
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 18,2
Casi nunca 8 24,2
A veces 5 15,2
Casi siempre 6 18,2
Siempre 8 24,2
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 16 ¢ Usted se capacita respecto a la profesion que desempefia actualmente
en la MDY?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacién:

De lo que se observa en latabla 17 y figura 16, el 24,2% de los encuestados
considera que siempre se capacita respecto a la profesion que desempefia
actualmente en la gerencia de obras de la MDY, similar que el 24,2% que opina que
casi nunca, el 18,2% considera que casi siempre, igual al 18,2% que piensa que

nunca, el 15,2% manifiesta que a veces.
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Tabla 18 ¢ Usted desempeiia su trabajo de acuerdo a las funciones que indica el
Manual de Organizacién y Funciones (MOF) de la MDY?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 15,2
Casi nunca 5 15,2
A veces 8 24,2
Casi siempre 11 33,3
Siempre 4 12,1
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 17¢ Usted desempefia su trabajo de acuerdo a las funciones que indica el

Manual de Organizacién y Funciones (MOF) de la MDY?

Porcentaje

15,2% |

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacién:

De lo que se observa en latabla 18 y figura 17, el 33,3% de los encuestados
considera que casi siempre desempefia su trabajo de acuerdo a las funciones que
indica el MOF de la MDY, el 24,2% opina que a veces, el 15,2% considera que casi

nunca, igual al 15,2% que piensa que nunca, el 12,1% manifiesta que siempre.
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Tabla 19 ¢ Con qué frecuencia usted ha desempefiado funciones similares a las

gue viene realizando en la MDY?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 12,1
Casi nunca 2 6,1
A veces 2 6,1
Casi siempre 5 15,2
Siempre 20 60,6
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 18 ¢, Con qué frecuencia usted ha desempefiado funciones similares a las

gue viene realizando en la MDY?

Porcentaje

12,1%

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De lo que se observa en la tabla 19 y figura 18, el 60,6% de los encuestados
considera que siempre ha desempefiado funciones similares a las que viene
realizando en la MDY, el 15,2% opina que casi siempre, el 12,1% considera que
nunca, el 6,1% piensa que casi nunca, igual que el 6,1% que manifiesta que a

veces.
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Tabla 20 ¢ Usted desempefia sus funciones en colaboracion con sus compafieros

de trabajo?
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 12,1
Casi nunca 2 6,1
Casi siempre 10 30,3
Siempre 17 51,5
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 19 ¢ Usted desempefia sus funciones en colaboracién con sus compaferos

de trabajo?

Porcentaje

|6,1%|

Nunca Casinunca Casi siempre Siempre

Interpretacién:

De lo que se observa en la tabla 20 y figura 19, el 51,5% de los encuestados
considera que siempre desempefia sus funciones en colaboracién con sus
comparfieros de trabajo en la gerencia de obras de la MDY, el 30,3% opina que casi

siempre, el 12,1% considera que nunca, el 6,1% piensa que casi hunca.
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Tabla 21 ¢ Ante una situacion conflictiva, usted recurre al apoyo de sus compafieros

de trabajo?
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 21,2
Casi nunca 5 15,2
A veces 2 6,1
Casi siempre 11 33,3
Siempre 8 24,2
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 20 ¢ Ante una situacion conflictiva, usted recurre al apoyo de sus

comparfieros de trabajo?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De lo que se observa en la tabla 21 y figura 20, el 33,3% de los encuestados
considera que casi siempre ante una situacion conflictiva, recurre al apoyo de sus
comparfieros de trabajo en la gerencia de obras de la MDY, el 24,2% opina que
siempre, el 21,2% considera que nunca, el 15,2% piensa que casi nuncay el 6,1%

manifiesta que a veces.
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Tabla 22 ¢ Posee una comunicacion empatica con sus colegas y usuarios de la

MDY?
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 12,1
Casi nunca 3 9,1
A veces 5 15,2
Casi siempre 7 21,2
Siempre 14 42 .4
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 21 ¢ Posee una comunicacion empatica con sus colegas y usuarios de la
MDY?

Porcentaje

12,1%
Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacién:

De lo que se observa en latabla 22 y figura 21, el 42,4% de los encuestados
considera que siempre posee una comunicacion empdtica con sus colegas y
usuarios de la gerencia de obras de la MDY, el 21,2% opina que casi siempre, el
15,2% considera que a veces, el 12,1% piensa que nuncay el 9,1% manifiesta que

casi nunca.
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Tabla 23 ¢ Existe una comunicacion abierta y amable con sus compafieros de

trabajo?
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 15,2
Casi nunca 2 6,1
A veces 7 21,2
Casi siempre 6 18,2
Siempre 13 39,4
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 22 ¢ Existe una comunicacién abierta y amable con sus compafieros de

trabajo?

Porcentaje

15,2%
Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De lo que se observa en la tabla 23 y figura 22, el 39,4% de los encuestados
considera que siempre existe una comunicacion abierta y amable con sus
comparfieros de trabajo de la gerencia de obras de la MDY, el 21,2% opina que a
veces, el 18,2% considera que casi siempre, el 15,2% piensa que nuncay el 6,1%

manifiesta que casi nunca.
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Tabla 24 ¢ Usted alienta a sus comparfieros de trabajo frente a las actividades

diarias que deben desarrollar en su area de trabajo?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 6,1
Casi nunca 6 18,2
A veces 3 9,1
Casi siempre 12 36,4
Siempre 10 30,3
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 23 ¢ Usted alienta a sus compafieros de trabajo frente a las actividades

diarias que deben desarrollar en su area de trabajo?

Porcentaje

6,1%

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De lo que se observa en la tabla 24 y figura 23, el 36,4% de los encuestados
considera que casi siempre alienta a sus compafieros de trabajo frente a las
actividades diarias que deben desarrollar en su area de trabajo de la gerencia de
obras de la MDY, el 30,3% opina que siempre, el 18,2% considera que casi hunca,

el 9,1% piensa que a veces y el 6,1% manifiesta que nunca.
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Tabla 25 ¢ Usted cumple puntualmente con sus funciones encomendadas?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 9,1
Casi nunca 2 6,1
A veces 7 21,2
Casi siempre 10 30,3
Siempre 11 33,3
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 24 ¢ Usted cumple puntualmente con sus funciones encomendadas?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacién:

De lo que se observa en la tabla 25y figura 24, el 33,3% de los encuestados
considera que siempre cumple puntualmente con sus funciones encomendadas en
la gerencia de obras de la MDY, el 30,3% opina que casi siempre, el 21,2%
considera que a veces, el 9,1% piensa que nunca y el 6,1% manifiesta que casi

nunca.
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Tabla 26 ¢ Usted se adapta a los cambios en los procesos administrativos que se

presentan?
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 12,1
A veces 1 3,0
Casi siempre 5 15,2
Siempre 23 69,7
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 25 ¢ Usted se adapta a los cambios en los procesos administrativos que se

presentan?

Porcentaje

Nunca A veces Casi siempre Siempre

Interpretacion:

De lo que se observa en la tabla 26 y figura 25, el 66,7% de los encuestados
considera que siempre se adapta a los cambios en los procesos administrativos que
se presentan en la gerencia de obras de la MDY, el 15,2% opina que casi siempre,

el 12,1% considera que nunca, y el 3% manifiesta que a veces.
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Tabla 27 ¢ Usted identifica con facilidad los requerimientos de los usuarios de su

area de trabajo?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 18,2
Casi nunca 3 9,1
A veces 7 21,2
Casi siempre 7 21,2
Siempre 10 30,3
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 26 ¢ Usted identifica con facilidad los requerimientos de los usuarios de su

area de trabajo?

2
5
C
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2
o
o

21,2% 21,2%

18,2% =2 =2

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De lo que se observa en la tabla 27 y figura 26, el 30,3% de los encuestados
considera que siempre identifica con facilidad los requerimientos de los usuarios de
su &rea de trabajo de la gerencia de obras de la MDY, el 21,2% opina que casi
siempre, igual que el 21,2% que considera que a veces, el 18,2% piensa que nunca

y el 9,1% manifiesta que casi nunca.
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Tabla 28 ¢ Usted retiene facilmente la informacion que le es solicitada por sus

superiores?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 18,2
Casi nunca 3 9,1
A veces 6 18,2
Casi siempre 6 18,2
Siempre 12 36,4
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 27¢ Usted retiene facilmente la informacion que le es solicitada por sus

superiores?

Porcentaje

18,2%
Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De lo que se observa en la tabla 28 y figura 27, el 36,4% de los encuestados
considera que siempre retiene facilmente la informacion que le es solicitada por sus
superiores de la gerencia de obras de la MDY, el 18,2% opina que casi siempre,
igual que el 18,2% que considera que a veces, el 18,2% piensa que nuncay el 9,1%

manifiesta que casi nunca.
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Tabla 29 ¢ Usted aplica habilidades comunicativas para solucionar los problemas

gue se le presentan en sus labores?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 6,1
Casi nunca 3 9,1
A veces 11 33,3
Casi siempre 5 15,2
Siempre 12 36,4
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 28 ¢ Usted aplica habilidades comunicativas para solucionar los problemas

gue se le presentan en sus labores?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De lo que se observa en la tabla 29 y figura 28, el 36,4% de los encuestados
considera que siempre aplica habilidades comunicativas para solucionar los
problemas que se le presentan en sus labores de la MDY, el 33,3% opina que a
veces, el 15,2% considera que casi siempre, el 9,1% piensa que casi hunca y el

6,1% manifiesta que nunca.
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Tabla 30 ¢ Usted considera que sus comparfieros de trabajo estan dispuestos a
dejar de lado sus diferencias para brindar un buen servicio a los usuarios de su

area de trabajo?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 9,1
Casi nunca 6 18,2
A veces 3 9,1
Casi siempre 6 18,2
Siempre 15 455
Total g3 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 29 ¢ Usted considera que sus compafieros de trabajo estan dispuestos a
dejar de lado sus diferencias para brindar un buen servicio a los usuarios de su

area de trabajo?

Porcentaje

9,1%

Nunca  Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacién:

De lo que se observa en la tabla 30 y figura 29, el 45,5% de los encuestados
considera que siempre sus comparieros de trabajo estan dispuestos a dejar de lado
sus diferencias para brindar un buen servicio a los usuarios de su area de trabajo,
el 18,2% opina que casi siempre, igual al 18,2% que considera que casi nunca, el

9,1% piensa que a veces, igual que el 9,1% que manifiesta que nunca.
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Tabla 31 ¢ Usted realiza acciones rapidas ante una situacién problematica?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 9,1
Casi nunca 1 3,0
A veces 8 24,2
Casi siempre 13 39,4
Siempre 8 24,2
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 30 ¢ Usted realiza acciones rapidas ante una situacion problematica?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacién:

De lo que se observa en la tabla 31y figura 30, el 39,4% de los encuestados
considera que casi siempre realiza acciones rapidas ante una situacion
problematica, el 24,2% opina que siempre, igual al 24,2% considera que a veces,

el 9,1% piensa que nunca, el 3% manifiesta que nunca.
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Tabla 32 ¢ Usted toma la iniciativa para la solucion de conflictos internos de su area

de trabajo?
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 15,2
Casi nunca 1 3,0
A veces 6 18,2
Casi siempre 4 12,1
Siempre 17 51,5
Total 33 100,0

Fuente: Cuestionario de la investigacion

Figura 31 ¢ Usted toma la iniciativa para la solucion de conflictos internos de su

area de trabajo?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De lo que se observa en la tabla 32 y figura 31, el 51,5% de los encuestados
considera que siempre toma la iniciativa para la solucién de conflictos internos de
su area de trabajo, el 18,2% opina que a veces, el 15,2% considera que nunca, el

12,1% piensa que casi siempre, el 3% manifiesta que casi nunca.

64



4.3.

Prueba de Hipotesis

En esta fase del estudio, se aplicé la prueba estadistica del coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman. Esta eleccién se cimienta en su naturaleza no
paramétrica, admitiendo asi evaluar la fuerza de la asociacidén entre las variables
Gestion del Talento Humano y Competitividad Laboral. La medida de esta

asociacion se enuncié mediante el coeficiente de correlacién (rs), cuyos valores

fluctan entre +1 y -1. De acuerdo a lo establecido en la tabla

a) Coeficiente de Correlacién:

Rho de Spearman

Tabla 33 Interpretacion del coeficiente de correlacién de Spearman

Valor de rho Significado
-1 Correlacioén negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlaciéon negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacién negativa baja
-0.01 a-0.19 Correlaciéon negativa muy baja
0 Correlacién nula
0.0110.19 Correlacién positiva muy baja
0.2.a.0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a0.69 Correlacién positiva moderada
0.7 20.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Hernandez Sampieri et al. (2014)

b) Nivel de significancia:

a = 0,05 (5%) 2)
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c) Reglade decision:
Si p < a; entonces se rechaza la hip6tesis nula (Hy:) y se acepta la hipétesis
alterna (H,)
4.3.1. Pruebade hipo6tesis general:
H.= Existe relacidon significativa entre la gestién del talento humano y
competitividad laboral en la gerencia de obras de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha 2023.
Ho= No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano
y competitividad laboral en la gerencia de obras de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha 2023.

Tabla 34 Correlacién entre gestion del talento humano y competitividad laboral

Gestion del Competitividad
talento humano Laboral

Coeficiente de 1,000 ,788*

» correlacion

Gestion del

talento humano Sig. (bilateral) . ,014
Rho de N 33 33
Spearman Coeficiente de ,788* 1,000

o correlacion

Competitividad
Laboral Sig. (bilateral) ,014

N 33 33

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: SPSS version 26
Elaboracién: en base al cuestionario aplicado

Interpretacion:
De los datos que se observan en la tabla 34, se tiene un nivel de correlacion

de ,788. Segun los resultados derivados de la aplicacion de la formula para calcular
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el coeficiente de Rho de Spearman, se tiene una correlacién positiva alta, asi mismo
se obtuvo un valor de P igual a 0,014, el cual es inferior al umbral de 0,05. En virtud
de este hallazgo, se respalda la hipétesis alternativa (Hi), que corresponde a la
hipétesis de estudio, mientras que se descarta la hipétesis nula (Ho). Por
consiguiente, podemos afirmar que:

Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y
competitividad laboral en la gerencia de obras de la Municipalidad Distrital de
Yanacancha 2023.

4.3.2. Prueba de hipoétesis especificas:

a. Pruebade hipotesis especifica 1.

Hi= Existe relacidon significativa entre la selecciébn del personal y
competitividad laboral en la gerencia de obras de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha 2023.

Ho= No existe relacion significativa entre la seleccién del personal y
competitividad laboral en la gerencia de obras de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha 2023.

Tabla 35 Correlacion entre seleccion del personal y competitividad laboral

Seleccion del Competitividad

personal Laboral

Coeficiente de 1,000 ,792*
Seleccion del  correlacion

personal Sig. (bilateral) . ,012

Rho de N 33 33

Spearman Coeficiente de ,7192* 1,000
Competitividad correlacion

Laboral Sig. (bilateral) ,012 .

N 33 33

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: SPSS version 26
Elaboracién: en base al cuestionario aplicado
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Interpretacion:

De los datos que se visualizan en la tabla 35, se tiene un nivel de
correlacion de ,792. Segun los resultados derivados de la aplicaciéon de la
férmula para calcular el coeficiente de Rho de Spearman, se tiene una
correlacion positiva alta, asi mismo se obtuvo un valor de P igual a 0,012, el
cual es inferior al umbral de 0,05. En virtud de este hallazgo, se respalda la
hipétesis alternativa (Hi), que corresponde a la hipétesis de estudio,
mientras que se descarta la hip6tesis nula (HO). Por consiguiente, podemos
afirmar que:

Existe relacion significativa entre la seleccion del personal y
competitividad laboral en la gerencia de obras de la Municipalidad Distrital
de Yanacancha 2023.

b. Prueba de hipétesis especifica 2:
H.= Existe relacién significativa entre la integracion del personal y
competitividad laboral en la gerencia de obras de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha 2023.
Ho= No existe relacién significativa entre la integracion del personal y
competitividad laboral en la gerencia de obras de la Municipalidad

Distrital de Yanacancha 2023.
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Tabla 36 Correlacién entre integracion del personal y competitividad laboral

Integracion  Competitividad

del personal Laboral

Coeficiente de 1,000 , 756*
Integracion del correlacion

personal Sig. (bilateral) . ,011

Rho de N 33 33

Spearman Coeficiente de , 756* 1,000
Competitividad ~correlacion

Laboral Sig. (bilateral) ,011 .

N 33 33

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: SPSS version 26
Elaboracién: en base al cuestionario aplicado

Interpretacién:

De los datos que se conciben en la tabla 36, se tiene un nivel de
correlacion de ,756. Segun los resultados derivados de la aplicacion de la
formula para calcular el coeficiente de Rho de Spearman, se tiene una
correlacion positiva alta, asi mismo se obtuvo un valor de P igual a 0,011, el
cual es inferior al umbral de 0,05. En virtud de este hallazgo, se respalda la
hipotesis alternativa (H1), que corresponde a la hipotesis de estudio,
mientras que se descarta la hipotesis nula (HO). Por consiguiente, podemos
afirmar que:

Existe relacion significativa entre la integracion del personal y
competitividad laboral en la gerencia de obras de la Municipalidad Distrital

de Yanacancha 2023.
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c. Pruebade hipétesis especifica 3:
H:= Existe relacion significativa entre la capacitacion del personal y
competitividad laboral en la gerencia de obras de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha 2023.
Ho= No existe relacion significativa entre la capacitacion del personal y
competitividad laboral en la gerencia de obras de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha 2023.

Tabla 37 Correlacion entre capacitacion del personal y competitividad laboral

Capacitacion  Competitividad

del personal Laboral
Coeficiente de 1,000 ,132*
L correlacion
Capacitacion del
personal Sig. (bilateral) . ,011
Rho de N 33 33
Spearman Coeficiente de 732% 1,000
o correlacion
Competitividad
Laboral Sig. (bilateral) ,011
N 33 33

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: SPSS version 26
Elaboracién: en base al cuestionario aplicado

Interpretacion:

De los datos que se representan en la tabla 37, se tiene un nivel de
correlacion de ,756. Segun los resultados derivados de la aplicacion de la
formula para calcular el coeficiente de Rho de Spearman, se tiene una
correlacion positiva alta, asi mismo se obtuvo un valor de P igual a 0,011, el

cual es inferior al umbral de 0,05. En virtud de este hallazgo, se respalda la

70



hipétesis alternativa (H1), que corresponde a la hipétesis de estudio,
mientras que se descarta la hipotesis nula (HO). Por consiguiente, podemos
afirmar que:

Existe relacion significativa entre la capacitaciéon del personal y
competitividad laboral en la gerencia de obras de la Municipalidad Distrital
de Yanacancha 2023.

d. Pruebade hipotesis especifica 4:

Hi= EXxiste relacion significativa entre la evaluacién del personal y
competitividad laboral en la gerencia de obras de la
Municipalidad Distrital de Yanacancha 2023.

Ho= No existe relacion significativa entre la evaluacion del
personal y competitividad laboral en la gerencia de obras de
la Municipalidad Distrital de Yanacancha 2023.

Tabla 38 Correlacion entre evaluacion del personal y competitividad laboral

Evaluacion Competitividad

del personal Laboral
Coeficiente de 1,000 ,7162*
» correlacion
Evaluacion del
personal Sig. (bilateral) . ,012
Rho de N 33 33
Spearman Coeficiente de 762* 1,000
o correlacion
Competitividad
Laboral Sig. (bilateral) ,012
N 33 33

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: SPSS version 26
Elaboracién: en base al cuestionario aplicado
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4.4,

Interpretacion:
De los datos que se presentan en la tabla 38, se tiene un nivel de
correlacion de ,762. Segun los resultados derivados de la aplicacion de la
férmula para calcular el coeficiente de Rho de Spearman, se tiene una
correlacion positiva alta, asi mismo se obtuvo un valor de P igual a 0,012, el
cual es inferior al umbral de 0,05. En virtud de este hallazgo, se respalda la
hipétesis alternativa (H1), que corresponde a la hipétesis de estudio,
mientras que se descarta la hipotesis nula (HO). Por consiguiente, podemos
afirmar que:
Existe relacion significativa entre la evaluacion del personal y
competitividad laboral en la gerencia de obras de la Municipalidad Distrital
de Yanacancha 2023.
Discusién de resultados

De acuerdo con el objetivo general. Determinar el nivel de relacion entre la
gestion del talento humano y competitividad laboral en la gerencia de obras de la
Municipalidad Distrital de Yanacancha 2023. Los resultados conseguidos
determinan una relacién positiva sustancial entre las variables "Gestion del talento
humano" y "competitividad laboral* en la gerencia de obras de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha en el afio 2023. Esta conexién significativa se ratific6 a
través del coeficiente de correlacion Rho de Spearman, que registré un valor de
0.788, con una significancia de 0.014. Al considerar que este Ultimo valor es inferior
al umbral de 0.05, con lo que se respalda la hipétesis de estudio, indicando asi una
gestion eficaz del talento humano y su impacto positivo en la competitividad laboral
de los colaboradores.

Nuestros resultados, guardan relacion con los conseguidos por Abad (2022)

guien nos manifiesta que:
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Hay una relacion significativa entre la admision del talento humano y
competitividad laboral, esta relacién permitié afirmar que, para alcanzar un
nivel eficiente en la competitividad laboral de la casa de apuestas
deportivas, se debe tomar acciones en el proceso de reclutamiento,
seleccion e integracion laboral. (p. 41)

En relacion a nuestro primer objetivo especifico se redacté: Establecer el
nivel de relacion entre la seleccion del personal y competitividad laboral en la
Municipalidad Distrital de Yanacancha 2022. Los resultados encontrados mediante
la correlacion del rho de Spearman nos manifiestan que existe una correlacion
positiva alta del orden de ,792 con una significancia de 0.012. Al considerar que
este ultimo valor es menor al umbral de 0.05, con lo que se respalda la hipotesis de
estudio, indicando asi que una gestion eficaz de la seleccién del personal, influye
positivamente en la competitividad laboral.

En lo concerniente al segundo objetivo especifico. Determinar el nivel de
relacion entre la integraciébn del personal y competitividad laboral en la
Municipalidad Distrital de Yanacancha 2022. Los resultados encontrados mediante
la correlacion del rho de Spearman nos manifiestan que existe una correlacion
positiva alta del orden de ,756 con una significancia de 0.011. Al considerar que
este Ultimo valor es menor al umbral de 0.05, con lo que se defiende la hip6tesis de
estudio, revelando asi que una gestion eficaz de la integracion del personal, influye
positivamente en la competitividad laboral.

Relativo a nuestro tercer objetivo especifico. Determinar el nivel de relacién
entre la capacitacion del personal y competitividad laboral en la Municipalidad
Distrital de Yanacancha 2022. Los resultados encontrados mediante la correlacion
del rho de Spearman nos exteriorizan que existe una correlacion positiva alta del

orden de ,732 con una significancia de 0.011. Al discurrir que este ultimo valor es
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menor al umbral de 0.05, con lo que se defiende la hipétesis de estudio,
manifestando asi que una gestion eficaz de la capacitacién del personal, influye
positivamente en la competitividad laboral.

Respecto a nuestro cuarto objetivo especifico. Determinar el nivel de
relacion entre la evaluacibn del personal y competitividad laboral en la
Municipalidad Distrital de Yanacancha 2022. Los resultados hallados mediante la
correlacion del rho de Spearman nos exponen que existe una correlacion positiva
alta del orden de ,762 con una significancia de 0.012. Al encontrar que este Ultimo
valor es menor al umbral de 0.05, con lo que se resguarda la hipotesis de estudio,
manifestando asi que una gestion eficaz de la evaluacion del personal, influye

positivamente en la competitividad laboral.
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1)

2)

3)

4)

5)

CONCLUSIONES

Se determino que existe una correlacion positiva alta del orden de ,788 entre la gestion

del talento humano y competitividad laboral en la gerencia de obras de la Municipalidad

Distrital de Yanacancha 2023.

Se establecié que existe una correlacion positiva alta del orden de ,792 entre
seleccion del personal y competitividad laboral en la gerencia de obras de
Municipalidad Distrital de Yanacancha 2023.

Se determino que existe una correlacién positiva alta del orden de ,756 entre
integracion del personal y competitividad laboral en la gerencia de obras de
Municipalidad Distrital de Yanacancha 2023.

Se determino que existe una correlacién positiva alta del orden de ,732 entre
capacitacion del personal y competitividad laboral en la gerencia de obras de
Municipalidad Distrital de Yanacancha 2023.

Se determino que existe una correlacién positiva alta del orden de ,762 entre
evaluacion del personal y competitividad laboral en la gerencia de obras de

Municipalidad Distrital de Yanacancha 2023.



RECOMENDACIONES

A los encargados de la gerencia de obras de la Municipalidad Distrital de

Yanacancha, se les recomienda:

1)

2)

3)

4)

5)

Realizar cursos y/o talleres sobre gestion del talento humano y competitividad laboral,
dirigido a sus colaboradores nombrados y contratados.

Efectuar procesos de seleccion de personal mas abiertos y transparentes, desde la
convocatoria mediante avisos 0 comunicados en los principales medios de
comunicacion de la localidad, hasta el proceso mismo de la seleccion.

Ejecutar métodos de integracion del personal nuevo, mediante induccién y
capacitacion en las tareas a desarrollar.

Efectuar procesos de capacitacion constantes a sus colaboradores en temas no solo
técnicos, sino también e lo referente a mejorar sus habilidades sociales, como por
ejemplo inteligencia emocional y ética publica.

Realizar evaluaciones periddicas sobre el desempefio laboral de sus colaboradores,

con la finalidad de mejorar su competitividad laboral.
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ANEXOS



Anexo 01: Instrumentos de Recoleccién de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Escuela de Administracion

Encuesta a los Colaboradores de la Gerencia de Obras de la Municipalidad
Distrital de Yanacancha

Sefior (a) colaborador (a)

Le agradecemos anticipadamente por su asistencia, para contestar la presente
encuesta para la tesis: Gestion del Talento Humano y Competitividad Laboral en la
Gerencia de Obras de la Municipalidad Distrital de Yanacancha 2023.

Por favor:

1. No escriba su nombre, la encuesta es anénimo y confidencial.

2. Responda las alternativas de respuesta segun corresponda y con sinceridad.

3. Marque con una “X” el numero de la respuesta que usted considere es la mas
adecuada. De acuerdo al cuadro que aparece.

NUNCA 1
CASI NUNCA 2
A VECES 3
CASI SIEMPRE 4
SIEMPRE 5
Variable 1: Gestion del Talento Humano
Dimensién 1: Seleccién del Talento Humano 1/2(3|4]|5

1 | ¢Considera usted que en su entidad se planifica la
seleccion del personal?

2 ¢, Considera usted que su entidad lanza a concurso para
el reclutamiento del personal?

3 ¢, Considera usted que en su entidad se incorpora de
manera trasparente al personal seleccionado?

Dimension 2: Integracion del Talento Humano

4 ¢, Considera usted que se realiza un correcto proceso de
induccién al personal que se incorpora a su institucion?

5 ¢ Considera usted que en su institucion existe un
agradable proceso de socializacion entre el personal?




¢, Considera usted que le dan total facultad para poder

° realizar sus labores?
Dimensién 3: Capacitacion del Talento Humano

7 |¢la capacitacion dentro de su institucion se da en todos
los niveles y de forma constante?

g | ¢Considera que dentro de su institucion se promueve el
desarrollo personal de sus integrantes?

9 ¢ Existe capacitacion para realizar sus labores por parte
de sus superiores?

Dimensién 4: Evaluacion del Talento Humano

10 | ¢Existe una politica de evaluacién dentro de su
institucion?

11 ¢, Considera que la evaluacion de competencias es de
acuerdo a trabajo que realiza?

12 | ¢Su institucion le otorga retroalimentacion, después de

realizar las evaluaciones?




Variable 2: Competitividad Laboral

Dimension 1: Aptitudes Técnicas.

¢Usted se capacita respecto a la profesion que

! desempeiia actualmente en la MDY?
¢Usted desempefia su trabajo de acuerdo a las

2 | funciones que indica el Manual de Organizacion y
Funciones (MOF) de la MDY?

3 ¢, Con qué frecuencia usted ha desempefiado funciones
similares a las que viene realizando en la MDY?

Dimension 2: Aptitudes Humanas

4 ¢ Usted desempefia sus funciones en colaboracién con
sus compairieros de trabajo?

5 | ¢Ante una situacion conflictiva, usted recurre al apoyo
de sus comparieros de trabajo?

6 | cPosee una comunicacion empética con sus colegas y
usuarios de la MDY?

7 ¢ Existe una comunicacion abierta y amable con sus
compafieros de trabajo?
¢ Usted alienta a sus compafieros de trabajo frente a las

8 | actividades diarias que deben desarrollar en su Area de
trabajo?

9 ¢Usted cumple puntualmente con sus funciones
encomendadas?

10 ¢Usted se adapta a los cambios en los procesos
administrativos que se presentan?

Dimensién 3: Aptitudes Conceptuales

11 ¢, Usted identifica con facilidad los requerimientos de los
usuarios de su area de trabajo?

1o | ¢Usted retiene facilmente la informacion que le es
solicitada por sus superiores?
¢Usted aplica habilidades comunicativas para

13 | solucionar los problemas que se le presentan en sus
labores?
¢, Usted considera que sus compairieros de trabajo estan

14 | dispuestos a dejar de lado sus diferencias para brindar
un buen servicio a los usuarios de su area de trabajo?

15 ¢Usted realiza acciones rapidas ante una situacion

problematica?
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¢ Usted toma la iniciativa para la solucién de conflictos
internos de su Area de trabajo?

Gracias por su colaboracién



Anexo 02: Procedimiento de validacion y confiabilidad

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
l. DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del Informante: Mag. Yagsari 5. RIVAS CORNELIO

Cargo o Institucidn donde labora: Docente Universitario Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion

Nombre del Instrumento de Evaluacion: Cuestionario

Autor del instrumento: Bach. Mishell Katherine, FERRUZO TRUJILLO y Bach. Isaac Abanto, HUAQUI VELIZ

Titulo: “Gestion del Talento Humano y Competitividad Laboral en la Gerencia de Obras de la Municipalidad Distrital de Yanacancha 2023,

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS
0-20 21-40 41 -60 61 - 60 81-100
5 (10 115 [20 |25 |30 (35 |40 (45 (50 |55 (60 (65 (70 |75 (80 |85 (90 |95 (100
1. TITULD Hace referencia al problema mencionado en las variables X
2 CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
3. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables X
4 ACTUALIDAD Esta acorde a los cambios en la Administracion Modema X
5. ORGANIZACION Existe una arganizacion Logica X
6. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
7. INTENCIOMALIDAD | Adecuado para valorar los aspectos de Gesfion de recursos X
humanas y satisfaccion laboral
& COMNSISTENGCIA Basados en aspectos tedricos cientificos. X
9. COHEREMCIA Entre los indicadores y las dimensiones X
10. METODOLOGIA La estrategia responde al proposito del diagnastico X
lil. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE _{ X ) NOAPLICABLE ( )
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 85% —

75269597 f 976496733
Cerro de Pasco, Agosto del 2024 A

Lugar y fecha DNI Numero Firma del experto Telefono N?




HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
. DATOS GEMERALES

Apellidos y Nombres del Informante: Mag. Jorge L. CAJAVILCA VICUNA

Cargo o Institucion donde labjora: Docente Universitario - Universidad Nacional Daniel Alcides Carridn

Nombre del Instrumento de Evaluacion: Cuestionario

Autor del ingtrumento: Bach. Migshell Katherine, FERRUZO TRUJILLO y Bach. Isaac Abanto, HUAQUI VELIZ

Titulo: “Gestion del Talento Humano y Competitividad Laboral en la Gerencia de Obras de la Municipalidad Distrital de Yanacancha 2023".

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20 21 -40 41-60 61 - 80 31 - 100
5 |10 (15 2D |25 (30 (35 |40 | 45 |50 |55 |60 |65 |VO |75 (&0 |35 (90 (85 100
11. TITULD Hace referencia al problema mencionado en las variables X
12. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
13. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables X
14. ACTUALIDAD Esta acorde a los cambies en la Administracion Medema X
15. ORGANIZACION Existe una organizacion Logica X
16. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad vy calidad X
17. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar los aspectos de Gestion de recursos X
humanos y safisfaccion laboral
18. COMSISTENCIA Basados en aspectos tedrices cientificos. *
19. COHERENCIA Entre los indicadores y las dimensiones X
20. METODOLOGIA La estrategia responde al proposito del diagnostico X
lll. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE —{ X ) NO APLICABLE ( )
V. PROMEDIO DE VALORACION: B5% —
40460116 J 945700063
Cerro de Pasco, Agosto del 2024 il

Lugar y fecha DNI Numero Firma dél experto Teléfono M2




HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
. DATOS GEMERALES

Apellidos y Nombres del Informante: Mg. Edwin A. CALDERON CARHUAS

Cargo o Institucion donde labora: Administrador de la Direccion Regional de Educacion

Mombre del Instrumento de Evaluacion: Cuestionario

Autor del instrumento: Bach. Mishell Katherine, FERRUZO TRUJLLO y Bach. Isaac Abanto, HUAQUI VELIZ

Titulo: “Gestion del Talento Humano y Competitividad Laboral en la Gerencia de Obras de la Municipalidad Distrital de Yanacancha 2023".

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20 21 -40 41 -60 61 - 80 31 -100
5 (10 15 20 |25 |30 |35 |40 |45 |50 (55 |60 |65 (70 |75 [ &0 |85 (90 |95 | 100
21. TITULD Hace referencia al problema mencionado en las variables X
22, CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
23. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables X
24 ACTUALIDAD Esta acorde a los cambios en la Administracion Modema X
25. ORGANIZACION Existe una organizacion Logica X
26. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
27. INTENCIOMALIDAD | Adecuado para valorar oz aspectos de Gesfion de recursos X
humanos y satisfaccion labaoral
28 COMSISTENCIA Basados en aspectos tedricos cientificos. X
28 COHEREHNCIA Entre los indicadores y las dimensiones X
30. METODOLOGIA La estrategia responde al proposito del diagnastico X
ll. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE { X ) NO APLICABLE ( )
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 86% —
04085334 981790006

Cerro de Pasco, Agosto del 2024 e

Lugar y fecha DNI Numero Firma del experto Teléfono N2




Anexo 02: Procedimiento de validacion y confiabilidad

Tabla 1 Estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach del cuestionario de la
variable gestion del talento humano

N de
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach ba§ada en
elementos estandarizados elementos
935 929 12

Fuente: Analizado con el SPS5 V. 26

Tabla 2 Estadisticas de fiabilidad Alfa de Cronbach del cuestionario de la
variable competitividad faboral

N de
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach bagada en
elementos estandarizados elementos
947 945 16

Fuente: Procesado con el SPSS V. 26



PROBLEMAS

Problema General
¢;Cudl es el nivel de relacién
que existe entre la gestion del

talento humano y
competitividad laboral en la
gerencia de obras de Ila
Municipalidad  Distrital  de

Yanacancha 2023?

Problemas Especificos

¢ Cuél es el nivel de relacién que
existe entre la seleccion del
personal 'y  competitividad
laboral en la Municipalidad
Distrital de Yanacancha 20237

¢ Cuél es el nivel de relaciéon que
existe entre la integracion del
personal 'y  competitividad
laboral en la Municipalidad
Distrital de Yanacancha 20237

¢ Cudl es el nivel de relacién que
existe entre la capacitacion del
personal 'y  competitividad
laboral en la Municipalidad
Distrital de Yanacancha 2023?

¢ Cual es el nivel de relacion que
existe entre la evaluacion del
personal y  competitividad

OBJETIVOS

Obijetivo General
Determinar el nivel de relacion
entre la gestion del talento
humano y competitividad laboral
en la gerencia de obras de la
Municipalidad Distrital de
Yanacancha 2023.

Objetivos Especificos

Establecer el nivel de relacion
entre la seleccion del personal y
competitividad laboral en la
Municipalidad Distrital de
Yanacancha 2023.

Determinar el nivel de relacion
entre la integracion del personal
y competitividad laboral en la
Municipalidad Distrital de
Yanacancha 2023.

Determinar el nivel de relacion

entre la capacitacion del
personal 'y  competitividad
laboral en la Municipalidad

Distrital de Yanacancha 2023.

Determinar el nivel de relacion
entre la evaluacion del personal
y competitividad laboral en la

Anexo 03: Matriz de consistencia
Titulo: Gestién del Talento Humano y Competitividad Laboral en la Gerencia de Obras de la Municipalidad

HIPOTESIS
Hipétesis General

Existe relacion significativa
entre la gestion del talento
humano y competitividad laboral
en la gerencia de obras de la
Municipalidad Distrital de
Yanacancha 2023.

Hipotesis Especificas

Existe relacion  significativa
entre la seleccion del Personal y
competitividad laboral en la
Municipalidad Distrital de
Yanacancha 2023.

Existe relacion significativa
entre la integracion del Personal
y competitividad laboral en la
Municipalidad Distrital de
Yanacancha 2023.

Existe relacion significativa
entre la capacitacion del
Personal 'y  competitividad
laboral en la Municipalidad

Distrital de Yanacancha 2023.

Existe relacion significativa
entre la evaluacion del Personal
y competitividad laboral en la

VARIABLES

Variable 1

Gestion del
Talento Humano

Variable 2
Competitividad
Laboral

DIMENSIONES

Seleccion
Integracion
Capacitacion

Evaluacién

Aptitudes técnicas.
Aptitudes humanas.
Aptitudes

conceptuales.

METODOLOGIA
Tipo: Basica

Nivel:
Correlacional

Métodos:

e Inductivo

e Deductivo

e Correlacional

Técnicas:

e Observacién

e Encuesta

o Revisién bibliogréfica
Disefio:

No experimental
transversal

Muestra:
33 colaboradores

Prueba de hipétesis:
Correlacién de Pearson.



laboral en la Municipalidad Municipalidad Distrital de Municipalidad Distrital de
Distrital de Yanacancha 2023?  Yanacancha 2023. Yanacancha 2023.



