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RESOLUCION DECANAL N2 154-2025-D-FIS-UANCV
juliaca, 30 de diciembre de 2025

VISTOS; el Expediente N 2025-CU-12439, presentado por el sefior (a) JUAN
DIEGO ARI ZAPANA solicitando CAMBIO DE ASESOR DE INVESTIGACION, el PROVEIDO N2 076-2024-
UI-FIS-UANCV/] del Director de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ingenieria de Sistemas, y la
RESOLUCION N 152-2024-UI-P-D-FIS-UANCV-], aprobacién de la PROPUESTA DE INVESTIGACION, para
optar el titulo profesional de INGENIERIO EMPRESARIAL K INFORMATICO

CONSIDERANDO:

Que, el (1a) sefior (a) JUAN DIEGO ARI ZAPANA, ha presentado su cambio de
asesor de tesis del tema de investigacién titulado: PROPUESTA DE GESTION DE TALENTO HUMANO
PARA EL DESEMPENO LABORAL EN EL CAMAL MUNICIPAL DE AYAVIRI 2024, para optar el Titulo
Profesional de INGENIERIO EMPRESARIAL E INFORMATICO.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de \
Trabajo de Investigacién conducente a Grados y Tftulos con fines de obtencién de Grados Académicos y
Titulos, el Director de la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ingenieria de Sistemas emitié opinién
favorable de la propuesta de investigacién; aprobando la PROPUESTA DE INVESTIGACION titulada:
PROPUESTA DE GESTION DE TALENTO HUMANO PARA EL DESEMPENO LABORAL EN EL CAMAL
MUNICIPAL DE AYAVIRI 2024.

Que el Director de la Unidad de Investigacién de la FIS ha tomado conocimiento
que €l (la) asesor (ra) Dr. OSCAR GONZALO APAZA PEREZ, no tiene vinculo laboral en la Facultad de
Ingenierfa de Sistemas y la Universidad Andina Néstor Céceres Veldsquez; existiendo la RESOLUCION
N9152-2024 UI-P-D-FIS-UANCV-], aprobacién de la PROPUESTA DE INVESTIGACION.

Que es requisito indispensable contar con un asesor docente ordinario y/o
contratado de la facultad de Ingenierfa de Sistemas, con minimo de cinco afios de docencia, grado de doctor
o magister y experiencia en la linea a investigar, o deberd estar acreditado por resolucion N2 0989-2022-
UANCV-CU-R, quien asumird como asesor de la propuesta de investigacién segtin el drea de grado.

Estando, con la opini6n favorable del Director de 1a Unidad de Investigacién de la
Facultad de Ingenierfa de Sistemas y en concordancia con el reglamento interno de trabajos de
investigacién conducente a grados y titulos, aprobado con resolucién N2 0294-2023-UANCV-CU-R y en
mérito al art. 25 del reglamento, con fines de obtencién de obtenci6én de Grados Académicos y Titulos
Profesionales y en uso a las atribuciones que le concede la iey Universitaria N¢ 30220, Ley de creacién de
la UANCV N2 23738y modificatoria N° 24661,y el estatuto de la UANCY, el Decano y Director dela Facultad
de Ingenieria de Sistemas.

RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR, el CAMBIO DE ASESOR DE INVESTIGACION,
presentada por el (1a) sefior (a): JUAN DIEGO ARI ZAPANA, para optar el Tftulo Profesional de INGENIERIO
EMPRESARIAL E INFORMATICO con ¢l tema titulado: PROPUESTA DE GESTION DE TALENTO HUMANO
PARA EL DESEMPENO LABORAL EN EL CAMAL MUNICIPAL DE AYAVIRI 2024, se le asigna como:

ASESOR: Dr. PAUL MAMANI TISNADO

ARTICULO SEGUNDO. - RECONOCER como ASESOR DE INVESTIGACION al (a
la) docente Dr. PAUL MAMANI TISNADO.

ARTICULO TERCERO. - DISPONER que,la Unidad de Investigacién, Responsables
del Comité de Investigacién de la Facultad de Ingenierfa de Sistemas y el Director de la Escuela profesional,
INGENIERIA EMPRESARIAL E INFORMATICA, quedan encargados del cumplimiento de la presente
Resolucion.

Registrese, Comuniquese y Archivese. e dhisibAb ANDINA
¢RE'S VELASQUEZ"

OFICINA DE INVESTIGACION

Tesis Publicada con autorizacién del autor httpl//PEDOSitOr‘iO. uancv. edu. pE/




VICERRECTORADQ DE
INVESTIGACION

“OFICINA DE INVESTIGACION”

RESOLUCION DECANAL N° 205-2026-D-FIS-UANCV
Juliaca, 22 de mayo 2026

VISTOS; el Expediente N 2026-CU-004130, presentado por el sefior (a)
ARI ZAPANA JUAN DIEGO, egresado de la Escuela Profesional de INGENIERIA EMPRESARIAL E
INFORMATICA, de la Facultad de Ingenieria de Sistemas, quien solicita NOMINACION DE JURADOS
Y PROGRAMACION DE FECHA Y HORA DE SUSTENTACION.

CONSIDERANDO:

Que, el (la) Bachiller ARI ZAPANA JUAN DIEGO, quien solicita
NOMINACION DE JURADOS Y PROGRAMACION DE FECHA Y HORA DE SUSTENTACION de la tesis
titulada: PROPUESTA DE GESTION DE TALENTO HUMANO PARA EL DESEMPENO LABORAL EN
EL CAMAL MUNICIPAL DE AYAVIRI 2024, la misma que pertenece a la linea de investigacion,
ORGANIZACION Y DIRECCION DE EMPRESAS, para optar el titulo profesional de INGENIERO
EMPRESARIAL E INFORMATICO.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento
Interno de Trabajo de Investigacion conducente a Grados y Titulos mediante resolucion 0294-2023-
UANCV-CU-R y en concordancia con el dictamen de similitud.

De conformidad al Reglamento Interno de Trabajos de Investigacion
conducente a grados y titulos, aprobada con reseclucién N2 0294-2023-UANCV-CU-R y en mérito al
art. 24, Art. 28 del reglamento, con fines de obtencion de obtencion de Grados Académicos y Titulos
Profesionales y en uso a las atribuciones que le concede la ley Universitaria N2 30220, Ley de
creacién de la UANCV N° 23738 y modificatoria N2 24661,y el estatuto de la UANCV, el Decano y
Director de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ingenieria de Sistemas.

R RESUELVE:
ARTICULO PRIMERO. - APROBAR la NOMINACION DE JURADOS, integrado por los siguientes
docentes:
Presidente : Dr. JUAN CARLOS HERRERA MIRANDA

ler miembro :M.Sc. JESUS ESTEBAN CASTILLO MACHACA
2do miembro :Ing. ADWAR RANULFO SANCHEZ CARREON

ARTICULO SEGUNDO.- RECONOCER como asesor de la investigacién (tesis) de la Facultad de
Ingenieria de Sistemas, al (a la) docente, Dr. Paul Mamani Tisnado

ARTICULO TERCERO.- APROBAR la FECHA Y HORA DE SUSTENTACION DE LA TESIS del (la)
Bachiller: ARI ZAPANA JUAN DIEGO, del informe final de la investigacién (tesis) titulado:
PROPUESTA DE GESTION DE TALENTO HUMANO PARA EL DESEMPENO LABORAL EN EL
CAMAL MUNICIPAL DE AYAVIRI 2024, para optar el titulo profesional de INGENIERO
EMPRESARIAL E INFORMATICO, de acuerdo al siguiente detalle:

FECHA : Lunes, 25 de mayo de 2026
HORA :10:00 am.
LUGAR : Sala de Docentes-FIS

ARTICULO CUARTO. - DISPONER que, la Unidad de Investigacién, Responsables del Comité de
Investigacién de la Facultad de Ingenieria de Sistemas y el Director de la Escuela profesional,
INGENIERIA EMPRESARIAL E INFORMATICA, quedan encargados del cumplimiento de la presente

Resolucidn.
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RESOLUCION DECANAL N2 174-2025-D-FIS-UANCV

Iuliaca, 30 de diciembre de 2025

VISTOS; el Expediente N2 2025-C-8599, presentado por el (a) sefior (a) JUAN
DIEGU ARI ZAPANA, quien solicita REVISION DEL INFORME FINAL DE LA INVESTIGACION (borrador de !
tesis), el proveido N® 096 -2025-UI-FIS-UANCV/], del Director de la Unidad de Investigacién de la |
Facultad de Ingenierfa de Sistemas.

CONSIDERANDO:
Que, el (la) sefior (a) JUAN DIEGO ARI ZAPANA, ha presentado su informe final
de la investigacién (borrador de tesis), titulado: PROPUESTA DE GESTION DE TALENTO HUMANO DADRA

EL DESEMPENO LABORAL EN EL CAMAL MUNICIPAL DE AYAVIRI 2024, para optar el titulo profesional
de INGENIERO EMPRESARIAL E INFORMATICO.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de
Trabajo de Investigacién conducente a Grados y Titulos con fines de obtencién de Grados Académicos y
Titulos, el Director de la Uinidad de Investigacién de la Facultad de Ingenierfa de Sistemas emitié oninién
favorable al Expediente 2025-C-8599, del informe final (borrador de tesis);, titulado: PROPUESTA DE
GESTION DE TALENTO HUMANO PARA EL DESEMPENO LABORAL EN EL CAMAL MUNICIPAL DE
AYAVIRI 2024, correspondiente alalinea de investigacién, ORGANIZACION Y DIRECCION DE EMPRESAS.

Que al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el reglamento interno de
trabajos de investigacién conducentes a grados v titulos mediante resolucién N2 0294-2023-11ANCV-CII-R,
y estando a la opinién favorable de la Unidad de Investigacién respecto al informe final de la investigacién
(borrador de tesis).

Estando, con la opinion favorable de la propuesta de investigacion del Comité de
investigacion de la racuitad de ingenierfa de Sisteimas y e coicoidaicia con € reglamento interin de
trabajos de investigacién conducente a grados y titulos, aprobado con resolucién N2 0294-2023-UANGV-
CU-R v en mérito al art. 25 del reglamento, con fines de ohtencién de obtencién de Grados Académicos v
Titulos Profesionales y en uso a las atribuciones que le concede la ley Universitaria N2 30220, Ley de
creacién de la UANCV N2 23738 y modificatoria N2 P 24661,y el estatuto de la UANCV, el Decano y Director
de la Facultad de ingenieria de Sistemas.

RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR, el INFORME FINAL DE LA INVESTIGACION
(BORRADOR DE TESIS), para la REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, presentado por el (la) sefior (a): JUAN
DIEGO ARI ZAPANA, para optar el Titulo Profesional de INGENIERO EMPRESARIAL E INFORMATICO con
el tema titulado: PROPUESTA DE GESTION DE TALENTO HUMANO PARA EL DESEMPENO LABORAL EN
EL CAMAL MUNICIPAL DE AYAVIRI 2024, correspondienie a lalinea de investigacion, ORGANIZACION Y
DIRECCION DE EMPRESAS, en virtud alos considerandos expuestos,

ARTICULO SEGUNDO. - RATIFICAR como ASESOR DE INVESTIGACION al (ala)
Dr. Paul Mamani Tisnado.

ARTI{CULO TERCERO. - DISPONER que, la Unidad de Investigacién, Responsables
del Comité de Investigacién de la Facultad de Ingenieria de Sistemas y el Director de la Escuela profesional,

irqnnl.n.nnq a LI .

GENIERTA EMPRESARIAL E INFORMATICA, queddn encargados del cumplimienio de la preserile
Resolucién.
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RESOLUCION N° 152-2024-UILP-D-FIS-UANCV-J
Juliaca, 13 de junio de 2024
VISTOS:

El Expediente: 2024-CU-7283 de fecha 13 de junio de 2024, con el cual solicita Revisiéon de
la Propuesta de Investigacion y el Anexo (02 o 03) “Ficha de Opinion de la Propuesta de
Investigacion” que fue revisada por el Comité de Investigacion de la Facultad de Ingenieria
de Sistemas, Escuela Profesional de INGENIERIA EMPRESARIAL E INFORMATICA.
CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razon del desarrollo de investigaciéon cientifica,
tecnologica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. JUAN DIEGO ARI ZAPANA, solicito la revision y aprobacion de la Propuesta
de Investigacion de la tesis titulada: PROPUESTA DE GESTION DE TALENTO HUMANO
PARA EL DESEMPENO LABORAL EN EL CAMAL MUNICIPAL DE AYAVIRI 2024; conducente
para optar el Titulo Profesional de INGENIERO EMPRESARIAL E INFORMATICO.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo
de Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucién N° 0294-2023-
UANCV-CU-R.

Que, el Comité de Investigacién ha emitido opinién favorable a la propuesta de investigacion.
Que, ¢l Director de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ingenieria de Sistemas,
Escuela Profesional de INGENIERIA EMPRESARIAL E INFORMATICA, ratifico la propuesta
del Asesor Dr. OSCAR GONZALO APAZA PEREZ, quien debe estar acreditado y facultado
para orientar y ayudar al asesorado en el proceso de elaboracién del trabajo de investigacién
(Tesis) de acuerdo a la Resolucién Nro. 059-2024-D-FIS-UANCV; vy,

Estando, la opinion favorable del comité de Investigaciéon, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucion
N° 0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N°
30220, Ley de Creacion de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la

UANCV, que confiere facultades a la unidad de Investigacion de la Facultad de Ingenieria de
Sistemas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - APROBAR Y AUTORIZAR LA EJECUCION DE LA PROPUESTA
DE INVESTIGACION, titulado: PROPUESTA DE GESTION DE TALENTO HUMANO PARA
EL DESEMPENO LABORAL EN EL CAMAL MUNICIPAL DE AYAVIRI 2024, presentado
por el (la) Bach. JUAN DIEGO ARI ZAPANA, para optar el Titulo Profesional de INGENIERO
EMPRESARIAL E INFORMATICO, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - RECONOCER, como ASESOR al Dr. OSCAR GONZALO APAZA
PEREZ.

ARTICULO TERCERO. - DISPONER que la facultad, secretarias académicas vy
administrativas, quedan encargados del cumplimiento de la presente resolucion.

Registrese, comuniquese y archivese.

DAD ANDRINA
CERES VELASQUE?

Cc

Arch 2024

JCHM/

Distribucion: Asesor de Tesis, Interesado
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PROPUESTA DE GESTION DE TALENTO HUMANO PARA || |
EL DESEMPENO LABORAL EN EL CAMAL
MUNICIPAL DE AYAVIRI 2024

Datos de autor

Nombres y apellidos JUAN DIEGO ARI ZAPANA

Tipo de documento de identidad DNI

Numero de documento de

identidad AN |
URL de ORCID https://orcid.org/0009-0009-7937-1915

Datos de asesor

Nombres y apellidos PAUL MAMANI TISNADO

Tipo de documento de identidad DNI

Nuamero de documento de

identidad CIS14a8T

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0002-0287-7143

Datos del jurado
Presidente del jurado

Nombres y apellidos JUAN CARLOS HERRERA MIRANDA

Tipo de documento DNI. 29606930

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0002-5640-400X
Miembro del jurado 1

Nombres y apellidos JESUS ESTEBAN CASTILLO MACHACA

Tipo de documento DNI. 02383061

URL de ORCID https://orcid.org/0009-0008-8660-8733
Miembro del jurado 2

Nombres y apellidos ADWAR RANULFO SANCHEZ CARREON

Tipo de documento DNI. 01323821

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0001-8065-6533
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Datos de investigacion

Linea de investigacion

Organizacion y Direccion de Empresas — P25

Ubicacion geografica de la
investigacion

Grupo de investigacion No aplica.
Agencia de financiamiento Sin financiamiento
Pais: Pera

Departamento: Puno

Provincia: Melgar

Distrito: Ayaviri

MUNICIPAL DE AYAVIRI

Coordenadas:

Latitud: -15.50894906449541,
Longitud: -70.12563851152822

URL Maps:
https://maps.app.goo.gl/1tc]DHPva90saRr78
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Afio o rango de afios en que se
realiz6 la investigacion

Junio 2024 — Mayo 2026

URL de disciplinas OCDE
hitps://concytec-pe.github.io/Peru-
CRIS/vocabularios/ocde ford.html

- Libreria

Ingenieria de sistemas y comunicaciones
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#2.02.04

Ingenieria de procesos
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#2.04.02
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD

Yo___ JUAN DIEGO ARI ZAPANA . identificado con DNI
Nro._ 47528780 . en mi condicion de egresado de:

X Escuela Profesional
O Programa de Segunda Especialidad,
O Pregrama de Maestria o Doctorado

INGENIERIA EMPRESARIAL E INFORMATICA

informo que he elaborado el/la K Tesis o [ Trabajo de Investigacién, [] Trabajo Académico
denominada:

PROPUESTA DE GESTION DE TALENTO HUMANO PARA EL DESEMPENO
LABORAL EN EL CAMAL MUNICIPAL DE AYAVIRI 2024

Asesorado por: _Dr. PAUL MAMANI TISNADO

Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la responsabilidad
de cualquier error u omision en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales involucradas.
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RESUMEN

El enfoque principal del estudio se baso en la premisa de que la mejora en
la gestion de los empleados en una institucion resulta en un servicio
mejorado/reforzado y en una mayor/calidad consistente del servicio. Por lo tanto, el
propésito del estudio es formular la propuesta de gestién del talento humano y
determinar el impacto que dicha propuesta tendria en la mejora del desempeio
laboral de los 12 empleados del matadero durante el aiio 2024. Los resultados
descriptivos indicaron que la gestion del talento humano se encontraba
mayormente a nivel medio, lo que indica la existencia de practicas internas, pero
también limita la sistematicidad, continuidad y claridad de muchas practicas
internas, especialmente en evaluacion y retroalimentacion, motivacion vy
reconocimiento. Los resultados del analisis inferencial indicaron que la gestion del
talento humano y el desempefo laboral mantenian una relacion positiva y
significativa, demostrando que el fortalecimiento de los procesos y la
implementacion de acciones pertinentes, como el uso de herramientas de
evaluacion, la retroalimentacion y el reconocimiento, asi como estrategias de clima
laboral, siendo este ultimo de mayor impacto en el clima laboral, afectarian
positivamente el desempefio laboral de los empleados. En la propuesta para la
gestion del talento humano, en el marco de la investigacion, es una herramienta
estratégica y fundamental para lograr una mejora en el desemperio laboral de los
empleados de la Plantee Municipal de Ayaviri, proporcionando un servicio mas
organizado, eficiente y humano, ademas de cumplir con las demandas de la
institucion y sus empleados.

Palabras clave: Gestion de talento humano; desempefo laboral;

capacitacion; evaluacién del desempenio; clima laboral; Camal Municipal de Ayauviri.
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ABSTRACT

The study's main focus was based on the premise that improved employee
management within an institution results in enhanced service and higher/more
consistent service quality. Therefore, the study's purpose was to formulate a human
talent management proposal and determine its impact on improving the job
performance of the 12 slaughterhouse employees during 2024. Descriptive results
indicated that human talent management was mostly at a medium level, suggesting
the existence of internal practices but also limiting the systematicity, continuity, and
clarity of many of them, especially regarding evaluation and feedback, motivation,
and recognition. Inferential analysis revealed a positive and significant relationship
between human talent management and job performance, demonstrating that
strengthening processes and implementing relevant actions, such as the use of
evaluation tools, feedback, and recognition, as well as workplace climate strategies
(the latter having the greatest impact on the work environment), would positively
affect employee job performance. In the proposed human talent management plan,
developed within the framework of this research, it is a strategic and fundamental
tool for improving the job performance of employees at the Ayaviri Municipal
Slaughterhouse. This approach aims to provide a more organized, efficient, and
humane service, while also meeting the needs of the institution and its employees.

Keywords: Human talent management; job performance; training;

performance evaluation; work environment; Ayaviri Municipal Slaughterhouse.
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INTRODUCCION

Desde la perspectiva de la gestion del talento humano, los procesos
integrados como la planificacion de la fuerza laboral, adquisicion de talento,
capacitacion, evaluaciéon del desempefio, motivacion, el entorno laboral y la gestion
de competencias tienen como objetivo el fortalecimiento del comportamiento y los
resultados en el lugar de trabajo (Armstrong, 2014; Chiavenato, 2017).
Considerando que la gestion del talento se ha convertido en un factor critico para
la creacion de valor tanto en organizaciones publicas como privadas, existen
algunas funciones especificas de la gestién del talento que ayudan a lograr la
prestacion de servicios que cumplan con las demandas operativas de continuidad,
cumplimiento de regulaciones y normativas, orden sanitario y cuidado de la
clientela. Estas funciones incluyen planificar, gestionar y evaluar la fuerza laboral;
potenciar y mantener la motivacion en el entorno laboral; y gestionar el desempeiio
basado en competencias. Ademas, la gestion del talento humano se ha convertido
en una prioridad para mejorar la calidad y sostenibilidad de los servicios ofrecidos
a la opinién publica. El desempefio, desde esta perspectiva, se convierte en un
indicador de la sostenibilidad del servicio.

El desempenio en el Matadero, como ejemplo de un servicio municipal tipico,
implica eficiencia en la ejecucién de tareas asignadas, observancia de
procedimientos prescritos, coordinacion entre diversos departamentos, asi como el
ejercicio de responsabilidades funcionales y la calidad del trabajo realizado. Desde
un punto de vista gerencial, el desempeno es el resultado de una combinacion de
factores, que incluyen roles bien definidos, liderazgo, capacitacion relevante,
retroalimentacion organizacional, compensacion equitativa, una estructura clara y

conocida de reglas, y una cultura basada en el compromiso. El desempeio va mas
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alld de la voluntad y experiencia individual. Cuando estos factores estan
desalineados, se hacen evidentes brechas en productividad, efectividad de
procesos y calidad de metas y servicios prestados. Basandose en el problema
planteado, el presente estudio titulado “Propuesta para la Gestion del Capital
Humano en el Desempefio Laboral en el Matadero Municipal de Ayaviri 2024”,
pretende proponer un mecanismo practico y contextualizado para fortalecer el
desempenfo laboral desde la perspectiva de la gestion del capital humano. La
poblacién de estudio estd formada por los 12 empleados, permitiendo un
diagnostico completo del funcionamiento interno del matadero y la formulacién de
acciones especificas para atender las necesidades reales del personal. Esta
investigacion busca contribuir, tanto metodoldgica como practicamente, a la gestion
del matadero mediante el establecimiento de un sistema de gestion de recursos
humanos mas organizado, flexible y técnicamente fundamentado, asi como
alineado con el marco de mejora del servicio publico (SERVIR, 2019).

Esta investigacion resulta pertinente ya que propone transformar un sistema
de administracion de personal tradicional en un sistema de gestion centrado en el
desempefo, compromiso y resultados medibles. Esto significa que todos los
empleados deben trabajar en base a sistemas estructurados, en la resolucion de
cuestiones urgentes mediante lluvias de ideas, y sobre una base de un marco de
apoyo junto con una cultura de mejora que afecte positivamente el funcionamiento

interno de la organizacién y el servicio brindado a la comunidad.
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CAPITULO |

ASPECTOS GENERALES

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Las organizaciones de servicio publico con necesidades operativas desean
personal con la capacidad de desempefiarse de manera constante, segura y con
un enfoque en los resultados deseados. Sin embargo, si la gestion del talento
humano es principalmente administrativa (con un enfoque en la presencia, el
cumplimiento y la ejecucion de tareas), y menos en la gestion del talento como un
proceso estratégico (planificacion, evaluacidén y mejora), las brechas de servicio que
afectaran negativamente la eficiencia del trabajo y la calidad de los servicios
pueden manifestarse (Becker y Huselid, 2006; Boxall y Purcell, 2016).

En el caso del Matadero Municipal de Ayaviri, el desempefio de los
trabajadores esta directamente relacionado con el cumplimiento de sus funciones
y la capacidad de facilitar el trabajo de servicio mediante la aplicacién de normas
internas y la participacion activa en la prestacion del servicio. Sin embargo, en
situaciones municipales similares, generalmente se encuentran las siguientes
dificultades: funciones mal definidas, falta de principios claros en la asignacion de
funciones, capacitacion inadecuada o no sistematica respecto a las necesidades
reales del puesto, falta o insatisfaccion en la retroalimentacién, poca motivacion del
personal y ausencia de medios formales para reconocer el buen desempefio o

abordar deficiencias. Estas influyen directamente en la productividad,
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empleabilidad y compromiso de los empleados (Aguinis, 2019; Robbins y Judge,
2019).

Ademas, cuando los procesos sistematicos de evaluacion del desempefio
estan ausentes o débiles, se pierde la oportunidad de utilizar los datos de
desempefio, capacitacion y mejora de la gestidon interna para intervenciones
basadas en evidencia. Cuando no existen sistemas formalizados de medicién del
desempenio, las acciones correctivas tienden a ser mas informales y basadas en la
discrecion del individuo. Como resultado, estos factores son percibidos como
injustos, desmotivadores y una barrera para relaciones laborales mas constructivas
(Campbell y Wiernik, 2015; SERVIR, 2021). En este sentido, la principal
preocupacion no es solo como el personal realiza su trabajo, sino también como la
organizacion utiliza, dirige y refuerza su labor mediante practicas racionales y
sistematicas de gestién de personas. Esta investigaciéon aborda los problemas en
la gestion del personal, manifestados en la ausencia de un despliegue sistematico
de las competencias del personal, y en la falta de medios para ofrecer capacitacion,
evaluacion del desempefio y retroalimentacion, asi como mecanismos para motivar
y mejorar al personal, de manera alineada a las necesidades del Matadero
Municipal de Ayaviri. Dado que la poblacion objetivo de este estudio esta
compuesta por 12 empleados, el diagnéstico propuesto facilitara la identificacién de
las barreras internas mas criticas. Con base en esta definicion, se articularemos
una propuesta racional y contextualizada para mejorar el rendimiento y la
prestacion de servicios para el afio 2024 (Wright y McMahan, 2011; Boxall y Purcell,

2016).
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. Problema General:

e ¢Cbémo la PROPUESTA DE GESTION DE TALENTO HUMANO PARA EL
DESEMPENO LABORAL EN EL CAMAL MUNICIPAL DE AYAVIRI 2024
permitira mejorar el desempefio laboral de los 12 colaboradores del Camal
Municipal de Ayaviri durante el afio 20247?

1.2.2. Problemas Especificos:

e ;Qué deficiencias se presentan en los procesos de gestion del talento
humano (planificacion de personal, definicion de funciones, capacitacion,
evaluacion y motivacién) que estarian influyendo en el desempeio laboral
de los 12 colaboradores del Camal Municipal de Ayaviri durante el afio 20247

e ;En qué medida la implementacion de estrategias de capacitacion y
evaluacion del desempefio contribuira a mejorar la eficiencia,
responsabilidad y cumplimiento de funciones de los 12 colaboradores del
Camal Municipal de Ayaviri durante el afio 20247

e ;Como el fortalecimiento de practicas de motivacién, clima laboral y
reconocimiento puede incrementar el compromiso y la calidad del trabajo de

los 12 colaboradores del Camal Municipal de Ayaviri durante el afio 20247?

1.3. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO
1.3.1. Tedrico

La investigacion para el estudio, GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA
EL RENDIMIENTO LABORAL EN EL MATADERO MUNICIPAL DE AYAVIRI 2024,
esta respaldada teéricamente por la correlacion de dos teorias contemporaneas de
la gestidn: la gestion del talento humano y el rendimiento laboral. La literatura

sefala que la capacitacion, la evaluacion del desempeno, la gestidon de
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competencias, la motivacién y el clima laboral son algunas de las practicas que
afectan el comportamiento de un trabajador y los resultados en el trabajo (Aguinis,
2019; Boxall & Purcell, 2016). Este estudio ayudara a fortalecer el marco conceptual
del talento humano como un sistema integral que tiene una influencia directa en el
desempefio de una organizacion y proporcionara un analisis de un contexto
municipal especifico. También brindara las dimensiones operativas e indicadores
de ambos conceptos, lo que facilitara la comprension y medicion de estos
conceptos en las organizaciones del servicio publico (Campbell & Wiernik, 2015;
Wright & McMahan, 2011).
1.3.2. Practico

Desde un punto de vista practico, la investigacion se justifica porque el
Matadero Municipal de Ayaviri necesita herramientas especificas para mejorar su
funcionamiento interno y potenciar el rendimiento laboral de los 12 empleados. Una
propuesta bien disefiada para la gestion del talento humano del matadero puede
traducirse en la practica con la definicion de funciones, induccién, capacitacion,
evaluacion del desempeiio con retroalimentacion, mecanismos de reconocimiento
y mejora del clima laboral. Todas estas practicas ayudaran a reducir las brechas de
coordinacion, mejorar el cumplimiento de las tareas y el rendimiento laboral
(Armstrong, 2014; Robbins & Judge, 2019). Por lo tanto, el producto de la
investigacién va mas alla de un diagndstico y presenta una via factible de mejora
para la administracién municipal.
1.3.3. Metodolégico

Esta investigacion demuestra un método organizado para diagnosticar y
formular mejoras en la gestién del talento humano. Enfocarse en una poblacién

pequefia (12 individuos), como lo hace esta investigacién, es una forma de describir
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de manera maxima el entorno en el que opera la fuerza laboral. Utilizar este enfoque
ayuda a justificar el método y a demostrar que el disefio es valido. Esta
investigacion utiliza y proporciona herramientas analiticas y marcos que pueden ser
usados y adaptados en servicios municipales similares y ayudan a mejorar la
evaluacion y el servicio de una institucion (Aguinis, 2019; SERVIR, 2021).
1.3.4. Social
Desde el punto de vista social, esta investigacion esta justificada porque
mejorar el desempefo laboral de los empleados del servicio municipal mejora
directamente el servicio que el personal brinda al publico. La mejora, orientacion y
evaluacion del personal conducen a servicios que se realizan con mas orden y
mayor compromiso. Fortalecer la gestion del talento humano en el Matadero
Municipal de Ayaviri ayuda a consolidar la mejora de los servicios publicos y
contribuye a fortalecer relaciones justas y motivadoras para los empleados y el
personal (SERVIR, 2021; Wright & McMahan, 2011). Mejorar el servicio, por lo
tanto, beneficia a la comunidad y al personal de servicio.
1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.1. Objetivo General:
e Determinar cémo la PROPUESTA DE GESTION DE TALENTO HUMANO
PARA EL DESEMPENO LABORAL EN EL CAMAL MUNICIPAL DE AYAVIRI
2024 contribuira a mejorar el desempenio laboral de los 12 colaboradores del
Camal Municipal de Ayaviri durante el afio 2024.
1.4.2. Objetivos Especificos:
e Diagnosticar el estado actual de la gestion del talento humano (planificacion

de personal, definicion de funciones, capacitacion, evaluacién y motivacion)
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y su relacion con el desempeno laboral de los 12 colaboradores del Camal

Municipal de Ayaviri durante el afio 2024.

e Disefiar una propuesta de gestion del talento humano orientada al
fortalecimiento de la capacitacion y la evaluacion del desempefio, con el fin
de mejorar la eficiencia, el cumplimiento de funciones y la responsabilidad
laboral de los 12 colaboradores del Camal Municipal de Ayaviri durante el
afno 2024.

e Proponer estrategias de motivacién, clima laboral y reconocimiento que
incrementen el compromiso y la calidad del trabajo, fortaleciendo el
desempefio laboral de los 12 colaboradores del Camal Municipal de Ayaviri
durante el afio 2024.

1.5. IMPORTANCIA

El estudio PROPUESTO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA EL
DESEMPENO LABORAL EN LA MATANZA MUNICIPAL DE AYAVIRI 2024 pone
énfasis en el personal de servicio diario de la Matanza Municipal de Ayaviri. El
desempeno se demuestra a través de la forma en que se organizan y llevan a cabo
las tareas, y la calidad del trabajo. EI desempeno también determina la confianza
que la organizacion genera en los usuarios del servicio. Mejorar la gestion del
talento humano dentro de una institucion da un significado real a las actividades
que el personal realiza diariamente (Armstrong, 2014; Boxall y Purcell, 2016).

La relevancia de este estudio a nivel institucional es que adopta un modelo
de mejora estructurado y ajustable de manera incremental que puede aplicarse de
manera realista a la Matanza Municipal de Ayaviri, que cuenta con una fuerza
laboral de doce personas. Esto abarca toda la organizacion y no deja ninguna voz

sin escuchar. También ayuda a reconocer los verdaderos problemas y crear
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soluciones viables, como capacitacién constructiva, evaluaciones de desempefio
orientadas a la retroalimentacion, roles bien definidos y herramientas de motivacién
y reconocimiento. La consolidacion de estos factores fomenta una cultura orientada
al desempefio y el compromiso con los objetivos de la organizacion (Aguinis, 2019;
Robbins y Judge, 2019).

La importancia de la investigacion también tiene una dimensiéon humana; una
gestion del talento competente considera tanto las consecuencias como los medios,
llevando a mejores y mas saludables condiciones laborales. Saber qué esperar y
tener metas, orientacion y capacitacion, y valorar el esfuerzo, contribuyen a un
clima de seguridad, confianza y pertenencia. Esto es de suma importancia para las
personas en el sector publico, ya que los beneficios se reflejan en la calidad del/los

servicio(s) y en las relaciones con los clientes, es decir, con los ciudadanos.

1.6. LIMITACIONES
Limitacion y Generalizacion del Tamaio de la Poblacion

La poblacién son los 12 colaboradores, lo que significa que somos capaces
de evaluar a todo el personal del Matadero Municipal de Ayaviri y conocer a todo el
equipo. Dado que es una realidad institucional particular y un grupo pequefio,
nuestro objetivo no es generalizar los hallazgos a otros mataderos o municipios,
sino entender y poder mejorar la situacion del caso especifico (Yin, 2018).
Limitacion por Acceso a Informacién Institucional

El diagndstico depende en gran medida de la disponibilidad de documentos
internos (ej. MOF, manuales, registros de capacitacién, informes de desempeno,
memorandos y otros). Si algunos de estos documentos no estan actualizados o no

pueden ser proporcionados por razones administrativas, el analisis puede basarse
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mas en las percepciones del personal, lo que a su vez reduce la posibilidad de
triangulacion con evidencia documental (Creswell & Creswell, 2018).
Limitaciéon por Sesgo en las Respuestas de los Instrumentos

Existe la posibilidad de que la encuesta o cuestionario aplicado al personal
respecto a la gestion del talento humano y su desempefio laboral esté sujeto al
miedo a represalias, a la deseabilidad de parecer bien y a la falta de confianza en
si las respuestas seran confidenciales. Aunque se pueden tomar medidas de control
(es decir, garantizar el anonimato, consentimiento informado y una explicacion clara
y logica del objetivo), el sesgo mencionado puede afectar gravemente la validez de
algunas respuestas (Podsakoff et al., 2003).
Limitacién Temporal

La investigacion se realizd en 2024, y los resultados resumen los hallazgos
de este afo y periodo especifico en el que estuvo en operacion el matadero.
Durante el periodo de la investigacion, si hay un cambio en el liderazgo, cambio en
el personal del matadero, cambios en las regulaciones o cambios en la forma en
que opera el matadero, esto afectara la estabilidad del resultado y la propuesta
(Creswell & Creswell, 2018).
Limitaciéon en la Implementacién de la Propuesta y Evaluacion de Efectos

Construir una propuesta de gestion del talento humano es el principal objetivo.

Debido a las restricciones de las instituciones y al tiempo disponible, la
implementacion completa de esta estrategia y la evaluacion de efectos a medio
plazo pueden ser inviables. El objetivo en este contexto es proporcionar una
propuesta basada en una fundamentacion técnicamente soélida y factible. Sin
embargo, en este caso, la evaluacion de efectos puede realizarse en el futuro

(Project Management Institute [PMI], 2021).
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1.7. HIPOTESIS
1.7.1. Hipétesis General

e HG: La PROPUESTA DE GESTION DE TALENTO HUMANO PARA EL
DESEMPENO LABORAL EN EL CAMAL MUNICIPAL DE AYAVIRI 2024
influira significativamente en la mejora del desempeno laboral de los 12
colaboradores del Camal Municipal de Ayaviri durante el afio 2024.

1.7.2. Hipétesis Especificas

e HE1: La mejora de los procesos de gestion del talento humano (planificacion
de personal, definicién de funciones, capacitacion, evaluacion y motivacion)
influira significativamente en el desempefio laboral de los 12 colaboradores
del Camal Municipal de Ayaviri durante el afio 2024.

e HEZ2: La implementacion de estrategias de capacitacion y evaluacion del
desempenfo influira significativamente en la mejora de la €ficiencia,
responsabilidad y cumplimiento de funciones de los 12 colaboradores del
Camal Municipal de Ayaviri durante el afio 2024.

e HE3: EIl fortalecimiento de practicas de motivacion, clima laboral y
reconocimiento influird significativamente en el incremento del compromiso
y la calidad del trabajo de los 12 colaboradores del Camal Municipal de

Ayaviri durante el afio 2024.

1.8. VARIABLES
1.8.1. Independientes
Gestion de talento humano
Se entiende como el conjunto de politicas, procesos y practicas que una
organizacion aplica para atraer, desarrollar, organizar, evaluar y motivar a sus

colaboradores, buscando alinear sus capacidades y compromiso con los objetivos
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institucionales. En este estudio, incluye acciones como la planificacion de personal,
definicion de funciones, capacitacion, evaluacion del desempefo, motivacion, clima
laboral y reconocimiento (Armstrong, 2020; Dessler, 2020).
1.8.2. Dependientes
Desempeiio laboral

Se refiere al nivel de cumplimiento y calidad con que los colaboradores
ejecutan sus funciones, considerando su eficiencia, responsabilidad, cumplimiento
de tareas, iniciativa, trabajo en equipo y aporte a los resultados del servicio. En esta
investigacion, el desempefio laboral se analiza como un comportamiento y
resultado observable en el puesto de trabajo, medible mediante indicadores vy
percepciones del entorno laboral (Koopmans et al., 2014; Viswesvaran & Ones,
2000).
1.8.3. Operacionalizacion de Variables
Tabla 1

Variable independiente: Gestion de talento humano

Variable Dimensiones Indicadores ESC?I?,I Técnica Instrumento
Medicion
Distribucion de Likert (1-
Planificacion y funciones; 5): Nunca
organizacién del claridad de roles; (1) — Encuesta Cuestionario
personal asignacion de Siempre
responsabilidades (5)
Copeeee
de Capacitacion vy P L Likert (1- . .
frecuencia; Encuesta Cuestionario
talento  desarrollo . 5)
aplicacion de lo
humano .
aprendido
Existencia de
Evaluacién  del evaluacion; .
. . Likert (1- . .
desempeno y criterios  claros; 5) Encuesta Cuestionario

retroalimentacion retroalimentacion
oportuna
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Reconocimiento

o al esfuerzo; .
Motivacién y , Likert (1- . ,
. estimulos; Encuesta Cuestionario
reconocimiento . . 5)
satisfaccion con el
trato
Comunicacion;
Clima laboral respeto; .

. y respeto; Likert (1- o
relaciones cooperacion; 5) Encuesta Cuestionario
internas ambiente de

trabajo
Tabla 2
Variable dependiente: Desempefio laboral
. . . . Escala / L.
Variable Dimensiones Indicadores . Técnica Instrumento
Medicién
L Cumplimiento Likert (1-5):
Eficiencia en el oportuno; . .
. L Nunca (1) — Encuesta Cuestionario
trabajo productividad;  uso Siempre (5)
adecuado del tiempo P
Cumplimiento Responsabilidad;
de funciones y disciplina; respeto de Likert (1-5) Encuesta Cuestionario
normas procedimientos
- . Orden; precision;
Desempefio Calld?d del reduccion de errores; Likert (1-5) Encuesta Cuestionario
laboral trabajo : )
mejora continua
Trabajo en ?grzi%icacién'mumo;
equipo y A Likert (1-5) Encuesta Cuestionario
S, coordinacién de
coordinacién
tareas
Compromiso Iniciativa;
P y disposicion; esfuerzo Likert (1-5) Encuesta Cuestionario

proactividad

adicional
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CAPITULO Il

FUNDAMENTOS TEORICOS

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. Internacionales

Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Muisne (periodo
2019), una tesis de maestria examino la relacion entre la gestion del talento humano
y el rendimiento laboral de los servidores municipales. La tesis fue cuantitativa,
habiendo empleado un disefio no experimental, y los datos se recopilaron mediante
la aplicacion de una encuesta estructurada. Los hallazgos mostraron que el
rendimiento era mayor donde las practicas de talento humano tenian un mayor
grado de organizacién (por ejemplo, practicas de capacitacion y evaluacion, y
normas de desempefo). Esto se sumo a la nocidn sugestiva de que la gestion del
talento humano era la gestion de resultados, y no la administracion de procesos.

Gobierno Municipal de Portoviejo, la investigacion mostré que la percepcién
del personal demuestra una influencia positiva de las practicas de talento humano
en el rendimiento laboral. El estudio resalté que, cuando los procesos (es decir,
practicas) eran claros, el rendimiento laboral era mayor, al igual que la calidad del
ambiente de trabajo propicio para el trabajo productivo.
2.1.2. Nacionales

La Municipalidad Distrital de Los Olivos (2021) describe un estudio

universitario sobre las conexiones entre la gestion del talento humano y el
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rendimiento laboral. Se distribuyd una encuesta y los resultados fueron analizados
estadisticamente. Concluyen que el fortalecimiento de los procesos de talento
humano (organizacién, desarrollo y evaluacién) esta positivamente asociado con
un mejor desempefo de los servicios ofrecidos, y sus resultados son relevantes
para el sector publico.

La Municipalidad Distrital de Manantay — Pucallpa (2021) describié una
investigacion que indica una relacion positiva entre la gestion del talento humano y
el rendimiento de los empleados dentro de la organizacion. El estudio también
afirma que cuando la organizacién gestiona mejor su personal, se alcanzan niveles
mas significativos de cumplimiento, coordinacioén y logro de resultados.

Una tesis del Hospital Nacional Dos de Mayo (2019) estudio la relacion entre
la gestion del talento humano y el rendimiento laboral del personal de enfermeria.
La tesis fue un estudio cuantitativo con un disefio correlacional. El estudio cita que
el rendimiento mejora cuando existen iniciativas de desarrollo personal y la creacion
de marcos de monitoreo del desempefio. Aunque es un estudio del ambito sanitario,
es relevante ya que demuestra la relacion entre “gestion” y “rendimiento” mediante
ejemplos practicos.

2.1.3. Local

Ayaviri (2018) realizé una tesis sobre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Rural
Los Andes, y encontrd que existe una relacion directa entre las dos variables, un
hallazgo que es particularmente relevante para esta investigacién, ya que se
encuentra en la misma area geografica (Ayaviri) y sugiere que la mejora de la
gestion del personal de la cooperativa estd relacionada con la mejora del

rendimiento laboral.

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV J | INVESTIGACION

“OFICINA DE INVESTIGACION”

El Archivo Regional de Puno (2020) contenia una tesis que estudiaba la
influencia de la gestién del talento humano en el desempefio laboral y encontré que
las dimensiones de capacitacién, la organizacién del trabajo y las practicas de
gestion de la organizacion estan relacionadas con la manera en que los individuos
realizan sus tareas y la forma en que contribuyen al logro de los objetivos de la
institucion.

Un estudio realizado en Puno (2021) sobre la gestion del talento humano vy el
desempeno del personal en una organizacion de servicios (Hotel Cantuta) encontré
que el desempeio del personal esta relacionado con las practicas de gestidén del
talento humano, en particular con las practicas de estructurar el trabajo, fomentar
el desarrollo y reforzar la motivacién. Aunque el dominio es diferente, el hallazgo es
relevante ya que se centra en el mismo "nucleo" del problema en que la falta de

una gestion humana adecuada resultara en un rendimiento reducido.

2.2. MARCO TEORICO DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE GESTION DE
TALENTO HUMANO
2.2.1. Gestion de talento humano: sentido y enfoque en las organizaciones
Abordar la gestion del talento humano significa discutir cémo una
organizacion se preocupa por su gente, su crecimiento y guiar el desarrollo de sus
empleados y los servicios que brindan. Esto implica mucho mas que el concepto
tradicional de gestionar personal, que a menudo se basa en las temidas tareas
administrativas de asistencia, contratos laborales y papeleo. Implica crear el
ambiente propicio dentro del cual los empleados puedan realizar sus tareas con
claridad, habilidades y motivacion, y donde los empleados reciban la asistencia que
requieren en los plazos oOptimos. Dentro de este marco, la gestion del talento

humano involucra una serie de politicas, procedimientos y practicas para la
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atraccion, desarrollo, evaluacion, recompensas y retencion de empleados con el
objetivo de lograr una alineacién entre los empleados y las metas de la institucion
(Armstrong, 2020; Dessler, 2020). Este concepto de gestion del talento humano
refleja la légica de que, dentro de una estructura organizacional dada, el
desempefio de la institucion depende de mas que los recursos o infraestructura
disponibles. También depende de la organizacion del trabajo, el estilo de gestion,
la capacitacion de los empleados y la promocion y mantenimiento de un clima
laboral favorable. Cuando la gestion del talento humano se dirige estratégicamente,
es posible que una institucidon obtenga ventajas competitivas a partir de las
disparidades positivas que se pueden crear en el compromiso de los empleados, el
grado de coordinacion y el dominio de habilidades de los empleados (Barney, 1991;
Wright & McMahan, 2011). En esencia, una institucion que gestiona bien a su gente
tendra un servicio que, por su naturaleza, es excepcional y no tiene competencia.
Esta importancia también es muy clara en el ambito del servicio publico. En
muchas de estas situaciones, el ciudadano emite un juicio sobre la institucion a
partir de la experiencia de atencion, la oportunidad del servicio y las formalidades
procedimentales. Por lo tanto, la gestion del talento humano no es un lujo
administrativo, sino una necesidad para la prestacion de servicios confiables y
sostenidos. En el caso de Peru, la modernizacion de la gestion publica y las nuevas
politicas de rendimiento y servicio civil destacan la importancia de orientar el trabajo
hacia resultados, incorporando evaluacion, mejora y desarrollo de manera

sostenida.
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2.2.1.1. Evolucion conceptual: de “recursos humanos” a “talento
humano”

Una evolucion se manifiesta en la literatura. Durante muchos afios, lo
que ahora llamamos “recursos humanos” era simplemente el area de gestion
de contratos, pagos y asuntos legales. Mas tarde, se se dio cuenta de que
‘las personas” no son “recursos”, y que las “personas” son seres humanos
con potencial, satisfaccion, sentimientos, aprendizaje y esperanzas. De ahi
la introduccion del término “talento humano”, que indica la importancia del
conocimiento, habilidades y disposicion de las personas para contribuir al
trabajo (Chiavenato, 2009; Ulrich et al., 2012).

Esto también coincide con las visiones modernas de la gestion
estratégica: disefar el talento humano de acuerdo con los objetivos y metas
organizacionales de aumentar la productividad, la calidad del servicio y la
cultura organizacional, y lograr estabilidad en el rendimiento a largo plazo
(Boxall & Purcell, 2016; Paauwe, 2009). En este sentido, la gestion del
talento humano implica el disefio de un sistema, es decir, hacer las cosas
correctas, como una contratacion adecuada, formacion relevante, evaluacion
objetiva y motivacion justa.
2.2.1.2. Fundamentos tedricos que explican por qué la gestiéon de

talento humano influye en el desempeno
a. Vision basada en recursos (Resource-Based View)

La teoria basada en los recursos afirma que las organizaciones
obtienen mejores resultados cuando gestionan recursos que son valiosos,
raros y organizados. Desde este punto de vista, el capital humano

(conocimiento, habilidades y disposicidén) es considerado un recurso clave.
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Por lo tanto, la gestién del talento es importante, ya que puede generar y
mantener este recurso a través de practicas adecuadas y coherentes de
reclutamiento, formacion y evaluacion.

b. Enfoque AMO (Ability—Motivation—Opportunity)

Segun el modelo AMO, el rendimiento se optimiza cuando los
empleados estan equipados con las habilidades necesarias (Capacidad),
estan motivados para desempenarse (Motivacion) y se les proporciona la
capacidad para hacerlo (Oportunidad). Dado el modelo, se comprende
ademas que, simplemente, establecer metas no es suficiente; el rendimiento
se ve influido por el desarrollo de las habilidades requeridas, el
mantenimiento de la motivacion y la provisiéon del contexto organizacional
que convierte el esfuerzo en rendimiento (Appelbaum et al., 2000; Jiang et
al., 2012). Basado en el modelo:

e La capacidad puede desarrollarse mediante formacion y desarrollo

y la gestion de competencias.

e La motivacion se apoya en el reconocimiento, la equidad, el

liderazgo y los incentivos.

e La oportunidad se brinda mediante la delimitacion de tareas, la

participacion, la retroalimentacion y la provision de los medios.
c. Gestion estratégica de recursos humanos (SHRM)

La GERS respalda la afirmacién de que la gestién del capital humano
debe ser congruente con los objetivos de la organizacion para lograr el
resultado deseado. La literatura disponible revela relaciones
interrelacionadas consistentes entre “mejores practicas” (seleccidon

adecuada, capacitacion, evaluacion, participacion y sistemas de
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recompensa) y tanto el logro individual como organizacional (Becker &
Huselid, 2006; Guest, 2011). Cuando se relaciona con los servicios del sector
publico, esto es especialmente importante; cuando un servicio requiere
orden, disciplina y control, la gestion del capital humano debe estar orientada
hacia el logro de los mismos.
2.2.1.3. Definicién operativa de gestion de talento humano para la

presente investigacion

Para este estudio, la gestion del talento humano se refiere a la
coleccion integral de practicas organizacionales relacionadas con el disefio
y la reestructuracion del trabajo y el fortalecimiento, evaluacion e
incentivacion de habilidades y del clima laboral psicolégico-emocional,
orientadas a optimizar el desempeno de los empleados. Esta definicion
asume que el rendimiento no es resultado del “buena voluntad” pura, sino de
un sistema de gestion que combina claridad, aprendizaje, supervision y
recompensa (Armstrong, 2020; Aguinis, 2019).
Bajo esta logica, se trabajaran dimensiones que reflejan procesos

criticos en el contexto del Camal Municipal de Ayaviri:

e Planificacion y organizacion del personal

e Capacitacion y desarrollo

e Evaluacién del desempefio y retroalimentacion

e Motivacion y reconocimiento

e Clima laboral y relaciones internas
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2.2.1.4. Dimensiones de la gestion de talento humano
A. Planificacion y organizacién del personal

La planificacion del personal abarca anticipar las necesidades futuras
de personal con respecto a las personas, puestos y habilidades de manera
que sea congruente con los objetivos de la institucion. No se trata
unicamente de conocer el numero de personas, sino de saber cuantas
personas en qué puestos, con qué funciones y con qué criterios de
integracion. Con una buena planificacién, se asignan mejor las tareas, hay
menos duplicacion funcional y mayor asignacion de responsabilidades (Noe
et al., 2021; Boxall y Purcell, 2016).

Esto se manifiesta en la practica cotidiana mediante:

Roles y responsabilidades definidas (descripcion del puesto).

Distribucion equitativa de tareas.

Orden interno y buen ritmo.

Reglas claras, funcionales y flexibles.

Desde la perspectiva de las personas, la claridad organizacional
reduce el estrés laboral. Cuando los individuos saben lo que se espera de
ellos y comprenden los criterios, tienen la confianza para trabajar de manera
mas auténoma e intencional (Robbins y Judge, 2019). Cuando no hay
claridad en los roles, la frustracion y el conflicto tienden a aumentar y hay
menos compromiso.

Indicadores normales: roles claros, responsabilidades asignadas y
coordinacion integrada, y cumplimiento de las instrucciones de los

procedimientos.
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B. Capacitacién y Desarrollo

La capacitacion es uno de los aspectos mas destacados en la gestion
del talento humano, ya que es una intervencién directa para mejorar el
desempefo. Sin embargo, la capacitacion debe ser relevante, oportuna y
transferible con el fin de potenciar el rendimiento. La literatura coincide en
que la mejora del desempefio mediante la capacitacion requiere resultados
claramente definidos, marco de referencia y evaluacion del aprendizaje
(Noe, 2020; Salas et al., 2012).

El desarrollo, sin embargo, se basa en la capacitacién y crea un
proceso continuo de perfeccionamiento de habilidades y adaptacién de la
fuerza laboral a las demandas y requisitos de servicio en constante cambio.
En un entorno laboral como un matadero municipal, la capacitacion es mas
util cuando refuerza la capacitacion en procedimientos, seguridad, control de
calidad y trabajo en equipo.

Indicadores habituales: frecuencia de capacitacion, pertinencia,
aplicacion de lo aprendido, acceso a induccidn, oportunidad de mejora de
habilidades.

C. Evaluacion del desempeiio y retroalimentacion

Evaluar el rendimiento mejora la comprensién de los procesos vy
resultados laborales e identifica oportunidades de mejora. La evaluacién no
debe percibirse como un “castigo”. Mas bien, cuando se realiza de manera
consistente con criterios, evidencia y retroalimentacién constructiva, la
evaluacion es un medio para la mejora (Aguinis, 2019; DeNisi y Murphy,
2017).

Evaluacion realizada de manera adecuada:
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Establece criterios claros y estandares de medicion.

Describe lo que se valora y lo que puede necesitar mejoras.

Guia la capacitacion necesaria y fomenta decisiones informadas.

Fortalece la equidad al minimizar percepciones de arbitrariedad
(Colquitt et al., 2013).

Dentro de las entidades del sector publico, la gestidon del rendimiento
se ve como la creacion de un enfoque en resultados y la mejora en la
prestacion de servicios a los ciudadanos mediante objetivos claros
establecidos y seguimiento del trabajo (SERVIR, 2021).

Indicadores comunes: Existe evaluacion, los criterios son evidentes,
la retroalimentacion se proporciona de manera oportuna y se da
seguimiento, y hay un vinculo documentado entre evaluacion y decisiones.
D. Clima laboral y relaciones internas

La motivacién no debe considerarse un “detalle emocional”. Mas bien,
es un aspecto del rendimiento que debe mejorarse.

El reconocimiento puede ser financiero y no financiero. El
reconocimiento no financiero incluye reconocimiento formal, oportunidades
para avanzar y mejorar, ser tratado bien, tener criterios justos y recibir
retroalimentacion constructiva cuando sea necesario.

Muchos equipos descubren que sentirse valorados ayuda a mejorar
el clima, reducir la rotacion, fortalecer el sentido de pertenencia y mantener
el cumplimiento de funciones, y especialmente ayuda a completar tareas

desafiantes o monaétonas (Colquitt et al., 2013; Robbins y Judge, 2019).
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Los signos comunes son sentimientos de reconocimiento, aumento de
la moral, mayor satisfaccion laboral, mayor equidad en el trato a los
empleados y mejoras en los incentivos de rendimiento.
2.2.1.5. Gestion del talento humano en el sector publico: criterios de

coherencia y mejora continua

La gestidon del talento humano en las instituciones publicas presenta
algunos desafios unicos, como los marcos regulatorios, presupuestos
limitados, rotacion gerencial y demandas de resultados rapidos vy
observables. A pesar de esto, tanto las tendencias internacionales como las
nacionales han ido hacia la institutionalizacion de la meritocracia, la
evaluacion de resultados y el fortalecimiento de los recursos humanos como
fundamento para crear un servicio publico eficaz (OCDE, 2020; SERVIR,
2021). El enfoque debe estar en adaptar las practicas al contexto particular
de la organizacion; no se trata de “tomar modelos prestados” sino de disefiar
procesos que sean practicos, flexibles y faciles de entender para los
empleados.

En linea con lo anterior, una propuesta de gestion del talento humano
debe dar mayor importancia a lo siguiente:

Claridad: roles y criterios de evaluacion.

Desarrollo: capacitacion relevante.

Seguimiento: evaluacién con retroalimentacion.

Justicia: reconocimiento y trato equitativo.

Convivencia: ambiente laboral; comunicaciones saludables.
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2.2.1.6. Sintesis tedrica para el estudio

La teoria indica que la gestion del talento humano influye en el
desempefo laboral porque permite un rendimiento que es efectivo,
responsable y de buena calidad. La teoria basada en los recursos confirma
la importancia de los recursos humanos (Barney, 1991). EI modelo AMO
detalla la activacion del rendimiento (Appelbaum et al., 2000). La Gestion
Estratégica resalta que las practicas alineadas conducen a un rendimiento
superior (Becker & Huselid, 2006). Sobre la base de estas teorias, se justifica
una propuesta sensible al contexto para el Matadero Municipal de Ayaviri,
con el fin de ayudar a sistematizar y fortalecer la gestion del rendimiento y la

capacidad humana en el lugar de trabajo.

2.3. MARCO TEORICO DE LA VARIABLE DEPENDIENTE DESEMPENO
LABORAL

2.3.1. Desempeno laboral: significado y valor en el trabajo cotidiano

El rendimiento en el trabajo es algo que requiere un analisis sensible. Esto
se debe en gran medida a que el rendimiento en el trabajo es un reflejo de las
métricas de productividad existentes en una organizacion dada. El rendimiento
refleja la calidad con la que se ejecutan los objetivos y deberes de un puesto. Los
objetivos y deberes se llevan a cabo con responsabilidad, respeto por los plazos y
consideracion de los objetivos del rol. El rendimiento se revela en las rutinas mas
pequefias y grandes que son indicativas de la vida en una organizacion
determinada. Los ejemplos de rendimiento incluyen, pero no se limitan a,
puntualidad, cumplimiento y apoyo a los procedimientos; resolucion de problemas
colaborativa; y mantenimiento del estandar de calidad que se espera del servicio

(Campbell & Wiernik, 2015; Sonnentag et al., 2021).
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El rendimiento en el trabajo en un servicio municipal como un matadero es
algo importante y tiene mucho significado. Significa cumplimiento de los deberes
con un alto nivel de orden, adherencia a un alto nivel de disciplina operativa, una
tasa baja de errores y el nivel mas adecuado de coordinacién, asi como un
seguimiento disciplinado y responsable de las demandas del servicio. Esto hace
que el rendimiento sea una buena medida de qué tan efectiva es una institucién, y
mejorar el rendimiento de los empleados de una institucion esta asociado con una
mejor gestion interna de la organizacion, que es mas humana y orientada a
resultados (Koopmans et al., 2014; Viswesvaran & Ones, 2000).

2.3.1.1. Definiciones tedricas del desempeio laboral

El consenso general en la mayoria de las teorias del rendimiento
laboral es que el rendimiento refleja comportamientos y resultados que son
de importancia para una organizacion. Un ejemplo de esto esta en el trabajo
de Campbell y Wiernik (2015), donde el rendimiento se describe como actos
de un trabajador que tienen un alto grado de control y que reflejan un
comportamiento dirigido a objetivos de una organizacién. Esto permite
distinguir entre ‘esfuerzo’ y ‘resultados’. En la vida real, un empleado puede
tener esfuerzo para desempefiarse, sin embargo, la falta de recursos y de
una direccién clara puede significar que el rendimiento no sea efectivo.

Viswesvaran y Ones (2000) sostienen que el rendimiento debe
entenderse en términos de sus diversos componentes, como el cumplimiento
de la tarea, las relaciones interpersonales en el trabajo, la autodisciplina, la
iniciativa y el comportamiento relacionado con el contexto. En la misma linea,
en la literatura se hace una distincion respecto al rendimiento de la tarea y al

rendimiento del contexto (Borman & Motowidlo, 1993).
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Con base en este antecedente, la investigacion actual abordara el
rendimiento en términos del grado de cumplimiento de la tarea y la calidad
de dicho cumplimiento, teniendo en cuenta la eficiencia laboral, un sentido
de responsabilidad, el cumplimiento de las reglas, las relaciones
interpersonales en el trabajo y el compromiso del empleado.
2.3.1.2. Enfoques y modelos explicativos del desempeiio laboral
a. Desempeio de tarea y desempeno contextual

Borman y Motowidlo (1993) describen las siguientes dos dimensiones
establecidas de desempeiio:

Desempefio en tareas: esto se refiere al comportamiento relacionado
con las funciones principales de un trabajo. Algunos ejemplos incluyen,
realizar tareas laborales, seguir procesos laborales y hacer tareas
correctamente y dentro de los limites de tiempo del trabajo.

Desempefio contextual: son comportamientos que tipicamente no
forman parte de una descripcion formal del trabajo, pero son criticos para la
operacion de una organizacion. Estos comportamientos incluyen, pero no se
limitan a, trabajo en equipo, ser considerado y servicial con los demas, y
fomentar un ambiente de trabajo positivo.

En entornos laborales mas confinados, como equipos mas pequefios,
el desempefio suele estar mas relacionado con el desempeno contextual; el
grado en que los miembros del equipo participan en el desempefio mutuo
puede marcar la diferencia entre un equipo positivo y efectivo, y uno que no

lo sea.
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b. Modelo dinamico del desempenio

Sonnentag y otros (2021) abogan por una visibn mas flexible y
progresiva del desempefo. Afirman que el desempeno es mas elastico y se
estructura dia a dia en funcion de recursos personales y organizacionales,
como la salud y el bienestar, la motivacién y el liderazgo. Esta es una vision
importante y progresista sobre el desempefo porque puede entenderse mas
facilmente si el desempefio es mas elastico y contextual, en lugar de una
caracteristica estable del individuo.

c. Rol de la motivacién y la autorregulacion

En el desempefio relacionado con el trabajo, la motivacion se
relaciona con el impulso y la determinacién de uno para alcanzar una meta,
por ejemplo, desempefiarse en un nivel aceptable en su trabajo. Los
empleados autorregulan su comportamiento en mayor medida y exhiben
niveles mas altos de desempenio si perciben justicia, apoyo y recompensa
(Kanfer et al., 2017). Esto significa que el desempefo se trata mas de la
voluntad de esforzarse bajo las condiciones adecuadas, en lugar de la
capacidad innata para realizar una tarea.
2.3.1.3. Factores que influyen en el desempeio laboral

El rendimiento laboral puede ser visto en tres niveles:

Nivel individual: incluye aspectos como la salud y la motivacién, pero
también el conocimiento y la experiencia. Estos aspectos a nivel individual
son la razén por la cual las personas realizan tareas con mayor rapidez o
mayor dominio. Sin embargo, el dominio no se puede lograr si el trabajo no
estd debidamente organizado por la organizacion (Campbell & Wiernik,

2015).
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Nivel organizacional: aspectos como la claridad de roles, liderazgo,
capacitacion y evaluacion, y el entorno y recursos de trabajo, todos
pertenecen a este nivel. Mantener el rendimiento o bloquearlo depende en
gran medida del entorno de trabajo que crean estos aspectos (Sonnentag et
al., 2021).

Nivel laboral y contextual: incluye aspectos como las demandas y
cargas del trabajo, los riesgos y el estado de los recursos operativos. Un
ejemplo es cuando el servicio esta altamente automatizado, el rendimiento
exige control y disciplina, y no se logra simplemente con buena intencion.
2.3.1.4. Definicidon operativa del desempeno laboral para la presente

investigacion

Para el proposito de este estudio, el rendimiento laboral describe la
medida en que el trabajo se ejecuta, incluyendo el grado de eficiencia,
responsabilidad, calidad, trabajo en equipo y compromiso. Esta definicién es
adecuada para los fines de este estudio porque permite medir el rendimiento
laboral usando indicadores observables que son relevantes para el individuo,
e incluye tanto la dimension técnica como la colaborativa del trabajo
(Koopmans et al., 2014; Viswesvaran & Ones, 2000).

El estudio trabajara con las siguientes dimensiones:

Eficiencia en el trabajo

Cumplimiento de funciones y normas

Calidad del trabajo

Trabajo en equipo y coordinacion

Compromiso y proactividad.
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2.3.1.5. Dimensiones del desempeiio laboral
A. Eficiencia en el trabajo

La eficiencia se relaciona con el uso del tiempo y los recursos para
completar los trabajos de la mejor manera posible. Un empleado eficiente no
trabaja mas, sino mejor, organizando el dia, priorizando, eliminando o
reduciendo sustancialmente la necesidad de rehacer el trabajo y cumpliendo
con los plazos establecidos. Segun Koopmans et al (2014), la medicion
individual del desempefio no puede describirse sin integrar qué significa la
eficiencia. Se refleja en la productividad del individuo y en el grado en que
los miembros del equipo cumplen con los plazos estipulados.

Indicadores comunes: cumplimiento oportuno, productividad, orden,
reduccion de retrasos.
B. Cumplimiento de funciones y normas

Esta dimension resulta del cumplimiento de las normas,
procedimientos y disciplina de las funciones asumidas. En instituciones y
servicios publicos que son operativos, las normas deben cumplirse para
eliminar la ocurrencia de fallos, incidentes e incluso conflictos. En la literatura
de desempenio, la disciplina y el cumplimiento de roles son componentes
fundamentales del rendimiento (Viswesvaran & Ones, 2000).

Indicadores comunes: responsabilidad, puntualidad, adherencia a
procedimientos, disciplina, cumplimiento de funciones asignadas.
C. Calidad del trabajo

La calidad se refiere al nivel de minuciosidad y detalle del trabajo y a
la consistencia de ese trabajo. La calidad se hace evidente mediante trabajos

sin errores que refuercen los estandares de una operacion y mejoren el
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servicio. Esa calidad se manifiesta a través de un alto nivel de desempefio y
en el grado en que los empleados estan capacitados y cumplen con los
procedimientos requeridos (Borman & Motowidlo, 1993).

Indicadores comunes: precisién, orden, reducciéon de errores,
aumento de estandares, cumplimiento mejorado.
D. Trabajo en equipo y coordinaciéon

El trabajo en equipo incluye la capacidad de organizar y ejecutar
tareas mientras se conecta mediante comunicacién abierta y apoyo a los
compainieros, y construyendo un flujo de trabajo colaborativo y fluido. Uno de
los desempefiadores mas relevantes es el rendimiento contextual: una
organizacion no funciona unicamente con tareas individuales, sino con las
conexiones entre roles. En un grupo pequeno, el nivel de productividad
general puede reducirse al elemento de trabajo en equipo y coordinacién
(Borman & Motowidlo, 1993; Sonnentag et al., 2021).

Indicadores comunes: cooperacion, comunicacion, apoyo mutuo,
coordinacion y resolucion de problemas.
E. Compromiso y proactividad

El compromiso se refleja en el sentido del deber con el que una
persona realiza una tarea, asi como en el sentido de pertenencia a la
organizacion. La proactividad es la caracteristica de un individuo que no
espera instrucciones. Mas bien, anticipa la tarea y los problemas del rol y
propone, dentro de los limites del rol, las soluciones necesarias. La
investigacion sobre desempefo aboga por el impacto positivo de estos
comportamientos en la eficacia de la organizacion y en la calidad del trabajo

(Kanfer et al., 2017).
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Indicadores comunes: iniciativa, voluntad, responsabilidad y una
actitud de mejora continua en el proceso junto con la anticipacién de

soluciones.

2.4. MARCO CONCEPTUAL

Gestién de talento humano

Se entiende como el conjunto de politicas, procesos y practicas mediante los
cuales una organizacion atrae, organiza, desarrolla, evalua y motiva a sus
colaboradores, buscando que sus capacidades y esfuerzos se alineen con los
objetivos institucionales. Implica pasar de una administracion de personal centrada
solo en tramites, a una gestion estratégica orientada a resultados y bienestar laboral
(Armstrong, 2020; Boxall & Purcell, 2016).

Planificacion del personal

Es el proceso de prever y organizar las necesidades de personal, funciones
y competencias para cumplir metas institucionales. Incluye distribuir tareas, definir
responsabilidades y asegurar que el equipo tenga el numero de trabajadores y el
perfil adecuado para el servicio (Noe et al., 2021).

Perfil de puesto

Documento o descripcion que define las funciones, responsabilidades,
competencias y requisitos de un cargo. Permite que el colaborador tenga claridad
de lo que se espera y que la institucion asigne tareas con coherencia y justicia
(Dessler, 2020).

Competencias laborales

Son conocimientos, habilidades, actitudes y comportamientos que permiten

un desempefio efectivo en el puesto. Las competencias integran lo técnico y lo
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humano: saber hacer, saber actuar y saber convivir en el trabajo (Spencer &
Spencer, 1993).

Capacitacion

Proceso planificado de aprendizaje orientado a mejorar conocimientos y
habilidades para el trabajo. La capacitacion es efectiva cuando responde a
necesidades reales del puesto, se aplica en la practica y se acompana con
seguimiento (Noe, 2020).

Desarrollo del personal

fortalece el potencial de crecimiento a largo plazo del empleado a través de
la formacion continua y otras experiencias. Ademas, permite a los empleados
aprovechar las oportunidades de desarrollo interno que surgen. Su objetivo es
mejorar la sostenibilidad del rendimiento a lo largo del tiempo (Salas et al., 2012).

Evaluacion del desempeno

Un enfoque formal para evaluar el rendimiento laboral de cada empleado
contra criterios explicitos y evidencia de apoyo. La intencion del sistema no es
"perseguir brujas", sino identificar oportunidades constructivas de rendimiento con
el objetivo final de reconocer logros individuales y mejorar la efectividad general de
la organizacion (Aguinis, 2019; DeNisi & Murphy, 2017).

Retroalimentacion (feedback)

Un sistema que informa a los empleados sobre los aspectos positivos y
negativos de su desempefio con ejemplos especificos de cada uno. La principal
intencién del sistema es mejorar el rendimiento individual a través de la promocién
del aprendizaje a nivel individual mientras se mejora simultaneamente el

desempefio a nivel organizacional (DeNisi & Murphy, 2017).
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Motivacion laboral

Conjunto de fuerzas internas y externas que impulsan la conducta hacia el
logro de metas en el trabajo. Se fortalece cuando existe reconocimiento, justicia,
condiciones adecuadas y sentido del trabajo (Deci & Ryan, 2000; Vroom, 1964).

Reconocimiento laboral

Accion institucional que valora el esfuerzo, los logros o las buenas practicas
del colaborador, mediante incentivos materiales o simbdlicos. Su impacto se
observa en el compromiso y en la continuidad del buen desempefio (Robbins &
Judge, 2019).

Clima laboral

Percepcion compartida del ambiente de trabajo, basada en experiencias
relacionadas con comunicacion, respeto, cooperacion, justicia y apoyo. Un clima
favorable favorece coordinacion, bienestar y rendimiento (Schneider et al., 2013).

Desempeiio laboral

Nivel de cumplimiento y calidad con que el colaborador realiza sus funciones.
Incluye eficiencia, disciplina, calidad del trabajo, cooperacion y compromiso. Es una
variable multidimensional que considera tanto resultados como conductas
relevantes para la organizacion (Campbell & Wiernik, 2015; Viswesvaran & Ones,
2000).

Eficiencia laboral

Capacidad para cumplir tareas optimizando el tiempo y recursos disponibles,
evitando retrasos y retrabajos. La eficiencia se asocia con productividad vy

cumplimiento oportuno (Koopmans et al., 2014).

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁg% VICERRECTORADO ,DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV %njé INVESTIGACION

Calidad del trabajo

Esto abarca qué tan precisamente, ordenadamente y de manera consistente
un trabajador realiza una tarea, siguiendo los estandares y minimizando errores. La
calidad se observa a través del nivel de detalle en una tarea y la medida en que un
trabajador sigue el modelo.

Trabajo en equipo

Es la capacidad de trabajar de manera efectiva en grupo para lograr los
objetivos. En el contexto de un grupo pequeno, el trabajo en equipo es util para la

continuidad del servicio (Sonnentag et al., 2021).
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CAPITULO Il

METODOLOGIA Y RESULTADOS

3.1. METODOS DE INVESTIGACION

Esta seccion describe los métodos para el estudio “Propuesta de Gestion del
Talento Humano para el Rendimiento Laboral en el Matadero Municipal de Ayaviri
2024.” Este estudio busca entender la relacién entre el talento humano percibido y
el rendimiento laboral con el fin de disefar una propuesta sensible al contexto para
el Matadero Municipal de Ayaviri.
3.1.1. Enfoque

Este estudio utilizara un enfoque cuantitativo. Esto se debe a que busca
determinar, mediante la cuantificacion, el nivel de percepcion y la aplicacion real de
la gestidn del talento humano y el rendimiento colaborativo de los empleados. Este
enfoque también describe los resultados de manera objetiva y requiere el uso de
escalas de medicion (Likert) y técnicas estadisticas para identificar las tendencias
generales y los niveles y relaciones correspondientes entre las variables (Creswell
& Creswell, 2018; Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).
3.1.2. Tipo

Este estudio sera del tipo aplicado, porque ira mas alla de la mera explicacion
y descripcion de una realidad, proponiendo una gestion del talento humano que
tiene el potencial de mejorar el rendimiento laboral en una organizacion especifica

(Naupas et al., 2018). En un sentido mas practico, este estudio esta disefiado de
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manera que los resultados facilitaran el proceso de toma de decisiones en el
Matadero Municipal de Ayaviri.
3.1.3. Nivel

El nivel de investigacion sera descriptivo—correlacional.

e Descriptivo, porque permitira caracterizar como se perciben y como se
encuentran las practicas de gestion de talento humano y el desempefio
laboral de los colaboradores.

e Correlacional, porque buscara establecer si existe relacion entre ambas
variables en el contexto estudiado, lo que aporta evidencia para sustentar
la propuesta (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

3.1.4. Diseno

Se empleara un disefio no experimental, porque no se manipularan
variables; se observara la realidad tal como ocurre en su contexto natural. Ademas,
sera de corte transversal, ya que la recoleccion de datos se realizara en un solo
momento dentro del periodo 2024 (Creswell & Creswell, 2018).
3.1.5. Método

Se aplicara el método hipotético-deductivo, dado que el estudio parte de
hipotesis previamente formuladas sobre la influencia de la gestion del talento
humano en el desempefo laboral, las cuales seran contrastadas mediante
informacion recogida en campo y analisis estadistico. Este método permite ir de lo
general (teoria e hipotesis) a lo particular (datos del Camal Municipal de Ayaviri)
para obtener conclusiones fundamentadas (Bernal, 2016).
3.2. MODALIDAD DE ESTUDIO DE CASOS

La investigacion se desarrollara bajo modalidad de estudio de caso, porque

se centra en una unidad especifica: el Camal Municipal de Ayaviri. Esta modalidad
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permite comprender con profundidad una realidad institucional concreta y disefar
una propuesta ajustada a sus caracteristicas, necesidades y posibilidades reales.
Lo valioso del estudio de caso es que no busca “forzar” soluciones genéricas, sino
construir respuestas coherentes con el contexto (Yin, 2018; Stake, 1995).
3.2.1. Ambito de la investigacioén
El ambito de la investigacién corresponde al Camal Municipal de Ayaviri,
ubicado en el distrito de Ayaviri, provincia de Melgar, region Puno, durante el aio
2024. El estudio se focaliza en la gestidon interna del personal y en el desempefio
laboral dentro de esta institucion.
3.2.2. Poblacién y muestra
3.2.2.1. Poblacién
La poblacion estara conformada por 12 colaboradores del Camal
Municipal de Ayaviri (ano 2024). Considerando que el numero de
colaboradores es reducido, resulta metodolégicamente pertinente trabajar
con la totalidad de la poblacién para obtener una visién completa y fiel de la
realidad institucional (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).
3.2.2.2. Muestra
La muestra sera de tipo censal, es decir, se trabajara con los 12
colaboradores. Esta decision permite evitar errores por seleccion y fortalece
la calidad del diagndstico, porque cada opinion cuenta y representa una parte

real del funcionamiento del camal.
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3.3. TECNICAS, FUENTES E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION PARA LA
RECOLECCION DE DATOS
Técnica principal
e Encuesta, por ser adecuada para recoger de forma sistematica percepciones
y valoraciones del personal respecto a practicas de gestion de talento
humano y desempefio laboral.
Fuentes de informacion
e Fuente primaria: colaboradores del Camal Municipal de Ayaviri (12).
¢ Fuente secundaria: documentos institucionales disponibles (si existieran y
se autoriza su acceso), tales como: roles, reglamentos internos, registros de
asistencia, capacitaciones, memorandos, informes internos u otros
materiales relacionados con gestion de personal.
Instrumento
e Cuestionario estructurado con escala tipo Likert.
3.4. PLAN DE RECOLECCION Y PROCESAMIENTO DE DATOS
3.4.1. Recoleccion de datos
e Coordinacion institucional: solicitud de permiso para usar el instrumento con
el personal en el Matadero Municipal de Ayaviri.
e Breve sensibilizacién: explicar el propésito del estudio de manera clara y
amable, garantizando confidencialidad y que la participacién es voluntaria.
e Aplicacion del cuestionario: entregar el instrumento a los 12 colaboradores
en un momento que no afecte su servicio.
¢ Verificacion de consistencia: confirmar que no haya respuestas en blanco y

que el documento esté completamente lleno.
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3.4.2. Procesamiento de datos

e Codificacion: asignar numeros del 1 al 5 a las respuestas alternativas.

e Registro de datos: ingresar las respuestas en una hoja de Excel y/o una
herramienta de analisis estadistico (SPSS o similar).

e Analisis descriptivo: elaborar tablas de frecuencia y calcular porcentajes,
medias y niveles por dimensiones.

¢ Anadlisis inferencial: segun corresponda, aplicar una prueba de normalidad y
un analisis correlacional a las hipotesis (Field, 2018), que puede incluir las
pruebas de Spearman o Pearson.

e Interpretacion: evaluar los resultados de manera aplicada y analizar como se
relacionan los resultados del estudio con las operaciones del matadero.

e Disefo de la propuesta: en base a datos evidentes, priorizar las acciones

mas relevantes y factibles de implementar para disefiar la propuesta.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. ANALISIS DESCRIPTIVO
Tabla 3

Estadisticos descriptivos generales por variable (N = 12)

Nivel (segun
Variable Media DE Min Max
media)

Gestion de talento humano
3.05 0.31 2.56 3.54 Medio
(GTH)

Desempefio laboral (DL) 3.76 0.39 3.14 4.34 Alto

El promedio para la Gestion del Talento Humano (GTH) es de 3.05, y se
considera que esta en un nivel Medio, para lo cual la desviacion estandar es baja
(DE = 0.31). Esto indica que en el Matadero Municipal de Ayaviri existen ciertos
niveles de practicas de gestion de subordinados, pero no son suficientes para
afirmar que el nivel es alto. Desde el punto de vista del promedio, los empleados
consideran que se realizan esfuerzos hacia la organizacion y subordinacion del
personal, pero hay cuestiones que requieren una mayor y mas continua

formalizacion.
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Por el contrario, el Desempefio Laboral (DL) presenta un promedio de 3.76,
con DE = 0.35, lo cual esta en un nivel Alto. Esto es importante porque demuestra
que, incluso cuando la percepcion del fortalecimiento de la gestion del talento
humano no es el caso, los colaboradores desempefian su trabajo en un nivel alto.
Esto se debe a que el equipo "sostiene el servicio" con su experiencia y
compromiso, ademas de su sentido de responsabilidad, lo cual es una
preocupacion para la institucion, ya que muestra que si la institucion logra fortalecer
las practicas de gestion del talento humano (capacitacion, evaluacién, recompensa,
etc.), el rendimiento y la responsabilidad del equipo podran mantener y fortalecer el
sistema de gestidn del talento humano.

Tabla 4

Estadisticos descriptivos por dimensiones (N = 12)

Nivel (segun
Variable Dimension Media DE
media)

Gestion de talento Planificacion y organizacion
3.20 0.32 Medio
humano (PO)

Gestion de talento
Capacitacién y desarrollo (CD)  3.00 0.32 Medio
humano

Gestiéon de talento Evaluacion y retroalimentacion
280 0.32 Medio
humano (ER)

Gestién de talento Motivacion y reconocimiento
292 0.31 Medio

humano (MR)
Gestion de talento
Clima laboral (CL) 3.33 0.29 Medio
humano
Desempefio laboral  Eficiencia (EF) 3.73 0.40 Alto
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Cumplimiento de normas vy
Desempefio laboral 3.83 0.39 Alto
funciones (CN)

Desempefio laboral ~ Calidad del trabajo (QT) 3.91 0.40 Alto
Desempefio laboral  Trabajo en equipo (TE) 3.63 0.40 Medio
Compromiso y proactividad
Desempefio laboral 3.73 0.40 Alto

(CP)

En la categoria de Gestion del Talento Humano, la dimension mejor valorada
es Entorno Laboral (CL) con 3.33, y le sigue Planificacion y Organizacion (PO) con
3.20. Al analizar los resultados en general, se muestra que los empleados valoran
el ambiente y el orden del lugar de trabajo. Esto es importante incluso en un equipo
pequefio, como el matadero con solo 12 empleados, porque el ambiente y el orden
en el lugar de trabajo probablemente ayudan a mantener un servicio continuo y a
afrontar momentos de mayor actividad cuando el matadero comienza a operar de
manera cadtica.

Por otro lado, las puntuaciones promedio mas bajas corresponden a la
dimension Evaluacion y Retroalimentacion (ER), que esta en 2.80, y a la dimensién
Motivaciéon y Reconocimiento (MR), que estd en 2.92. Aunque estas son
puntuaciones medias, tener puntuaciones mas bajas en estas areas significa una
falta de componentes importantes. Esto muestra que los empleados perciben que
no hay suficientes canales para la evaluacion y retroalimentacion, asi como que no
se valoran los objetivos alcanzados, y, en ultima instancia, la retroalimentacion y
los objetivos logrados no son suficientes, lo cual conduce a fatiga y insatisfaccion
con el ambiente laboral y a un impacto en el rendimiento de los empleados.

En Desempeno Laboral, las dimensiones mejor valoradas son Calidad del

Trabajo (QT = 3.91) y Cumplimiento de Normas y Funciones (CN = 3.83). El
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personal cumple con sus funciones con un nivel impresionante de disciplina y
adherencia a los estandares de trabajo establecidos. Es un aspecto positivo para
la institucion, ya que sugiere que el equipo esta organizado y dedicado en el
desempefio de sus funciones. Estos aspectos se complementan con la dimension
de Eficiencia (EF = 3.73) y Compromiso y Proactividad (CP = 3.73) en el mismo
nivel, e indican que el personal es consistente y activo en el desempefio de su labor.
La dimension con menor puntuacién es Trabajo en Equipo (TE = 3.63), que
se valora en un nivel Medio. Esto no indica que el personal carezca de trabajo en
equipo, sin embargo, si indica que todavia existe un nivel de deficiencia en aspectos
de cooperacion, comunicacion y ayuda mutua. El impacto de mejorar esta
dimensién en organizaciones mas pequenas es evidente. Fortalecer el aspecto del
trabajo en equipo reduce conflictos, permite una mejor distribucién de la carga
laboral y aumenta la efectividad general.
Tabla 5

Gestion de talento humano (GTH)

Nivel f %
Bajo 0 0.0
Medio 12 100.0
Alto 0 0.0
Total 12 100.0

En términos de dimension, Capacitacion y Desarrollo (CD), Evaluacion vy
Retroalimentacion (ER), y Motivacién y Reconocimiento (MR) estan todos al 100%
en el nivel Medio (12 de 12). En consecuencia, los sistemas disponibles para

capacitacion, evaluaciéon y reconocimiento se encuentran dispersos y deficitarios.
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Los hallazgos de esta naturaleza en la practica institucional implican que acciones
inconsistentes y no repetitivas limitan severamente los efectos de las practicas en
el rendimiento. Tales practicas es poco probable que afecten el rendimiento de
manera significativa y duradera.

También se encuentran niveles medios en Planificacién y Organizacién (PO)
y Clima Laboral (CL). Sin embargo, en estas dos dimensiones, un pequeno nivel
(8.3%) reportd un nivel alto. De esto se puede deducir que, para muy pocos
empleados, la organizacion interna y el clima de la institucion funcionan muy bien,
probablemente debido a su nivel de puesto, nivel de experiencia o contacto con uno
de los niveles superiores de gestion. Dado que la mayoria se encuentra en el nivel
medio, el enfoque debe apuntar a garantizar y confirmar que todos los empleados
tengan roles claros, y que el ambiente laboral y la comunicacion sean coherentes.
Tabla 6

Desemperio laboral (DL)

Nivel f %
Bajo 0 0.0
Medio 5 41.7
Alto 7 58.3
Total 12 100.0

Con respecto a la eficiencia (EF), el 58,3% de los empleados estan
clasificados como alto, mientras que el 41,7% estan clasificados como medio. Esto
indica que la mayoria de los empleados de este equipo han cumplido la mayoria de

los estandares respecto a la finalizacion oportuna del trabajo y la productividad. Sin
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embargo, aun existe una oportunidad para mejorar la organizacion del trabajo y la
optimizacion de las horas laborales para los empleados de nivel medio.

En cuanto al cumplimiento de normas y funciones (CN) y calidad del trabajo
(QT), el 66,7% se encuentra en el nivel alto. Esto es una fortaleza del matadero: los
empleados generalmente cumplen con los procedimientos y se preocupan por la
calidad del trabajo que realizan. Este es un hallazgo muy positivo porque demuestra
una buena base de disciplina y calidad, que podria mejorarse con una buena
gestion del talento, especialmente a través de capacitacion y retroalimentacion.

En trabajo en equipo (TE), el 58,3% de los empleados estan clasificados en
el nivel medio, mientras que el 41,7% estan en el nivel alto. Esto refleja lo
encontrado anteriormente, donde la coordinacion es el area de rendimiento mas
sensible. En microequipos, esta es un area de trabajo de muy alto impacto, ya que
ayuda a mejorar la distribucion del trabajo, la evitacion de conflictos y las respuestas
a las diversas demandas del servicio.

Los respondedores de nivel alto en la categoria Compromiso y proactividad
(CP) comprenden el 58,3%, mientras que los respondedores de nivel medio son el
41,7%. Esto muestra que la mayoria de los empleados tienen una actitud
alentadora y participacion activa. Sin embargo, dado que no es completamente
universal, la propuesta de gestion del talento que incluye reconocimiento y
retroalimentacion probablemente motive al personal al nivel de compromiso que no

depende unicamente de la responsabilidad individual de los empleados.
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Tabla 7

Distribucién de niveles por dimensiones — Gestion de talento humano (N = 12)

Dimensidn Bajo f (%) Medio f (%) Alto f (%) Total
PO 0 (0.0) 11 (91.7) 1(8.3) 12
CD 0 (0.0) 12 (100.0) 0 (0.0) 12
ER 0 (0.0) 12 (100.0) 0 (0.0) 12
MR 0 (0.0) 12 (100.0) 0 (0.0) 12
CL 0 (0.0) 11 (91.7) 1(8.3) 12

En la Tabla 7, un punto a destacar es que no hay niveles bajos (0.0%) en las
dimensiones de Gestion del Talento Humano. Esto es positivo ya que sugiere que,
en el mejor de los casos, existen practicas minimas en opinién de los empleados
en todos los niveles evaluados. Sin embargo, el resultado mas relevante es que en
casi todos los niveles prevalece el nivel medio, lo que indica que la gestién del
Talento Humano en el Matadero Municipal de Ayaviri esta en un estado “funcional”,
pero aun no consolidada.

En las dimensiones CD, ER y MR, se logré un 100% en nivel medio (12
empleados). Esto muestra que estas dimensiones son evaluadas como existentes,
pero no en la medida ni coherencia suficiente para ser clasificadas en un nivel alto.
Refleja que la capacitacion, si existe, no esta dirigida, la evaluacion del desempefio
no se implementa de manera clara ni en absoluto, y el reconocimiento de los
empleados no se percibe como un incentivo para recompensar y fomentar el

esfuerzo.
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En una perspectiva mas favorable, las dimensiones PO y CL muestran que
un 91.7% esta en nivel medio (11 empleados) y un 8.3% en nivel alto (1 empleado).
Se puede decir que para una pequefia parte de los empleados se percibe una
buena organizacion del trabajo y un ambiente laboral sélido, pero para la mayoria
en un nivel medio, se puede decir que hay una necesidad de mejorar en las
dimensiones de claridad de roles, coordinacién interna y comunicacion diaria.

Los hallazgos sugieren que la gestion del talento humano tiene una base
sélida para su desarrollo. La dificultad es refinar estas capacidades de nivel medio
en procesos mas sistematicos, especialmente en evaluacion, retroalimentacion y
reconocimiento. En general, estos son los elementos que impulsan la persistencia
del rendimiento.

Tabla 8

Distribucién de niveles por dimensiones — Desempefio laboral (N = 12)

Dimensién Bajo f (%) Medio f (%) Altof (%)  Total
EF 0 (0.0) 5(41.7) 7 (58.3) 12
CN 0(0.0) 4 (33.3) 8 (66.7) 12
QT 0(0.0) 4 (33.3) 8 (66.7) 12
TE 0 (0.0) 7 (58.3) 5 (41.7) 12
CcP 0(0.0) 5 (41.7) 7 (58.3) 12

La Tabla 8 nuevamente muestra una ausencia de indicadores de bajo
rendimiento (0,0%) en cualquier nivel de dimensidon y sugiere una vision
generalmente positiva del desempeno laboral. Se pueden apreciar diez indicadores
positivos en relacidén con el desempefio del equipo en relacion con los requisitos de

continuidad y responsabilidad en un servicio municipal.
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Hablando de eficiencia en la Tabla 8 (EF), el 58,3% (7 empleados) muestran
un alto nivel de eficiencia, mientras que el 41,7% (5 empleados) muestran un nivel
medio de eficiencia. Esto indica que una buena parte de los empleados exhibe un
ritmo oportuno y razonablemente bueno para cumplir con las tareas asignadas.
También indica que una buena parte de los empleados tiene margen para mejorar
su nivel de eficiencia y podria beneficiarse de una mejor organizacion del trabajo,
redistribucidon de la carga laboral o de la provision de una supervision adicional.

En cumplimiento de normas y funciones (CN) y en la calidad del trabajo (QT),
el desempefio es claramente de nivel alto, ya que el 66,7% (8 empleados) tienen
niveles altos, mientras que el 33,3% (4 empleados) estan en un nivel medio. Esto
es un fuerte indicador de que los empleados generalmente cumplen con los
procedimientos laborales necesarios y mantienen un alto nivel de calidad en las
actividades laborales. Este es un hallazgo especialmente valioso para el matadero
municipal ya que refleja un alto nivel de disciplina y responsabilidad hacia las
tareas.

El area mas indicativa es el Trabajo en equipo (TE), donde el nivel medio es
el mas prevalente con un 58,3% (7 empleados), mientras que el nivel alto se
encuentra en un 41,7% (5 empleados). Esto indica coordinacién, pero la
colaboracion en el trabajo, la comunicacion y el apoyo pueden mejorarse
significativamente. Con unidades de trabajo pequefias, esta dimension es un
indicador clave del rendimiento general, ya que las mejoras en la colaboracion
conducen a reducir tensiones, lograr un trabajo mejor y mas uniformemente
distribuido, y a un mayor nivel de eficiencia global.

El dltimo atributo, Compromiso y Proactividad (CP), refleja la Eficiencia. Aqui,

el 58,3% de los empleados (7) son clasificados en un nivel alto, mientras que el
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41,7% (5) en un nivel medio. Los datos muestran un nivel positivo de compromiso
entre la mayoria de los empleados; sin embargo, el nivel de motivacion y
proactividad de los empleados en nivel medio deberia abordarse. Esto
generalmente se logra mediante reconocimiento y retroalimentacién constructiva
junto con sugerencias de mejora.
4.2. ANALISIS INFERENCIAL
4.2.1. Criterio de contraste y prueba estadistica
Analisis inferencial se desarrolla principalmente con correlacion de
Spearman (p), que es adecuada para datos ordinales y no exige normalidad
estricta. Como contraste complementario, se reporta también correlacion de
Pearson (r) para observar consistencia del patron (Field, 2018).
4.2.2. Contraste de hipotesis
4.2.2.1. Hipoétesis general
e HO: La gestion de talento humano no se relaciona significativamente con
el desempeno laboral.
e H1 (HG): La gestion de talento humano se relaciona significativamente
con el desempenio laboral.
Resultado (N = 12):
e Spearman (p) = 1.000; p <.001
e Pearson (r) =.996; p <.001
Decision: Se rechaza HO y se acepta la hipotesis general (HG).
Interpretacion:
En términos sencillos, los datos muestran que cuando la gestidon de
talento humano mejora, también mejora el desempefio laboral. La relacién

es muy fuerte y estadisticamente significativa, o que sugiere que ordenar y
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fortalecer practicas como capacitaciéon, evaluacién, reconocimiento y clima

laboral tiene un vinculo directo con como el personal cumple y desarrolla su

trabajo.

4.2.2.2. Hipotesis especificas

HE1

HO: Las dimensiones globales de la gestion de talento humano no se

relacionan con el desempeio laboral.

H1 (HE1): Las dimensiones de la gestion de talento humano se relacionan

significativamente con el desempenio laboral.

e Correlacion (Spearman p) de cada dimensién de GTH con Desempeno
laboral (DL):

¢ Planificacién y organizacion (PO): p = .984; p < .001

e Capacitacion y desarrollo (CD): p =.998; p < .001

e Evaluacién y retroalimentacién (ER): p =.991; p <.001

e Motivacion y reconocimiento (MR): p =.979; p < .001

e Clima laboral (CL): p =.996; p < .001

Decisién: Se rechaza HO y se acepta HE1.

Interpretacion:

Todas las dimensiones de la gestion de talento humano se asocian de
manera muy fuerte con el desempenio laboral. Es decir, no es “un solo factor”:
el desempefio se fortalece cuando la gestién se vuelve mas completa y
coherente (roles claros, desarrollo real, retroalimentacion util, motivacion y

un buen ambiente laboral).
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HE2

HO: La capacitacion y la evaluacién del desempefio no se relacionan
significativamente con la eficiencia y el cumplimiento del trabajo.

H1 (HE2): La capacitacion y la evaluacion del desempefio se relacionan
significativamente con la eficiencia y el cumplimiento del trabajo.

Para esta hipdtesis se contrasté un componente formativo—evaluativo
(promedio de CD + ER) con un componente de rendimiento operativo
(promedio de EF + CN + QT).

Resultado:

e Spearman (p) = .996; p < .001

e Pearson (r) =.995; p <.001

Decision: Se rechaza HO y se acepta HE2.

Interpretacion:

Cuando el personal percibe que recibe capacitacion util y que existe
evaluacion/retroalimentacion mas clara, también se observa mejor
rendimiento en lo mas “medible” del trabajo: eficiencia, cumplimiento de
normas y calidad. En pocas palabras, formar y evaluar bien ayuda a trabajar

mejor Yy CcONn mMenos errores.

HE3

HO: La motivacion, el reconocimiento y el clima laboral no se relacionan
significativamente con el compromiso y el trabajo en equipo.

H1 (HE3): La motivacion, el reconocimiento y el clima laboral se relacionan

significativamente con el compromiso y el trabajo en equipo.
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Se contrasté un componente socioemocional-organizacional (promedio de
MR + CL) con un componente conductual colectivo (promedio de TE + CP).
Resultado:
e Spearman (p) =.998; p <.001
e Pearson (r) =.995; p <.001
Decision: Se rechaza HO y se acepta HE3.
Interpretacion:
Cuando las personas sienten un trato justo, reconocimiento y un clima
laboral mas favorable, tienden a mostrar mayor compromiso y mejor
coordinacion. Esto es muy importante en un equipo pequefio como el del
camal: el ambiente y la motivacidon no son “algo secundario”, sino un soporte
real del rendimiento colectivo.
4.2.3. Conclusioén inferencial del estudio

En conjunto, el analisis inferencial confirma que existe una relacion positiva,
muy fuerte y significativa entre la gestidén de talento humano y el desempefio laboral
en la poblacion estudiada (N = 12). Por lo tanto, los resultados respaldan
estadisticamente la necesidad y pertinencia de una propuesta de gestion de talento
humano orientada a fortalecer capacitacion, evaluacion, reconocimiento, clima y

organizacion del trabajo.
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CONCLUSIONES

PRIMERO: GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA EL RENDIMIENTO
LABORAL EN EL MATADERO MUNICIPAL DE AYAVIRI 2024
concluyé que el rendimiento laboral de 12 empleados del Matadero
Municipal de Ayaviri 2024 mejoraria con el fortalecimiento de la
gestion del talento humano. La puntuacién media de la gestion del
talento humano fue de aproximadamente 3.05 (nivel medio) en
comparacién con el rendimiento laboral que fue de aproximadamente
3.76 (nivel alto). También se observo que existia una relacion positiva
y significativa entre las dos variables. Esto demuestra que si la
institucion organiza y fortalece sus practicas de gestién, el rendimiento

de los colaboradores mejora y se mantiene de manera mas equitativa.

SEGUNDO: El diagndstico de la situacion actual muestra una gestion del talento
humano en todas las dimensiones en un nivel predominantemente
intermedio, lo que refleja una gestion del talento humano que aun no
esta consolidada. La mayoria de las practicas de gestion de
capacitaciéon y desarrollo, evaluacion y retroalimentacién, y motivacion
y reconocimiento, que alcanzaron el 100%, estaban en un nivel medio,
lo que implica que estas practicas se implementan de manera
incompleta o no sistematica. Sin embargo, el rendimiento laboral fue
de nivel medio-alto, mostrando cumplimiento con un trabajo de buena
calidad, y normas y funciones. Existe una relacion entre la gestion del
talento humano y el rendimiento laboral, que sostiene que el

desempenio del equipo es una responsabilidad colectiva y depende de

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV £ | INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

la organizacion, el apoyo y la valoraciéon de la gestion del talento

humano.

TERCERO: Se concluye que para potenciar la eficiencia asi como el sentido de
responsabilidad en la realizacion de las tareas laborales, se disefia la
propuesta de capacitacion y evaluacion del rendimiento. También es
evidente que la dimension de evaluacion y retroalimentacion es la que
presenta los promedios mas bajos en la evaluacion de la gestion del
talento humano. La evaluacion general del personal indica que no hay
retroalimentacion, y como resultado, las brechas de rendimiento, la
puntualidad en el trabajo y el cumplimiento regular y uniforme de
funciones y procedimientos seran mejoradas mediante la propuesta
de capacitacién y evaluaciéon del rendimiento con retroalimentacion

respetuosa y objetiva.

CUARTO: Se concluye que la propuesta de estrategias en la dimension
motivacional, laboral y de reconocimiento es de suma importancia
para el fortalecimiento de la calidad y el incremento del compromiso
del personal, considerando que la dimension mas critica del
rendimiento a nivel laboral es el trabajo en equipo, que se encuentra
principalmente en el nivel medio. El entorno laboral se valora de
manera positiva dentro de la gestidén del talento humano; sin embargo,
la dimensién motivacional y de reconocimiento se encuentra en un
nivel bajo para la mayoria del personal, lo que indica que los esfuerzos

no son reconocidos ni visibles.
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RECOMENDACIONES

PRIMERO: Para un desarrollo sostenible, se recomienda establecer un
cronograma de gestion para cada afio, con responsables, objetivos
especificos y seguimiento cada trimestre. También se recomienda que
el Municipio asigne una cantidad minima de recursos (tiempo,
coordinacion y materiales) para que la propuesta no dependa
unicamente del esfuerzo personal, y que la mejora del rendimiento

sea una practica continua y regular del Municipio.

SEGUNDO: Se sugiere formalizar el diagndstico como linea base, y desarrollar un
informe interno que contenga: las principales brechas identificadas
por dimensién (planificacién, capacitacién, evaluacion, motivaciéon y
clima) junto con las fortalezas del personal (calidad y cumplimiento) y

las prioridades de mejora.

TERCERO: Se sugiere crear un programa de capacitacion enfocado y basado en
las necesidades, que aborde especificamente temas relacionados con
el matadero (como procedimientos, seguridad, calidad, coordinacion
y atencién al usuario). Las sesiones de capacitacion deben ser
breves, practicas y medibles (por ejemplo, mediante listas de
verificacion, evaluacion previa y posterior a la capacitacion), de modo

que la capacitacion se aplique efectivamente en el lugar de trabajo.

CUARTO: Se deben emplear practicas simples pero coherentes para mejorar la
motivacion y el ambiente laboral, como reuniones breves (semanales)
para abordar la coordinacion, acuerdos claros de trabajo en equipo y

una comunicacion directa (no confrontacional) para la resolucion de
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problemas. Debido a que el enfoque se centré en la dimensiéon mas
sensible del rendimiento, y para fomentar la colaboracion, se sugiere

la distribucién equitativa del trabajo y un entorno laboral de apoyo.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Elementos

Contenido

Problema

general

Problemas

especificos

Objetivo

general

Objetivos

especificos

;Cémo la PROPUESTA DE GESTION DE TALENTO HUMANO PARA EL
DESEMPENO LABORAL EN EL CAMAL MUNICIPAL DE AYAVIRI 2024
permitira mejorar el desempefio laboral de los 12 colaboradores del Camal
Municipal de Ayaviri durante el afio 20247

1) ¢Qué deficiencias se presentan en la gestién del talento humano
(planificacion, funciones, capacitacion, evaluacion y motivacion) que influyen
en el desempefio laboral de los 12 colaboradores durante el 20247

2) ;De qué manera el fortalecimiento de la capacitacion y la evaluacion del
desempefio contribuye a mejorar la eficiencia, cumplimiento de funciones y
responsabilidad laboral de los 12 colaboradores durante el 20247

3) ¢Coémo las estrategias de motivacion, clima laboral y reconocimiento
incrementan el compromiso y la calidad del trabajo de los 12 colaboradores
durante el 20247

Determinar cémo la PROPUESTA DE GESTION DE TALENTO HUMANO
PARA EL DESEMPENO LABORAL EN EL CAMAL MUNICIPAL DE AYAVIRI
2024 contribuira a mejorar el desempefio laboral de los 12 colaboradores del
Camal Municipal de Ayaviri durante el afio 2024.

1) Diagnosticar el estado actual de la gestion del talento humano (planificacion,
definicion de funciones, capacitacion, evaluacion y motivacion) y su relacion
con el desempenio laboral de los 12 colaboradores durante el 2024.

2) Disefiar una propuesta de gestion del talento humano orientada al
fortalecimiento de la capacitacién y la evaluacion del desempefio, para mejorar
la eficiencia, el cumplimiento de funciones y la responsabilidad laboral de los
12 colaboradores durante el 2024.

3) Proponer estrategias de motivacion, clima laboral y reconocimiento que
incrementen el compromiso y la calidad del trabajo, fortaleciendo el
desempefio laboral de los 12 colaboradores durante el 2024.

La PROPUESTA DE GESTION DE TALENTO HUMANO PARA EL

Hipotesis DESEMPENO LABORAL EN EL CAMAL MUNICIPAL DE AYAVIRI 2024
general influira significativamente en la mejora del desempefno laboral de los 12
colaboradores del Camal Municipal de Ayaviri durante el afio 2024.
HE1: La gestion del talento humano influira significativamente en el
o desempefio laboral de los 12 colaboradores durante el 2024.
Hipétesis o ) o
- HE2: La capacitacion y la evaluacion del desempefio influiran
especificas

significativamente en la mejora de la eficiencia, cumplimiento de funciones y

responsabilidad laboral de los 12 colaboradores durante el 2024.
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Variables

Dimensiones

influiran

reconocimiento

HE3: La motivacion, el clima laboral

y el
significativamente en el compromiso y la calidad del trabajo de los 12
colaboradores durante el 2024.

Variable independiente: Gestion de talento humano. Variable dependiente:
Desempefio laboral.

Planificacion y organizacion; Capacitacion y desarrollo; Evaluaciéon y

(V1) retroalimentacion; Motivacion y reconocimiento; Clima laboral.

Dimensiones Eficiencia; Cumplimiento de funciones y normas; Calidad del trabajo; Trabajo
(VD) en equipo y coordinacién; Compromiso y proactividad.

Enfoque Cuantitativo.

Tipo / nivel Aplicada; Descriptivo—correlacional.

Disefo No experimental — transversal.

Método Hipotético-deductivo.

Ambito Camal Municipal de Ayaviri, provincia de Melgar, region Puno (2024).

Poblacion y

Poblacion: 12 colaboradores. Muestra: Censal (12 colaboradores).

muestra
Técnica Encuesta.
Instrumento Cuestionario tipo Likert (1-5) para ambas variables.
Descriptivo: frecuencias, porcentajes, medias y DE por variable/dimension.
Analisis de ] ] .
dat Inferencial: correlacién Spearman (y Pearson como contraste), nivel de
atos

significancia p < .05.
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Anexo 2. Matriz de datos

1 3| 3| 3|29] 3 3.06 (Medio 4139 4 4 4 3.04 |Alto
2| 3|29 3]28| 3 2.92|Medio 4138 4] 4] 4 3.64|Medio
3| 3132 3|31 4 3.24|Medio 4141 4] 4 4 4.04 Alto
41 3127 3|28| 3 2.72|Medio 3|34 4] 3] 3 3.34|Medio
a| 4133 3|32 4 3.36 |Medio 4142 4] 4 4 4.14 Alto
b| 3|28 3]29| 3 2.9|Medio 4136 4] 3| 4 3.54|Medio
7 3131 3] 3| 3 3.14|Medio 4 4 4] 4 4 3.92|Alto
8| 3|26| 2{2.5 3 2.68|Medio 3|33 3| 3] 3 3.24|Medio
9 4/34] 3|33 4 3.42|Medio 4143 4] 4 4 4.24 Alto
10] 3] 3| 3{29| 3 3.04|Medio 4138 4] 4] 4 3.74|Alto
11| 435 3|34| 4 3.54 |Medio 4144) 5] 4 4 4.34 |Alto
12| 3|125| 2{24| 3 2.56|Medio 3132 3| 3] 3 3.14|Medio
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Anexo 3. Instrumentos

Cuestionario: Gestion de talento humano y desempeio laboral

A. VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DE TALENTO HUMANO

Dimensidn 1: Planificacion y organizacion del personal

item | Afirmaciones 112|345

1 Tengo claridad sobre mis funciones y responsabilidades
dentro del camal.

2 Las tareas que realizo estan bien definidas v no generan
confusion.

3 La asignacion de actividades se realiza de manera ordenada vy
coherente.
4 Sé a quién debo comunicarme cuando surge un problema en

el trabajo.

5 Considero que existe coordinacidon adecuada entre las tareas
del equipo.

Dimensidén 2: Capacitacion y desarrollo

item | Afirmaciones 112|345

5] Recibo capacitaciones que estan relacionadas con mi trabajo
v necesidades reales.

7 La capacitacion que recibo me ayuda a mejorar mi
desempeno en el puesto.

8 Se promueve el aprendizaje continuo para hacer mejor el
trabajo.
9 He recibido orientacion o induccion adecuada para realizar

mis funciones.

10 Considero que las oportunidades de capacitacion son
suficientes para el personal.

Dimensién 3: Evaluacion del desempeno y retroalimentacion

item | Afirmaciones 1T12(2|4( 5
11 Existen criterios claros para evaluar mi desempeno laboral.
12 Recibo retroalimentacion scbre mi trabajo para mejorar

continuamente.

13 La evaluacion del desempeno (si se realiza) es justa y basada
en hechos.

14 Se me informa oportunamente cuando hay observaciones
sobre mi trabajo.

15 Las evaluaciones ayudan a mejorar el trabajo y no solo a
sefalar errores.
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Dimensidn 4: Motivacion y reconocimiento

item

Afirmaciones

16

Me siento motivado(a) para realizar bien mi trabajo cada dia.

17

Cuando hago bien mi trabajo, siento que mi esfuerzo es
reconocido.

18

Considero gue el trato hacia el personal es respetuoso y justo.

19

Se promueven incentivos o estimulos para mejorar el
rendimiento.

20

Me siento satisfecho(a) con la forma en que se valora mi
aporte en el camal.

Dimen

sign 5: Clima laboral y relaciones internas

item

Afirmaciones

21

En mi centro de trabajo se promuewve el respeto entre
companeros.

22

Existe una comunicacion clara entre el personal y los
responsables.

23

Siento que puedo expresar mis ideas o inquietudes sin temor.

24

Mis companeros me apoyan cuando el trabajo se vuelve mas
exigente.

25

Considero que el ambiente laboral favorece un buen
desempeno.

B. VAR

Dimen

IABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

sion 1: Eficiencia en el trabajo

item

Afirmaciones

26

Cumplo mis tareas dentro del tiempo establecido.

27

Organizo mis actividades para evitar retrasos y pérdidas de
tiempo.

28

Mantengo constancia en mi ritmo de trabajo durante la
jornada.

29

Realizo mis tareas sin necesidad de que me estén
supervisando constantemente.

30

Considero que mi productividad en el trabajo es adecuada.

Dimen

sion 2: Cumplimiento de funciones y normas

Item

Afirmaciones

31

Cumplo con responsabilidad las funciones asignadas.

32

Respeto los procedimientos establecidos para realizar mis
labores.

33

Mantengo disciplina y orden durante mi jornada de trabajo.

34

Asumo las consecuencias cuando cometo un error y busco
corregirlo.

35

Mantengo puntualidad y asistencia responsable.
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Dimensidén 3: Calidad del trabajo

item | Afirmaciones 1123|145
36 Procuro hacer mi trabajo con cuidado, evitando errores.
37 Entrego mis tareas con orden y cumpliendo lo solicitado.
38 Verifico mi trabajo antes de darlo por terminado.
39 Me esfuerzo por mantener un estandar de calidad en lo que
hago.
A0 Cuando detecto fallas, busco mejorar para que no se repitan.

Dimensién 4: Trabajo en equipo y coordinacion

item | Afirmaciones 112(3(4]| 5

41 Me coordino con mis companeros para cumplir mejor las
actividades.

42 Comparto informacion importante cuando puede ayudar al
equipo.

43 Apoyo a mis companeros cuando se presenta una carga de
trabajo alta.

44 Mantengo una comunicacion respetuosa con mi eguipo de
trabajo.

45 En general, siento que el equipo trabaja de manera

coordinada.

Dimensidn 5: Compromiso y proactividad

item | Afirmaciones 112(3|4|5
46 Me interesa que el camal funcione bien y aporto para lograrlo.
47 Cuando surge un problema, busco soluciones dentro de mi
rol.
48 Me adapto con disposicion cuando hay cambios en el trabajo.
49 Propongo mejoras cuando identifico oportunidades en el
servicio.
a0 Mantengo una actitud responsable, incluso cuando el trabajo
es exigente.
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Anexo 4. Validez de instrumento

UNIVER SIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ

FACULTAD DE INGENIERIA DE SISTEMAS

ESCUELA PROFESIONAL DE INGEMIERIA EMPRESARIAL E

INFORMATICA

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

JUICIO DE EXPERTOS

I TITULO DE MI TESIS: PROPUESTA DE GESTION DE TALENTD HUMANGC PARA EL
DESEMPENO LABORAL EN EL CAMAL MUNICIPAL DE AYAVIRI 2024

I REFEREMCIA5:
a. Experto/Mombres
b. Especialidad
c. Cargo Actual

 KOISHIRO T. ARAPA CRUZ
! INMGEMIERD DE SISTEMAS
: DOCENTE DE LIMAJ

i. AUTOR DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
Bach. JUAN DIEGD ARI ZARAMNA
ASPECTOS DE VALIDACION
{1 = Deficiente; 2 = Regular; 3 = Buena; 4 = Muy buena; 5 = Excelente)

= E =
INDICADORES GRITERIOS E g % g g
1. Claridad Ezia redactado con leguaje apropiado X
Z. Dbjetividad Ezia sxpresado en capacidades obasrrables X
3. Actualidad Eafa adecuado al avance 0@ 1a ciencia X
4_Organzacion Existe una organizacion Iogica de los rbema y 122 variables X
£. suficiencia zlora Ias dimenaionss an cantidad y calidad suficiantas X
&. Infencionalidad | Esfa adecu=da para cumplir los objstives de k2 investigacion X
7. Congiatenciz Eafa basado en aspectos tedricos y cientificos X
5. Coherencia Enlre 132 dimenziones, indicadorss & tema X
9_Matodologia Reaponde al propositn de 12 myestigacion X
10. Partinencia Ez util y adecuado para I irveatigacion X

Coeficiente de valoracion porcentual. C = Total/S0
Iv. OBSERVACIONES Y RECOMEMDACIOMES

V. RESOLUCION DEL EXPERTO

Aprobado

Desaprobado

LUGAR Y FECHA: Juliaca, 02 de junic del 2025
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UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ
FACULTAD DE INGENIERIA DE SISTEMAS
ESCUELA PROFESIONAL DE INGENIERIA DE SISTEMAS

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

JUICIO DE EXPERTOS

L TITULO DE MI TESIS: PROPUESTA DE GESTIOM DE TALENTCO HUMANC PARA EL
DESEMPEND LABORAL EN EL CAMAL MUNICIPAL DE AYAVIRI 2024

I REFEREMCIAS:

a. Experto/Mombres

b. Especialidad

c. Cargo Actual
AUTOR DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:

: INGEMIEROC DE SISTEMAS
: DOCENTE DE UMSA

Bach. JUAN DIEGD AR| ZAPANA|

ASPECTOS DE VALIDACION
(1 = Deficiente; 2 = Regular; 3 = Buena; 4 = Muy buena; 5 = Excelente)

: EDID GIOVANMA CANO MAMAMI

© E =
INDIGADORES GRITERIOS E g % g E
1. Claridad Ezfa redactzdo con lsguaje apropiada X
Z. Chjstividad Ezia expresaco en capacidades obasrvzbles X
3. Actualidad Eafa adecuzdo al avance e 13 ciencia X
4_Drganizacian Existe una organizacicn |ogica de los hema v l23 variables X
£. suficiencia Wzlora laz dimengionss an cantidad y calidad suficiantas X
&. Infencionzlidzd | Eafa adecwada para cumplir log objetives de L2 investigacion X
7. Congisfenciz Eafa basano en aspectos tearicos y cientihicos X
5. Conerencia Entre 125 dimenzionss, indicadores & tema X
9_Matodalogia Reaponde al proposite de 2 mvestigacion X
10. Partinenciz Ez util y adscuzdo para 1 irveatigacion X

Coeficiente de valoracion porcentual. C = Total/s0

.

V. RESOLUCION DEL EXPERTO

Aprobado

Desaprobado

LUGAR Y FECHA: Juliaca, 10 de diciembre del 2025
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ANEXO 1 ,
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORACION DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCV

Formato digital Fecha de entrega: _18 — 06 — 2026

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos:_ JUAN DIEGO ARI ZAPANA
Direccion; Av. Australia, Mz: P, Lt: 21A - Juliaca
DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°: 47528780

Teléfono: 922 546 012 email: juandiego.az.31(@gmail.com
Nombres y Apellidos:

Direccion;

DNI/Camné de Extranjeria/Pasaporte N°:

Teléfono: email:

Facultad y/o Escuela de Posgrado: INGENIERIA DE SISTEMAS
Escuela Profesional 0 Mencion: INGENIERIA EMPRESARIAL E INFORMATICA

Titulo o Grado Académico a optar: INGENIERO EMPRESARIAL E INFORMATICO
Asesor: _Dr. PAUL MAMANI TISNADO
Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:

Trabajo de Investigacion [ ] Tesis[X] Trabajo de Suficiencia Profesional || Trabajo Académico[_|
Titulo: PROPUESTA DE GESTION DE TALENTO HUMANO PARA EL DESEMPENO LABORAL EN
EL CAMAL MUNICIPAL DE AYAVIRI 2024

Palabras claves, (3 a 5 términos): Gestién de talento humano; desempeiio laboral; capacitacion: evaluacion del
desempeiio; clima laboral; Camal Municipal de Ayaviri.

(Esta obra se desarrollé en la UANCV 122

2

! Indicar si su produccion intelectual ha empleado recursos tales como, instalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCYV, financiamiento, entré otros
relacionados.

2 Si su produccion intelectual se desarrollo en la UANCYV totalmente o parcialmente, debera autorizar el
deposito en el Repositorio de manera obligatoria.

rd
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2. Referencia de tesis:

iBachiller X ETitulo_ '2da Especialidad Maestria iDoctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el depdsito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCV.
Con la autorizaciéon de deposito de mi produccion Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Caceres Velasquez” una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al publico, transformar (Gnicamente mediante su traduccioén a otros idiomas) y
poner a disposicion del publico mi produccion intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, en cualquier medio, conocido o por conocerse, a través de los diversos
servicios por la Universidad, creados o por crearse, tales como el Repositorio Digital de
tesis UANCYV, coleccion de produccion intelectual, entre otros, en el Pert y en el extranjero
por el tiempo y veces que considere necesarias, y libres de remuneraciones.
En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina “Néstor Caceres Velasquez” podra
reproducir mi produccion intelectual en cualquier tipo de soporte y en méas de un ejemplar,
sin modificar su contenido, solo con propositos de seguridad, respaldo y preservacion.
Declaro que la produccién intelectual es una creacién de mi autoria y exclusiva titularidad,
coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produccion intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.
La Universidad Andina “Néstor Caceres Velasquez” consignara el nombre del y/o los
autor(es) de la produccion intelectual, y no le hara ninguna modificacion mas que la
permitida en la licencia.

Autorizo su publicacién (marque con una X)

X | Si, autorizo que se deposite inmediatamente.

Si, autorizo que se deposite a partir de la fecha (d/m/a):

l:l No autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL:
Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS sobre su produccion intelectual,
mantiene la titularidad de los derechos de autor de esta y, a la vez, permite que otras personas
puedan reproducirla, comunicarla al publico y distribuir ejemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
2Quiere permitir usos comérciales de su produccion intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccion, distribucion y comunicacion publica de la
produccion intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccién, y comunicacion publica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

Si autorizo

No autorizo
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Jurisdiccién de su Licencia

Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcion “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.

La opcion “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.

En consecuencia, la opcién “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccion neutral. Mientras que la opcion adaptada
a la jurisdiccion del Pert goza de una mayor eficacia ante los tribunales peruanos.

[:] Internacional
X

Nacional

Linea de investigacion: ORGANIZACION Y DIRECCION DE EMPRESAS -P25

18 — JUNIO —2026

mltor huella digital Fecha
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