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“NESTOR CACERES VELASQUEZ”
“RESOLUCION N°414-2025-D-FCA-UANCV-J I

Juliaca, 15 de diciembre de 2025

VISTOS:

El Expediente N° 12847, presentado por GOLDY SADYTH CONDORI HUANCA, quien
solicita nominacion de jurados, fecha y hora de sustentacion y defensa de la tesis
fitulado: DESEMPENO ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LOS
TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PUTINA, 2025; conducente para optar el Titulo
profesional de Licenciado(a) en Administracién y Gestion Piblica, que fue revisadd
por el Director de la Unidad de Investigacién y el Decano de la Facultad de Ciencias
Administrativas, Escuela Profesional de Administracién y Gestién Piblica.

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con el arliculo 8°, numeral b) del Reglamento General de
Grados y Titulos de la UANCV vigente, es procedente acceder a la peficion del
interesado.

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

Y estando, la opinién favorable del Director de la Unidad de Investigacion y el
Decano de la Facultad de Ciencias Administralivas, y las atribuciones que confiere
el articulo 28° del Reglamento Interno de Trabajo de Investigacién Conducente a
Grados y Titulos Resolucidn N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. — DECLARAR APTO para la sustentacion presencial del informe
Final de la .investigacion (borrador de Tesis), del (la) bachiller: GOLDY SADYTH
CONDORI HUANCA, para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en
Administracién y Gestiéon Piblica, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - NOMINAR JURADOS para la sustentacion presencial y
defensa de la tesis a-los siguientes docentes ordinarios:

* PRESIDENTE : Dr. BENIGNO CALLATA QUISPE

* ler. MIEMBRO :  Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR

* 2do. MIEMBRO : Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS
* ASESOR DETESIS :  Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

ARTICULO TERCERO. - PROGRAMAR FECHA Y HORA de sustentacion como se detalla:

* Lugar : salén de Grados y Titulos
* Fecha : martes, 16 de diciembre de 2025
* Hora :11: 00 a.m

ision de Grados y Titulos de la Facultad,

ARTICULO CUARTO. ~ DISPONER que la ca ;
pdos del cumplimiento de la presente

Secretaria Académica, quedan encd
Resolucion.

DISTRIBUCION:
- Unid. inv, i)
- Jwados (3)
- Interesado (1)
- Asesor de Tess (1)
-Archivo FCA (1)
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RESOLUCION N° 808-2025-Ul-FCA-UANCV-J

Juliacq, 10 de noviembre 2025

VISTOS:

El Expediente: 2025-CU-11249 de fecha 05 de noviembre de 2025, del Bach. GOLDY SADYTH
CONDORI HUANCA, quien solicita Revisidén del Informe Final de la Investigacién (borrador de
Tesis) y el Anexo (04 o 05) “Ficha de Opinién del Informe Final de la Investigacién (borrador de
Tesis)” que fue revisada por el Comité de Investigacién de la Facultad de Ciencias
Administrafivas, Escuela Profesional de Administracién y Gestién Pablica.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacién son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacion cientffica,
tecnolégica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuesira
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. GOLDY SADYTH CONDORI HUANCA, quien solicita la revisién del Informe Final
de la Investigacion (borador de Tesis) del tema titulado: DESEMPENO ORGANIZACIONAL Y
GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LOS TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE DESARROLLO
ECONOMICO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PUTINA, 2025; conducente para optar el
Titulo Profesional de Licenciado(a) en Adminisiracién y Geslion Piblica.

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

Que, el Comité de Investigacion emitié su opinién favorable al Informe Final de la Investigacion
{borrador de Tesis).

Que, el Director de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracion y Gestion Publica, coroboré el asesoramiento en el
informe  Final de la Investigacion (borrador de Tesis) del ASESOR Dr. ROBERTO PAYE
COLQUEHUANCA.

Estando, la opinién favorable del comité de Investigacién, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacién Conducente a Grados y Titulos Resolucién N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacién de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24461 y el Estatuto de la UANCY, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - APROBAR Y AUTORIZAR EL_INFORME FINAL DE LA INVESTIGACION
(BORRADOR DE TESIS). para la REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, del fema titulado: DESEMPENO
ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LOS TRABAJADORES DE LA GERENCIA
DE DESARROLLO ECONOMICO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PUTINA, 2025;
comespondiente a la Linea de Investigacion ADMINISTRACION PUBLICA (5909 - UNESCO)
presentado por el (la) Bach. GOLDY SADYTH CONDORI HUANCA, para optar el Titulo Profesional
de licenciado(a) en Adminisiracién y Geslién Piblica, en vitud de los considerandos
expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - RATIFICAR, como ASESOR al Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA.

ARTICULO TERCERO. - DISPONER, que la facultad de Ciencias Administrativas, secretarias
académicas y administrativas, quedan encargados del cumplimiento de Ia presente
Resolucion.

Registrese, Comuniquese y Archivese.
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RESOLUCION N° 657-2025-Ul-FCA-UANCV-J

Juliaca, 01 de octubre 2025

VISTOS:

El Expediente: 2025-CU-9152 de fecha 1 de octubre de 2025, el cual solicita Revision de
propuesta de Investigacion y el Anexo (02 o 03) “Ficha de Opinién de Ia Propuesia de
Investigaciéon” que fue revisada por el Comité de Investigacion de la Facultad de Ciencias
Administrativas, Escuela Profesional de Administracién y Gestién Péblica.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacién son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarollo de investigacién cientifica,
tecnolégica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. GOLDY SADYTH CONDORI HUANCA, quien solicita la revision y aprobacién
de la Propuesta de Investigaciéon de Titulo: DESEMPENO ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL
TALENTO HUMANO DE LOS TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PUTINA, 2025; conducente para optar el Titulo profesional
de licenciado(a) en Administracién y Gestién Piblica.

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

Que, el Comité de Investigacion emitié su opinién favorable a la Probuesta de Investigacion.

Que, el Director de la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Adminisfracion y Gestién Péblica, corrobord la propuesta del ASESOR
Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA, guien debe ser acreditado y facullado para orientar y
ayudar al asesorado en el proceso de elaboracidn del trabdjo de investigacién (Tesis).

Estando, la opinibn favorable del comité de Investigacién, en concordancia con el
Reglamenio Inferno de Trabajo de investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucién 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 UANCY, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR Y AUTORIZAR LA EJECUCION DE LA _PROPUESTA DE
INVESTIGACION, titulado: DESEMPENO ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL TALENTO HUMANO DE
LOS TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE PUTINA, 2025; corespondiente a la Linea de Investigacion ADMINISTRACION
PUBLICA (5909 - UNESCO) presentado por el (la) Bach. GOLDY SADYTH CONDOR!I HUANCA, en
virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO.- RECONOCER, como ASESOR al Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA.
ARTICULO TERCERO.- DISPONER que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
quedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucion.

Registrese, Comuniquese y Archivese.

DISTRIBUCION:

- Decanatura

- Interesado (1)

- Archivo FCA (1)
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PROVINCIAL DE PUTINA, 2025

INFORME DE ORIGINALIDAD

25, 21« 15« 17«

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Submitted to Universidad Andina Nestor 1 1 o
Caceres Velasquez °

Trabajo del estudiante

.

hdl.handle.net 30/
0

Fuente de Internet

2]

repositorio.uss.edu.pe 1
Fuente de Internet %
repositorio.ucv.edu.pe 1
Fuente de Internet %
www.coursehero.com 1
Fuente de Internet %
n repositorio.unaj.edu.pe 1
Fuente de Internet %
Submitted to Universidad Cesar Vallejo <
Trabajo del estudiante %
E repositorio.autonomadeica.edu.pe <
Fuente de Internet %
n repositorio.uancv.edu.pe <
Fuente de Internet %
alicia.concytec.gob.pe 1
Fuente de Internet < %
ciencialatina.org 1
Fuente de Internet < %
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METADATOS COMPLEMENTARIOS i - :
AVES archin
N4
“,/
Titulo de la tesis /

DESEMPENO ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL TALENTO
HUMANO DE LOS TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE
DESARROLLO ECONOMICO DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE PUTINA, 2025

Datos de autor

Nombres y apellidos GOLDY SADYTI CONDORI HUANCA

Tipo de documento de identidad DNI

Namero de documento de identidad 73336850

URL de ORCID

https://orcid.org/0009-0005-7809-892X

Datos de asesor

Nombres y apellidos

ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

Tipo de documento de identidad

DNI

Numero de documento de identidad

02145441

URL de ORCID

https://orcid.org/0000-0001-8237-5735

Datos del jurado

Presidente del jurado

Nombres y apellidos

BENIGNO CALLATA QUISPE

Tipo de documento

DNI

Numero de documento de identidad

01693080

Miembro del jurado 1

Nombres y apellidos ROBBINS FLORES AGUILAR
Tipo de documento DNI
Nutmero de documento de identidad 02426851

Miembro del jurado 2

Nombres y apellidos

ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS

Tipo de documento

DNI

Numero de documento de identidad

02413103
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Datos de investigacion

| Linea de investigacion ADMINISTRACION PUBLICA (5909-UNESCO)
Grupo de investigacion No aplica.
Agencia de financiamiento Sin financiamiento
Pais: Pera

Departamento: Puno

Provincia: San Antonio de Putina

Distrito: Putina

Coordenadas:
Latitud: -14.0899355
Longitud: -70.2432244

Ubicacion geogréfica de la investigacién | hitps: //mapx dpp Jég)l) g,l/ \0( |qulquIuZB()

Afio o rango de afios en que se realizo la o
Octubre 2025 — Diciembre 2025

investigacion

Negocios, Administracion
https://purl.ore/pe-repo/ocde/ford#5.02.04

Administracion Phablica

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

https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.06.02
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD

Yo__GOLDY SADYTH CONDORI HUANCA . identificado con DNI
Nro. 73336850 en mi condicion de egresado de:

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

ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA ”

informo que he elaborado el/la & Tesis o O] Trabajo de Investigacion, O Trabajo Académico
dcnominada'

DE LA GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

PUTINA, 2025

Asesorado por:  Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

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, cn 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.

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
presente documento asumo frente a terceros, la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez y/o la
Administracion Publica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo
seflalado incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los daiios y perjuicios
que sc ocasionen.

Juliaca 19 de Diciembre del 2025

Firma del Aesor FIRMA (obligatoria) Huella

(obligatoria)

%“Q S

NCICIAA NE INM/ECTICACIANI
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RESUMEN

La gestion del talento humano los trabajadores de Gerencia Desarrollo
Econdmico de la Municipalidad Provincial de Putina, 2025. La metodologia
utilizada fue enfoque cuantitativo, basica, correlacional, no experimental y
transversal. La poblacién 25 trabajadores de la mencionada gerencia, quienes
constituyeron la muestra censal. Para la recoleccion de datos se aplicd una
encuesta estructurada tipo Likert de 18 items, elaborada en funcién de las
dimensiones e indicadores de ambas variables. La validez del instrumento fue
determinada por juicio de expertos, y la confiabilidad mediante prueba
coeficiente de Cronbach, obteniéndose un valor de 0,87, lo que indica alta
consistencia interna. Los resultados del analisis estadistico, utilizando la
correlacion de Tau-b de Kendall, evidenciaron relacion entre gestion del

talento humano y desempefo organizacional (1 = 0.744; p = 0.001). De

manera especifica, se hallé una correlacion positiva alta entre la seleccion del
personal y el desempefo organizacional (1 = 0.775), asi como entre la
capacitacién y desarrollo y el desempefio organizacional (1 = 0.771); mientras
que la evaluacién del desempefio mostré una correlacion positiva moderada
(= 0.644). Se concluye que la adecuada gestion del talento humano basada
en la planificacion, capacitacion, motivacién y evaluacion incide de manera
significativa en la eficiencia, productividad y cumplimiento de metas
institucionales de la Gerencia de Desarrollo Econémico. Por ello, se
recomienda fortalecer las politicas de formacién continua, los procesos
meritocraticos y los mecanismos de evaluacion objetiva para consolidar una

gestion publica eficiente y orientada a resultados.

Palabras clave: Desempeiio organizacional, gestion, talento humano
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ABSTRACT

Human talent management the workers of Economic Development
Management of the Provincial Municipality of Putina, 2025. The methodology
used was quantitative, basic, correlational, non-experimental and cross-
sectional approach. The population 25 workers of the mentioned management,
who constituted the census sample. An 18-item structured Likert-type survey,
developed based on the dimensions and indicators of both variables, was
applied for data collection. The validity of the instrument was determined by
expert judgment, and the reliability by Cronbach's coefficient test, obtaining a
value of 0.87, indicating high internal consistency. The results of the statistical
analysis, using Kendall’'s Tau-b correlation, evidenced relationship between
human talent management and organizational performance (1 = 0.744; p =
0.001). Specifically, a high positive correlation was found between staff
selection and organizational performance (1 = 0.775), as well as between
training and development and organizational performance (1 = 0.771); while
performance appraisal showed a moderate positive correlation (1 = 0.644). It
is concluded that proper human talent management based on planning,
training, motivation and appraisal significantly impacts the efficiency,
productivity and fulfilment of institutional goals of Economic Development
Management. Therefore, it is recommended to strengthen continuing
education policies, meritocratic processes and objective evaluation

mechanisms to consolidate efficient and result-oriented public management.

Keywords: Organizational performance, management, human talent.
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INTRODUCCION

En el presente, las organizaciones de caracter publico mantienen un reto
continuo para adaptarse a entornos que cambian, que son complejos, y muy
competitivos, y donde el recurso humano puede convertirse en el propio
determinante que han pasado a ser una necesidad para estas organizaciones.
Hoy en dia la gestién del talento humano forma ya parte de una herramienta
estratégica para incrementar las capacidades, competencias y actitudes del
personal que incide, ademas, en las organizaciones de la administracion
publica, como las de la administracién privada, tienen que reforzar sus
practicas de gestion para incrementar su eficiencia, productividad que ofrecen
a la ciudadania (Chiavenato, 2019; Robbins & Judge, 2020).

Globalmente las tendencias de gestion moderna que promueven la
profesionalizacion del servicio publico, asi como el desarrollo de politicas que
integren el bienestar de los trabajadores y los resultados institucionales. En
Latinoamérica, instituciones internacionales como la CEPAL y el BID han
resaltado que la mejora de la capacidad institucional del sector publico
depende principalmente de la planificacion de recursos humanos, la formacion
y actualizacion profesional y la motivacién en el trabajo. Dichas condiciones
permitirian al sector publico atender mejor las demandas sociales, utilizar de
manera mas Optima los recursos y fortalecer la gobernabilidad de las
instituciones (CEPAL, 2020; BID, 2021).

El caso peruano, las municipalidades son los principales entes de
gestion y desarrollo local siendo responsables de llevar a la practica politicas
econdmicas Yy sociales en beneficio de la poblacién. No obstante, diferentes

estudios han evidenciado que varias entidades municipales tienen fallas en la
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gestion del talento humano, que se traduce en una distribucion de funciones
inadecuada, ineludibles capacitaciones del personal, escasa motivacion y un
bajo nivel de desempefio organizacional. Dichas deficiencias inciden
desfavorablemente en la eficiencia de los procesos administrativos, la
ejecucion presupuestal y la calidad de los servicios municipales (SERVIR,
2023; Contraloria General de la Republica, 2023).

En la Municipalidad Provincial de Putina, en especifico en la Gerencia
de Desarrollo Econémico, se ha podido identificar el requerimiento de
fortalecer para elevar tanto el desempefio como el compromiso de los
trabajadores. A pesar del esfuerzo institucional por cumplir los objetivos del
desarrollo econdmico local, se observan aun limitaciones en la planificacion
del personal, la evaluacidén del desempeio, la comunicacidn interna y en el
aprovechamiento de las competencias laborales. Estas limitaciones pueden
incidir en el cumplimiento de los objetivos, en la atencion a los emprendedores
locales y en la ejecucion de programas del desarrollo de la produccion
(Chiavenato, 2019; Armstrong, 2020).

Por eso, tiene como objetivo establece el desempeio organizacional y
la gestion del talento humano de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo
Econdmico de la Municipalidad Provincial de Putina, durante el ano 2025. Se
busca clarificar de qué modo las politicas, las practicas y las estrategias de
gestion del talento mejoran la eficiencia, la eficacia y el desempefio de los
servidores publicos, los que se consideran como elementos esenciales para
poder mejorar la instituciéon (Hernandez et al., 2019).

El estudio se encuentra respaldado por la importancia tedrica y la

importancia practica de los conceptos tratados. En virtud de la perspectiva

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




TESIS UANCV 3 | NVESTRAGION
S

“OFICINA DE INVESTIGACION”

académica, aporta evidencias empiricas en los resultados organizacionales,
reforzando las aportaciones de autores como Chiavenato, Robbins y Dessler.
En virtud de la perspectiva practica, permite contar con informacion util para
poder tomar decisiones por parte de los directivos municipales, quienes deben
enfocar la toma de decisiones a implementar la gestién del talento humano y
la gestion de desarrollo del personal y de la institucion (Chiavenato, 2019;

Robbins & Judge, 2020; Dessler, 2021).
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Desempefio organizacional en el contexto internacional, ha pasado a ser un
contundente indicador para valorar la eficiencia y sostenibilidad de las
organizaciones publicas y privadas. La misma OCDE (2022) establece que el
éxito de una organizacion publica no radica principalmente en temas
relacionados con recursos financieros o tecnoldgicos, sino por todo lo que
tiene que ver con la preparacién de su capital humano, considerado como el
activo mas importante de toda organizacion. Por otro lado, estd se habia
lanzado, entre otros, en paises como Canada, Chile o Espana, fortalecer la
efectividad, la motivacién o la innovacion del personal; las cuales han ido
seguidas, entre otras, de programas de evaluacion del desempefio,
programas de formaciéon permanente y programas de reconocimiento ante los
logros del trabajo, a través de los cuales podemos valorar satisfaccion e
identificacion institucional. Sin embargo, en numerosos paises de América
Latina, los sistemas de gestion del talento humano siguen estando sujetos a
ciertas dificultades, por ejemplo, a aquellas que tienen que ver con la rigidez

burocratica, la ausencia de meritocracia y el bajo nivel de profesionalizacién
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del personal de la administracién publica (OCDE, 2022; Chiavenato, 2019;
Robbins & Judge, 2020).

En el ambito nacional, nuestro pais afronta no pocas dificultades en la
gestidon de la administracion publica y en esa dimension concreta que es el
desempefio del trabajo. El Informe emitido por la Autoridad Nacional del
Servicio Civil (SERVIR, 2023) advierte que solo un 48 % de las entidades
publicas cuentan con sistemas formales de gestién del talento humano y la
misma autoria hace notar que los procesos de evaluacion del desempefio no
se llevan a cabo de forma uniforme. En muchas municipalidades se aprecian
déficits en la planificacion de los recursos humanos, el constante giro del
personal y la escasa inversion en la capacitacion de los servidores publicos,
lo que tiene una incidencia directa en la productividad institucional. Por otro
lado, la Contraloria General de la Republica (2023) también advierte que, por
una ineficiente el resultado como retraso en los proyectos, los cuales brindan
servicios municipales de baja calidad y generan una menor satisfaccion del
ciudadano; en suma, ambas condiciones que manifiestan una contradiccion
de los lineamientos del proceso de modernizacion del Estado respecto de lo
que ha sido la realidad de los gobiernos locales (SERVIR, 2023.

Finalmente, tomando en cuenta la situacidén de los gobiernos regionales
y locales, la problematica se puede evidenciar en las municipalidades de la
region Puno, donde lo0s informes dan cuenta de debilidades en la gestion de
servidores publicos, particularmente en cuanto a la evaluacion del desempefio
trabajador, la planificacion de metas y la retencion del talento. En la
Municipalidad Provincial de Putina, sobre todo en la Gerencia de Desarrollo

Econdmico, se ha evidenciado que la gestién del talento humano, en su
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estructura, influye en el cumplimiento de los objetivos institucionales. Las
principales dificultades que se han evidenciado son la ausencia de un plan
sistematico de capacitacion, la carencia de incentivos laborales, la falta de
comunicacioén interna y la desmotivacion del personal administrativo y técnico,
asi como la inobservancia de las formalidades de la evaluacion del
desempefio y la falta de autorreflexion, dificultan la identificacién de las
fortalezas y debilidades del equipo de trabajo, limitandose, con ello, la mejora
de los niveles de desempeno organizacional y de los resultados de eficiencia
de los servicios econémicos que brinda la gerencia a la poblacién; Chiavenato,

2019).

1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.2.1. Delimitacion espacial

Presente trabajo tiene lugar la Gerencia Desarrollo Econdmico del municipio
provincial promocidon del crecimiento econdmico local, la generacion de
empleo, el fortalecimiento del emprendimiento y la articulacion productiva
entre distintos sectores econdmicos provinciales. El estudio comprende sélo
al personal administrativo y técnico que labora en esta gerencia, dado que su
desempefio y nivel de gestion del talento humano esta directamente
relacionado con la ejecucidn de programas, proyectos y servicios de
desarrollo econdmico local. Por tanto, el espacio geografico e institucional de
referencia es la Municipalidad Provincial de Putina, 2025).
1.2.2. Delimitacion social

En términos sociales, el trabajo dirige a trabajadores dado que incluye

a profesionales, técnicos y personal administrativo que desarrollan funciones
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concernientes con la planificacién, ejecucion y control de actividades
econdmicas y productivas de la provincia; la eleccion de ese grupo de
trabajadores esta dada también por la necesidad de investigar de qué manera
las practicas de gestion del talento humano como la formacion, la motivacién
y la evaluacion de la conduccién afectan el rendimiento laboral, y por tanto, el
desempefio organizacional de la gerencia; ademas el estudio socialmente
tiene importancia desde el punto de vista que contribuira a mejorar las
condiciones laborales y el desarrollo profesional del personal municipal,
ademas de contribuir al logro de la mejora de la eficiencia institucional al
servicio de la comunidad putinefia (Chiavenato, 2019; Dessler, 2021).
1.2.3. Delimitacion temporal

El ambito temporal del estudio encuentra su limite en el afo 2025, aio
en el que se inicia el acopio de datos, el analisis de los mismos, asi como la
presentacion de los resultados. Esta delimitacion temporal va a posibilitar
observar las condiciones actuales de la gestidn del talento humano y su efecto
en el desempefo organizacional de los cambios administrativos y de
modernizacion del ambito de las instituciones del sector publico local. Del
mismo modo, esta linea temporal es pertinente al ser el ailo que coincide con
la ejecucion de programas de desarrollo econdmico promovido por la misma
Municipalidad Provincial de Putina, lo que permitira ver en qué nivel de
eficiencia, de compromiso y de productividad puede encontrarse el personal
que pertenece a la Gerencia de Desarrollo Econémico (Hernandez et al.,

2019).
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1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.3.1. Problema general
¢, Como se relaciona desempeno organizacional y gestién del talento

humano de los trabajadores de la gerencia de desarrollo econdémico

Municipalidad Provincial Putina, 20257

1.3.2. Problemas especificos

e ;Qué relacion existe desempeno organizacional y seleccion del personal
trabajadores de gerencia desarrollo econdémico Municipalidad Provincial
Putina, 20257

e ;Qué relacion existe desempefio organizacional y desarrollo de
trabajadores la gerencia desarrollo econémico Municipalidad Provincial
Putina, 20257

e ,Qué relacion existe desempefo organizacional y evaluacion del
desempefio de trabajadores gerencia de desarrollo econdmico

Municipalidad Provincial Putina, 20257

1.4. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO
Teérica:

Desde una perspectiva tedrica, la investigacion contribuye a la
produccion cientifica en el area de la gestion publica y organizacional, puesto
que profundiza en la relacidn existente entre el desempefio organizacional y
la gestion del talento humano en el ambito municipal. Dicha investigacion tiene
como proposito la verificacion de las aportaciones de algunos autores como
pueden ser: Chiavenato (2019), Robbins y Judge (2020) y Dessler (2021),

quienes sostienen que el talento humano es considerado un recurso
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estratégico que determina la productividad, la innovacién y la eficacia de las
organizaciones. En este sentido, la investigacion permitira incrementar la
comprension alrededor de la forma como las politicas de desarrollo del
personal en la eficacia institucional de las entidades publicas locales.
Generara también un marco tedrico aplicable a otras municipalidades del pais,
promoviendo una gestidon modernizada, eficiente y orientada a los resultados
(Chiavenato, 2019; Robbins & Judge, 2020; Dessler, 2021).

Practico:

El estudio, en su parte practica, tiene gran importancia porque nos
proporcionara informacién util para la toma de decisiones en Gerencia de
Desarrollo Econdmico de la Municipalidad Provincial de Putina. Los resultados
permitiran que se identifiquen cuales son las fortalezas y debilidades en el
desempenfo organizacional, lo que permitira la elaboracion de estrategias de
mejora como planes de capacitacién, programas de incentivos laborales,
mayor énfasis en el liderazgo u optimizacién de procesos. También se vera
beneficiado el grupo de trabajadores municipales, en la medida en que el
trabajo que realicen tenga en cuenta un equipo mas motivador, participativo y
centrado en el desarrollo de competencias, lo que contribuiria a mejorar la
calidad del servicio publico que se presta a la ciudadania de Putina
(Armstrong, 2020; Chiavenato, 2019).

Metodolégico:

En el plano metodoldgico, la estructura corresponde tipo aplicado, lo
cual permite describir a partir de datos empiricos obtenidos mediante la
aplicacion de encuestas estructuradas. Para el analisis de los datos se empled

el coeficiente de correlacion no paramétrico Tau-b de Kendall, considerando
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que las variables fueron medidas en escala ordinal y que la poblacién de
estudio es reducida. Asimismo, la validez y el rigor cientifico del estudio. En
este sentido, la investigacion aporta resultados relevantes en el ambito
institucional y un modelo metodolégico que puede servir como referente para
futuras investigaciones relacionadas con el desempefio organizacional de
entidades publicas con caracteristicas similares (Hernandez, Fernandez y

Baptista, 2019).
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CAPITULOII

OBJETIVOS

2.1. OBJETIVO GENERAL
Determinar relacién desempefio organizacional y gestién del talento
humano de los trabajadores gerencia de desarrollo econémico Municipalidad

Provincial Putina, 2025

2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Analizar relacion entre desempefio organizacional y seleccion del
personal de trabajadores gerencia desarrollo econémico Municipalidad
Provincial Putina, 2025

e Analizar relacion entre desempefio organizacional y capacitacion y
desarrollo de trabajadores gerencia desarrollo econdmico Municipalidad
Provincial Putina, 2025

e Determinar relacion entre desempeno organizacional y evaluacion del
desempefio de trabajadores gerencia de desarrollo econdmico

Municipalidad Provincial Putina, 2025
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CAPITULO 1l

MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

3.1.1. A nivel internacional

Chiavenato (2019), trabajo: Gestion del talento humano y desempefio
organizacional en instituciones de gobierno de Brasil. Objetivo: analizar
practicas de gestion del personal contribuyen en la efectividad administrativa
y desempefio laboral del sector pubico. Metodologia: enfoque cuantitativo,
disefo correlacional. Para datos se ha utilizado cuestionarios administrados a
210 servidores publicos. Resultados expresaron una correlacion positiva
significativa entre la planificacion del talento humano y la capacitacién
permanente, y la productividad institucional. El autor finalizdé que el desarrollo
del personal y el liderazgo participativo son aspectos fundamentales para
conseguir un desempenfo organizacional de excelencia. Este antecedente es
relevante para la investigacién que se presenta ya que evidencia que la
gestion estratégica del talento humano ayuda a fortalecer la eficiencia
institucional y el logro de las metas, que son elementos que estan vinculados
directamente con la realidad de la Gerencia de Desarrollo Econdmico de la

Municipalidad Provincial de Putina.
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Robbins y Judge (2020), estudio: Gestion del talento y desempefio en
organizaciones publicas de Canada. Estudiaron efecto de politicas de gestion
de recursos humanos en el rendimiento laboral del personal administrativo.
Metodologia: correlacional. Muestra 180 trabajadores del sector publico
canadiense, instrumentos tipo Likert validados. Resultado: las politicas de tipo
competencias, desempeno y retroalimentacion continua aumentan de manera
significativa el desempefo, asi como el compromiso organizacional.
Asimismo, los autores concluyen que la profesionalizacién del personal y la
existencia de lideres orientados a resultados produce un clima positivo de
trabajo y un incremento de la productividad. Esta investigacién es explicita con
la presente, dado que demuestra que una correcta gestion del talento humano
puede ser un determinante para elevar el desempefno organizacional de la
administracion publica.

Agencies, Dessler (2021) tema: investigacion en las agencias estatales para
determinar la medida en que la gestion del talento afecta sin lugar a dudas la
productividad institucional. Método: no experimental y correlacional, muestra
150 servidores. Resultados: las practicas de desarrollo profesional, el
reconocimiento de los trabajadores y la promocion interna elevan la
dedicacion y la efectividad de los trabajadores, al mismo tiempo que determiné
que la planificacion del talento humano, en condiciones de ser acompanada
de sistemas de evaluacion claros y transparentes si esta relacionada con el
desarrollo de la efectividad organizacional. Este antecedente esta relacionado
con esta investigacion porque pone de manifiesto que la gestidon del talento

humano fundado en la meritocracia y la capacitacion siempre formativa podria
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contribuir a mejorar el desempefio de la institucion de los gobiernos locales
peruanos.

Gonzalez y Rivera (2022) articulo: Gestidon estratégica del talento humano y
desempefio organizacional en municipalidades de América. Metodologia:
estudio comparativo gobiernos de México, Chile y Colombia, disefio
cuantitativo, correlacion. Muestra 240 trabajadores Resultados: muestran que
existe una relacion positiva significativa entre la capacitacién, la motivacién y
la productividad del trabajo. Conclusién: correcta gestion del talento humano
deberia orientarse a desarrollar las competencias profesionales, Ila
comunicacioén interna y sentimiento de pertenencia.

Pérez y Navarro (2023), Trabajo: Gestion del talento humano y desempefio
organizacional en gobiernos locales de Espana. Objetivo: indagar la
administracion del talento humano influye y se deja sentir sobre la eficiencia
de los servicios publicos. Metodologia: no experimental, tipo correlacional.
Aplicé encuesta a 160 funcionarios municipales. Resultados: evidencian una
correlacion positiva alta (r = 0,78) entre la gestién del talento humano vy el
desempefio organizacional destacando la importancia de la formacion, la
motivacion y la evaluaciéon constantes. Los autores concluyen que la
adecuada gestion del talento humano contribuye a fortalecer organizaciones
mas eficientes, mas transparentes y mas comprometidas con la ciudadania.
3.1.2. A nivel nacional

Huaman (2020), trabajo: Gestion del talento humano y desempefio
organizacional en la Municipalidad Provincial de Huancayo. Propdsito:
determinar relacién entre gestion del talento del personal administrativo y

desempefio del personal administrativo. Metodologia: enfoque cuantitativo,
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tipo correlacional, y disefio no experimental transversal. Muestra 95 servidores
municipales. Resultados. correlacion positiva moderada (r = 0,69) entre
capacitacion y el desempenfio organizacional. Conclusion: escasa planificacion
del personal y falta de motivacion laboral impiden el cumplimiento de la
institucion.

Condori (2021), Tesis: Gestion del talento humano y desempefio laboral
Municipalidad Distrital de San Miguel, Juliaca. Investigacién: disefio no
experimental, transversal y correlacional. Poblacién 80 trabajadores.
Resultados: evidencio correlacion dimensiones de desarrollo de capacidades,
comunicacioén interna y liderazgo. Conclusion: falta estrategias de motivacion,
escasa capacitacion y evaluaciéon continua de los trabajadores.

Para Rojas (2022), trabajo: Gestion por competencias y desempefio
organizacional en la Municipalidad Provincial de Arequipa. Poblacion, 120
colaboradores administrativos. Resultados: alta correlacién (r = 0,82) entre las
variables, demostrandose que las instituciones que gestionan el talento
humano con modelos de gestidn con competencias tiene como resultado
mayores niveles de eficacia, compromiso y productividad. Conclusion: la
fuerza del talento humano se convierte como variable para conseguir los
objetivos organizacionales para establecer programas permanentes de
evaluacion y desarrollo de los colaboradores.

Pérez (2023), Tesis. Gestion del talento humano y desempeio organizacional
en la Municipalidad Provincial de Puno. Objetivo: determinar modos de gestion
del recurso humano en la efectividad de procedimientos administrativos.
Metodologia: nivel correlacional, no experimental. Muestra 100 trabajadores.

Resultado: correlacién positiva alta (r = 0,76) entre las practicas de
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reclutamiento, capacitacion y motivacién con el desempefio organizacional.
Conclusion: gestion del talento humano mejora la cultura organizacional y la
comunicacioén interna en satisfaccion en el trabajo.

Mamani (2024) Tesis: Gestion del talento humano y desempefio
organizacional Municipalidad distrital Azangaro, Puno. Objetivo: analizar
relacion entre gestiéon del talento humano y la eficiencia de los procesos
administrativos del personal. Investigacion: enfoque cuantitativo, disefio
correlacional. Aplico encuesta a 70 trabajadores. Resultados: existe
correlacion alta (r = 0,81) entre las dimensiones de motivacion, liderazgo y
desarrollo de capacidades con el desempefio organizacional, Conclusién: el
fortalecimiento del talento humano permite un desempefio institucional
eficiente y orientado a los resultados.

3.1.3. A nivel local

Quispe (2021), Tesis de maestria: Gestidn del talento humano y desempefio
organizacional Municipalidad Distrital de Huata, Puno. Objetivo: determinar
relacidon entre gestion del talento humano y el desemperio de los trabajadores
municipales. Investigacion: enfoque cuantitativo, tipo correlacional y disefio
no experimental. Aplicando encuestas a 60 servidores. Resultados:
correlacion positiva (r = 0,79) entre las politicas de capacitacion, motivacion y
liderazgo con el desempefio institucional. Conclusién: la carencia de un plan
integral de desarrollo del personal obstaculiza la productividad y la eficiencia
de la gestion publica en la municipalidad.

Apaza (2022), investigacion: Gestion del talento humano y desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca. Objetivo:

determinar la manera como la gestiéon del talento humano supedita la
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productividad del personal administrativo. Método: tipo aplicativo, nivel
correlacional. Muestra 90 trabajadores. Resultados: alta correlacion (r = 0,73)
relevante en la motivacion, la capacitacion continua. Conclusion: la gestion
de talento humano ayuda cimentar un desempefio en la organizacion
orientado a resultados, mejorando, a su vez, la atencion al ciudadano.
Salluca (2023), Tesis: Gestion del talento humano y desempeio
organizacional en la Municipalidad Distrital de Vilquechico, Puno. Obijetivo:
determinar gestion humana y el desempeno de los servidores publicos
administrativos. Investigacion: enfoque cuantitativo, tipo no experimental y
correlacional. Poblacion 75 servidores publicos. Resultados: se evidencid
relacion alta (r = 0,81) entre las variables de planificacion, capacitacion y
motivacion laboral. Conclusion: el liderazgo transformacional y Ia
comunicacion asertiva inciden en el compromiso laboral a favor del mejor
desempefio organizacional.

Torres (2023), Estudio: Gestion del talento humano y desempefio
organizacional en la Municipalidad Distrital de Santiago de Pupuja, Puno,
objetivo:  determinar influencia de gestién del talento humano en el
desempefio de los servicios publicos. Investigaciéon: enfoque cuantitativo, no
experimental, tipo transversal y correlacional. Muestra 65 servidores.
Resultados: correlacion moderada (r = 0,68) entre la capacitacion, la
evaluacion del desempeno y la productividad laboral. Conclusion: las
debilidades existentes en politicas de incentivos y la formacion profesional de
escasa calidad inciden negativamente en la calidad del servicio municipal.
Curo (2024), trabajo: Gestion del talento humano y desempefio organizacional

en la Municipalidad Provincial de Azangaro, Puno. Objetivo: determinar la
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relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio institucional.
Investigacion: cuantitativa, correlacional y no experimental. Muestra 85
trabajadores administrativos. Resultados: correlacion significativa (r = 0,83),
las acciones de capacitacion, liderazgo y reconocimiento laboral tienen
influencia directa en el logro de metas y satisfaccion de las personas.
Conclusion: gestién del talento humano adecuada permite crear un clima
laboral adecuado, potenciando la productividad y el compromiso de los

trabajadores.

3.2. BASES TEORICAS
3.2.1. Variable desempeno organizacional
El desempeio organizacional implica el grado de consecucion de los
objetivos, metas y resultados institucionales alcanzables que puede percibir
una organizacion, fundamentandose en su eficiencia, eficacia y productividad.
A juicio de Chiavenato (2019), el desempefio organizacional hace referencia
al grado en el que los recursos humanos, materiales y financieros son
administrados en la medida optima para alcanzar resultados que lleguen a
considerarse sostenibles. Asimismo, Robbins y Judge (2020) apuntan que el
desempefio organizacional depende del esfuerzo combinado de los
trabajadores, el claro entendimiento de los procesos a desarrollar y el
compromiso institucional. Por lo tanto, el desempefio organizacional es
considerado como un indicador fundamental del éxito institucional.

El desempefio organizacional no so6lo es un conjunto de resultados
numericos, sino que también incluye la pureza del trabajo realizado, el indice

de satisfaccion del personal, el cumplimiento del tiempo y de los plazos
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establecidos, y la mejora continua. A juicio de Dessler (2021), este concepto
se manifiesta a través de tres dimensiones relevantes, a saber: la eficiencia
interna, la efectividad institucional y la capacidad de adaptarse al entorno.
Estas tres dimensiones del desempefio organizativo nos permiten saber si la
organizacion se esta cumpliendo con las metas que habiamos previsto con
los recursos disponibles, si estd cumpliendo con las exigencias del entorno y
si estamos construyendo un clima organizacional propicio para la creacién del
talento humano.

Cuando hablamos del desempefno organizativo en el ambito publico
viene dado un significado especifico, dado que esta asociado directamente
las instituciones a la ciudadania. Koontz y Weihrich (2020) establecen que el
desempefo organizativo en entidades publicas realmente depende de
estrategias y cultura que produce ineficiencia administrativa, descuido del
compromiso en el trabajo y de la productividad de la organizacion institucional.
Importancia del desempeio organizacional
La relevancia de la evaluacion del desempefio organizacional es que permite
medir hasta qué punto una verdadera institucion es capaz de encontrar una
meta estratégica que ofrece la ciudadania. Armstrong (2021), un destacado
desempefo organizacional es capaz de garantizar la utilizacion de los
recursos, la transparencia del proceso y la satisfaccion del personal y de los
usuarios. También asegura la sostenibilidad de la institucion, en cuanto que
hace posible no sélo la toma de decisiones con base en pruebas, también en
resultados medibles.

En las instituciones publicas, el desempefio organizacional se convierte

en un verdadero instrumento de gestion y control, pues hace posible descubrir
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las areas que son particularmente problematicas y proponer los mecanismos
para evaluar al personal. Robbins y Coulter (2020) proponen que las
instituciones que moldean la cultura del rendimiento no sélo logran mayores
niveles de eficiencia, sino que también ayudan a construir credibilidad publica
en la gestion del bien comun.

La evaluacién del desempeno organizacional es indispensable
determinar la incidencia que tiene la gestion del talento humano (es decir, la
capacitaciéon, motivacion y planificacion) en la produccion de resultados
institucionales. Un alto desempefio organizacional se traduce en trabajadores
con compromiso, en procesos eficientes y en la administracion orientada a
resultados; un bajo desempefo organizacional da lugar a la descoordinacion,
a la falta de liderazgo y a una gestion publica desaprovechada de las
capacidades del personal.

Dimensién Eficiencia de procesos administrativos

La eficacia de los procesos administrativos se traduce en la capacidad
de una institucidn para ejecutar sus tareas con el menor uso posible de
recursos, garantizando al mismo tiempo que los resultados sean optimos y
oportunos. En el diccionario de Koontz y Weihrich (2020), la eficiencia significa
utilizar de la forma mas adecuada los recursos humanos, los recursos
materiales, los recursos econdmicos, los recursos tecnologicos, etc. Todo ello
para cumplir con los fines institucionales, sin provocar ningun tipo de derroche
o bien, realizar el trabajo dos veces. En el caso de las municipalidades, esta
dimension se relaciona sin lugar a dudas con la optimizacion de los procesos
internos, la eliminacion de los tramites innecesarios, la interpretacién de los

tiempos requeridos para prestar los servicios publicos. Una gerencia eficiente
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es la que consigue realizar sus tareas dentro de los plazos requeridos,
manteniendo un buen control de los costos operativos y una buena
satisfaccion de sus consumidores, quienes pueden ser externos o internos.
Indicador 1: Cumplimiento oportuno de tramites y servicios.

El cumplimiento oportuno de tramites y servicios alude al grado en el
cual se realizan las actividades administrativas de acuerdo con el tiempo
establecido, es decir, sin demoras y sin acumulacion de trabajo. Siguiendo a
Robbins y Coulter (2020), la oportunidad es un factor fundamental de la
eficiencia, pues da cuenta de la capacidad de respuesta de la instituciéon
respecto a las demandas de los ciudadanos que permite observar los
trabajadores de la Gerencia cumplen el tramite econdmico-comercial-
productivo de forma rapida y coordinada, dado que un buen nivel de
cumplimiento oportuno refleja un buen desempefio, y los retrasos evidencian
una mala planificacién o la mala distribucion de las tareas.

Indicador 2: Nivel de simplificacion de procedimientos internos.

El grado en que se simplifican los procedimientos internos guarda
estrecha relacion con la disminucion de pasos, requerimientos u ordenes
superfluas que intervienen en el curso de los procesos administrativos. Para
Chiavenato (2019), el simplificar los procedimientos no significa resignarse a
eliminar controles, sino que alude a la forma de optimizar el flujo de trabajo a
través de la aplicacion de tecnologias, la adecuada delegacion de autoridad y
la estandarizacion de ciertas tareas. En el caso de la Municipalidad de Putina,
la simplificacién va en la linea de eliminar la burocracia y de permitir la
atencion agil y oportuna a los usuarios, lo cual permite la modernizacion de la

gestion publica, convirtiéndola en una gestion abierta y eficiente. Este
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indicador nos refleja la tasa de innovacién administrativa y la forma en que el
personal es capaz de adaptarse a los procesos mas agiles y orientados a
resultados.

Indicador 3: Uso adecuado de recursos materiales y financieros.

El uso adecuado de los recursos materiales y financieros es una
medida que estima la capacidad de la institucion para administrar
convenientemente el presupuesto, los activos y los recursos materiales de
trabajo, evitando de esta manera el despilfarro de los recursos o la poca
aplicacién o el uso poco provechoso de los mismos. Segun Dessler (2021), la
eficiencia de la institucion depende de la forma en que se gestionan
adecuadamente los recursos que dispone, es decir, que cada gasto que se
haga y cada material que se compre influyan ya sea positivamente o
negativamente en el cumplimiento de los objetivos que haya fijado la
organizacion. En la Gerencia de Desarrollo Econémico, el uso adecuado de
los recursos materiales y financieros permite estimar en qué medida se
distribuyen los recursos de forma estratégica para ejecutar actividades
productivas y programas de desarrollo econémico local. El uso adecuado de
los recursos publicos muestra actos de administracion orientados a la
transparencia, el compromiso ético profesional y la gestién eficiente en pro del
bienestar ciudadano.

Dimension cumplimiento de metas institucionales

Ajustar la obtencion de las metas institucionales es equivalente a la
posibilidad de obtencidn de los objetivos estratégicos y operativos
establecidos en la planificacion anual. Por lo que respecta a Robbins y Coulter

(2020), la obtencién de las metas institucionales es muestra, reflejo, de la
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conexidon que existe entre la planificacion, la ejecucién y la evaluacién de los
resultados convirtiéndose asi en un ingrediente importante para valorar el
desempefio de la organizacion. En las entidades publicas, la obtencion de
obtencién de las metas institucionales no solo tiene que ver con el rendimiento
interno, sino ademas con el impacto social que tienen las politicas que se
desarrollan en la Municipalidad Provincial de Putina, por lo cual este aspecto
se relaciona directamente con la ejecucidon de los programas, proyectos y
actividades del desarrollo econémico local.

Indicador 1: Grado de ejecucidén de planes y programas anuales.

Este indicador permite medir el nivel alcanzado en la implementacion
de los planes operativos institucionales (POIl) y los programas anuales de la
gestion. Para Chiavenato (2019) el grado de ejecucién de los planes es un
indicador de la capacidad de gestidon, de coordinacidon y del liderazgo de la
organizacion. Un grado de ejecucion elevado (en comparacion a los planes
formulados) es indicativo de un buen desempefio en el ambito organizacional,
por el contrario, un bajo cumplimiento manifiesta que existen debilidades en
los procedimientos de planificacion o en la toma de decisiones. Para la
Municipalidad de Putina, este indicador sirve para medir el compromiso del
personal y la efectividad de las acciones en la gerencia, a fin de lograr las
metas de desarrollo econdmico y productivo.

Indicador 2: Porcentaje de objetivos alcanzados en el area de desarrollo
economico.

El porcentaje de objetivos alcanzados es una forma de medir el grado
en el que la gerencia logra cumplir los objetivos concretos para facilitar el

desarrollo econémico. Se entiende que, tal y como explica Armstrong (2021),
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ocurre asi porque representa la relacion entre los objetivos que se habian
establecido en el plan y los resultados alcanzados, expresando, con ello, el
nivel de efectividad de la institucion. En el ambito municipal, se entiende que
se trata de comprobar si los programas de fomento empresarial, la
capacitacion productiva y el apoyo al comercio local realmente cumplen con
los objetivos propuestos para el periodo anual. Un porcentaje elevado indica
que hemos logrado contar con una gestién orientada hacia los resultados,
pero un porcentaje bajo significa que existe alguna limitacion, o bien en la
planificacion o bien en la asignacién de los recursos humanos y financieros.
Indicador 3: Nivel de cumplimiento de indicadores de gestion municipal.

El cumplimiento de los indicadores de gestion municipal expresa en
qué grado la institucidén alcanza el modo de ejecucion que espera el sistema
de monitoreo y evaluacion del mismo. Utilizando la terminologia que sugieren
Koontz y Weihrich (2020), los indicadores de gestion son instrumentos de
control del avance de la instituciéon y de la medida en que las acciones
ejecutadas estan correlacionadas con los objetivos estratégicos. El indicador
de gestion del area de la Gerencia de Desarrollo Econémico permite medir el
desarrollo de la gestion publica en base a la productividad de los recursos
humanos, la eficiencia del presupuesto y la satisfaccion del usuario. Un nivel
alto de cumplimiento refleja el adecuado funcionamiento institucional y con
alto desempeio de resultados mensurables.
Dimensidn; calidad de servicio y satisfaccion del usuario

Son indicadores mas importantes del desempefio de las
organizaciones, especialmente en las instituciones publicas cuyo objetivo es

ofrecer unos servicios accesibles, eficaces y centrados en la ciudadania. En
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palabras de Zeithaml, Bitner y Gremler (2020), la calidad del servicio se
entiende como la distancia entre lo que el usuario espera y lo que percibe
como recibido en relacién a su experiencia de servicio; la satisfaccion del
usuario seria el grado de consenso que experimenta cuando contrasta sus
expectativas con sus resultados. Dentro de la dimension de la administracion
publica, esta variable recoge la capacidad institucional de responder con la
suficiente eficacia, oportunidad y empatia a las necesidades de la poblacion;
que deriva en el grado de legitimidad y confianza de la poblacién.

Indicador 1: Percepcion de los usuarios de la calidad del servici.

Los usuarios sobre la calidad del servicio es la valoracion subjetiva que
efectua el ciudadano en relacion con la atencidn recibida en la entidad en
cuestion. Tal y como sefalan Parasuraman, Zeithaml y Berry (1988), esta
dimensién es propia de la consideracién que tienen los sujetos sobre la
amabilidad del personal; la competencia; la responsabilidad de los servidores
publicos en el Desarrollo Econémico Provincial de Putina, esta dimension
hace referencia a la atencién prestada a los emprendedores, los comerciantes
y los productores. Un tipo de valoracion positiva indica atencion en la
informacion de demandas del ciudadano.

Indicador 2: Grado de atencion oportuna a las demandas ciudadanas.

El grado de atencion oportuna se refiere a la rapidez y la eficacia con
que la institucion da respuesta a los requerimientos, tramites o solicitudes de
los usuarios. Para Robbins y Coulter (2020), la oportunidad en la atencion es
un aspecto importante del desempefo organizacional, esto muestra que la
institucion es capaz de cumplir funciones de forma eficaz. En el caso de la

Gerencia de Desarrollo Econémico, dicho indicador permite evaluar si los
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programas de desarrollo productivo, las licencias o los registros son atendidos
en los plazos estipulados. Un nivel alto de atenciéon oportuna genera
satisfaccion y confianza en la ciudadania, por el contrario, los retrasos o
demoras sistematicas pueden afectar la percepcion de calidad del servicio
publico.

Indicador 3: Resolucion de problemas y reclamos en los plazos
establecidos.

Este indicador mide la aptitud que tiene la institucion de resolver
conflictos, reclamaciones o quejas que presenten los usuarios en el tiempo
que establece la norma interna de la institucién. De acuerdo con Kotler y Keller
(2021) la resoluciéon efectiva de problemas es una esfera concreta de la
calidad y del profesionalismo de la organizacion. En la Municipalidad
Provincial de Putina consideramos que este proceso es también la capacidad
de atender las observaciones y quejas que tienen que ver con los servicios de
desarrollo econdmico y que puede indicarnos una respuesta agil por parte de
la misma. Alcanzar un alto cumplimiento de este indicador puede ser una
muestra de que el servicio es eficiente, transparente y esta orientado al
ciudadano; en contraparte, si la gestidon es lenta o ineficiente, puede ser una
muestra de falta de confianza y de satisfaccion de los usuarios.

3.2.2. Variable Gestion del talento humano

La gestidon del talento humano son practicas, politicas y procesos
destinados a atraer, desarrollar, motivar y retener a los trabajadores para
conseguir los objetivos estratégicos de una entidad. Para Chiavenato (2019),
la gestion del talento humano no es solo la administracion de personal, sino

el hecho de dar valor al trabajador como un recurso estratégico para el

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO DE

> TESIS UANCV INVESTIGACION
<

“OFICINA DE INVESTIGACION”

crecimiento institucional, a través de sus conocimientos, habilidades, actitudes
y valores. En este sentido, el talento humano es el eje que articula las
funciones en la organizacion, crea innovacion y mejora la calidad de los
servicios.

Dessler (2021) define proceso de estudiar, planificar, organizar
potencial de las personas para crear un entorno de trabajo productivo,
participativo y motivado. Este proceso incluye también los elementos mas
relevantes como la seleccion, adiestramiento del desempefio y desarrollo.

En las instituciones publicas, el talento humano adquiere gran
relevancia, pues asegurar la eficiencia de los servicios de administracion
municipal es solo una de las ventajas que se obtienen, ya que, ademas,
permite fomentar la transparencia administrativa y muestrean el compromiso
adquirido con el ciudadano.

Robbins y Judge (2020) indican talento humano, deriva en la efectiva
creacion de equipos de trabajo competentes, cohesivos y orientados hacia la
obtencion de resultados, promovidos por politicas en las que el aprendizaje,
la meritocracia y el liderazgo transformacional sean las orientaciones en la
gestion publica. Una organizacion publica que gestiona adecuadamente su
capital humano no solo sera capaz de transmitir su capacidad politica
institucional, sino que también se elevara el nivel de satisfaccion de los
servidores y el de los usuarios.

Importancia de la gestién del talento humano

La gestidon del talento humano es importante porque se constituye en

el principal impulsor del desempefio organizacional, ya que los resultados de

las instituciones dependeran del rendimiento, del compromiso y de la
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motivacion de sus trabajadores. Segun Koontz y Weihrich (2020), la buena
gestion del personal ayuda a alinear las metas personales y las metas
organizacionales generando una atmodsfera de trabajo armoénica, orientada a
resultados. En el ambito publico, se traduce en mejoras de eficiencia en la
ejecucion de los procesos administrativos y en la calidad de servicio brindada
al ciudadano.

Armstrong (2021), estimula innovacion, responsabilidad social y
productividad, elementos criticos para afrontar los desafios actuales de la
administracion publica. Esta variable es relevante, permite ver el impacto de
las politicas de capacitacion, de motivacion, de liderazgo y de evaluacion del
desempefio en la eficiencia institucional.

Una buena gestion asegura capacitacion continua retencién del
personal talentoso y la creacion de un clima favorable de trabajo. Fortalece la
comunicacion interna, la cooperacion entre departamentos y la toma de
decisiones, promoviendo un modelo de gestion basado en la confianza y el
compromiso colectivo.

Dimensién planificacion y seleccion de personal

La planificacién y seleccion constituye en una dimension importante
que permite anticipar las necesidades de recursos humanos, identificar los
perfiles que se han definido para los mismos, y garantizar el ingreso de
trabajadores/as competentes que contribuyan a la consecucion de los
objetivos institucionales. En palabras de Chiavenato (2019), esta planificacion
del personal es la determinacion anticipada de cuantas personas se
requeriran, con qué capacidades profesionales y en qué momentos, de

manera tal de asegurar la eficiencia y continuidad del funcionamiento. Para
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Dessler (2021), la seleccion de personal debe confiarse a criterios de
meritocracia, de transparencia y de adecuacién al puesto, con el fin de
incrementar el desempefio organizacional y robustecer la cultura institucional.

Dentro de la Gerencia de Desarrollo Econdmico de la Municipalidad
Provincial de Putina, esta dimension es importante en la medida en que
orientar la planificacion y la seleccion se constituye como una garantia de que
los trabajadores/as cuenten con las capacidades técnicas y las actitudes
necesarias para llevar a cabo adecuadamente las tareas administrativas,
productivas, de promocién del desarrollo local.

Indicador 1: Existencia de perfiles de puesto definidos.

El hecho de que los perfiles de puesto estén definidos implica que
existen documentos que describen explicitamente las funciones,
responsabilidades, competencias y requisitos que tiene que cumplir cada
trabajador. En este sentido, Robbins y Judge (2020) consideran que disponer
de perfiles de puesto estructurados permite enlazar las necesidades de la
institucion con las capacidades del personal, permitiendo una asignacion de
funciones adecuada. En la Municipalidad de Putina, este indicador se traduce
en evaluar si la gerencia cuenta con manuales de organizacion y funciones,
los cuales permiten seleccionar al personal de forma objetiva y evitar
duplicaciones o vacios en la ejecucion de las tareas.

Indicador 2: Transparencia en los procesos de seleccion.

La transparencia en el proceso de seleccion se entiende como la
aplicaciéon de procedimientos abiertos, justos e imparciales, basados en
criterios objetivos y meritocraticos, que garanticen la seleccion del personal

por las calificaciones y criterios técnicos y éticos. De acuerdo con Koontz y
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Weihrich (2020), la transparencia asegura que las decisiones se tomen
aplicando criterios técnicos y éticos, lo que a la vez genera confianza en la
institucion y favorece la justicia laboral. Desde el ambito municipal, este
indicador evalua la claridad de las convocatorias y la objetividad de las
evaluaciones, asi como la imparcialidad en la eleccion de los puestos de
trabajo. Un proceso transparente aumenta la legitimidad y mejora la
evaluacion ciudadana sobre la gestién publica, y al mismo tiempo atrae a
propios trabajadores cualificados y comprometidos.

Indicador 3: Adecuacion del personal al cargo que desempena.

La concordancia del personal al puesto que desarrolla, hace referencia
al grado de similitud entre las competencias, conocimientos y experiencias del
trabajador y los requerimientos del puesto.

Armstrong (2021:34), la concordancia es clave para obtener altos
niveles de desempefio y satisfaccion en el trabajo. Para la entidad municipal
provincial de Putina, este indicador puede servir para determinar que el
trabajador cumpla funciones laborales acordes a su educacién profesional y
experiencia, lo que influye considerablemente en su productividad y en el
cumplimiento de los objetivos institucionales.

Dimensidén capacitacion y desarrollo

La capacitacion del personal y su desarrollo corresponde a una
dimension fundamental que permite reforzar técnicas, las habilidades blandas
y las actitudes necesarias para realizar un trabajo eficiente. De acuerdo con
Chiavenato (2019), la capacitacién es un proceso planeado que intenta lograr
el rendimiento laboral mediante el aprendizaje permanente, lo que se traduce

en el desarrollo del personal como la preparacion para la asuncion de mayores
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responsabilidades y retos, para lo cual no puede faltar en el contexto publico
la innovacién en la gestion y la productividad institucional.

En la capacitacién personal se convirtidé en un instrumento estratégico
que permite mejorar la eficiencia de la ejecucién de su programa de desarrollo
local; gestion de proyectos productivos; asi como la atencién a ciudadanos.
La capacitacion del talento humano es, por lo tanto, una inversién en el
fortalecimiento de la gestion municipal.

Indicador 1: Frecuencia de programas de capacitacion para
trabajadores.

Este indicador tiene como objetivo comprobar si dicha institucion
organiza o publicita regularmente practicas formativas dirigidas a su personal.
De acuerdo con lo mencionado por Dessler (2021), la frecuencia de
capacitacion es una muestra del compromiso institucional respecto al
desarrollo profesional continuo y a la actualizaciéon; no en vano, en la
Municipalidad de Putina, este indicador determinara si se desarrollan
capacitaciones a intervalos regulares respecto a la gestion administrativa,
administracion del desarrollo econdémico local, atencion del usuario o
herramientas digitales y de red. Un elevado indice en la frecuencia del
programa de formacién es un indice que refleja una cultura orientada al
aprendizaje organizacional y a la mejora continua.

Indicador 2: Grado de actualizacion de competencias del personal.

El grado de actualizaciéon de competencias medidas en el nivel en que
los colaboradores asimilan nuevos conocimientos, habilidades y actitudes
adecuados a las exigencias actuales de la gestion publica. Tal como sostiene

Armstrong (2021), las organizaciones modernas demandan servidores
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publicos actualizados, en la medida en que deben corresponder a los cambios
que presentan los cambios tecnoldgicos, normativos y sociales. En la
Municipalidad Provincial de Putina, el presente indicador mide la efectividad
de las capacitaciones para fortalecer las capacidades referidas a la
planificacion, a la formulacion de proyectos, a la gestion presupuestal, y del
liderazgo. Un fuerte grado de actualizacion expresa que el personal se
encuentra capacitado para responder a la altura de los retos institucionales.
Indicador 3: Aplicacién practica de lo aprendido en capacitaciones.

Este indicador permite evaluar el grado en que los conocimientos
obtenidos en las capacitaciones se ponen en practica en el quehacer diario
del trabajador. Confirmamos que la capacitacion es efectiva cuando los
aprendizajes se ven reflejados en mejoras en productividad, comunicacion y
resolucién de problemas (Robbins y Judge, 2020). En la Gerencia de
Desarrollo Econdémico, el objetivo que persigue este indicador es el de
observar si el personal ha incorporado las herramientas y las técnicas
aprendidas en su hacer cotidiano y, por lo tanto, en una gestion mas practica
y orientada a resultados. La aplicacion es el tope del proceso formativo, en
tanto permite que el aprendizaje tenga una directriz en términos de
desempefio organizacional.

Dimensién motivacion y evaluacion del desempeiio

La motivacidn es una de las dimensiones mas importantes de la gestion
del talento humano, ya que determinan el grado de compromiso, productividad
y satisfaccion de los trabajadores de la organizacion. Tal y como sostiene
Chiavenato (2019) la motivacion laboral que mueven o determinan a los

trabajadores para que cumplan con éxito sus tareas y alcancen las metas que
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se han propuesto" (p. 270). Asimismo, la evaluacion del desempeio es, para
Dessler (2021) el rendimiento trabajadores y proporcionarles a estos el retorno
que se espera obtener de ellos, ademas de ayudar a que el trabajador logre
sus metas o las metas de la propia organizaciéon que sean asignadas a este"
(p. 186).

Aunado a lo anterior, en lo que respecta a las entidades publicas, la
motivacion y la evaluacién del desempefio son medios que contribuyen tanto
a la mejora de la eficiencia administrativa como a la meritocracia y a reconocer
el esfuerzo realizado por los servidores publicos. Esto ultimo, cobra relevancia
en la Municipalidad Provincial de Putina, el cual ha llevado a que esta
dimensién sea determinante, ya que el desempeno del personal de la
Gerencia de Desarrollo Econémico depende en buena medida del nivel de
motivacion del personal, de la equidad en los incentivos, y de las evaluaciones
objetivas y periddicas.

Indicador 1: Existencia de politicas de incentivos y reconocimientos.

Esta variable hace referencia a la existencia de estrategias
institucionales que buscan recompensar el buen desempefo, gratificar los
diferentes logros de los trabajadores, al mismo tiempo que se busca reforzar
el sentido de pertenencia organizativa. En este sentido, las obras de Robbins
y Judge (2020) nos muestran que los incentivos econdmicos y simbdlicos son
fuente directa de motivacion generando placer y compromiso en los
trabajadores. En el caso de la Municipalidad de Putina, la relevancia de esta
variable permite dilucidar si se cuenta con mecanismos como reconocer en
publico a los trabajadores publicos, bonos de éxito en el desempefo o

estimulos por el cumplimiento de metas. La existencia de politicas de
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incentivos transparentes y sostenibles contribuye a construir una cultura
laboral resultadista y positiva.
Indicador 2: Nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores.

El nivel de la satisfaccion laboral es la medida que define el bienestar,
grado de identificaciéon y motivacién del trabajador con relacién a su medio
laboral. Segun el autor Herzberg (2008), la satisfaccién laboral de los
trabajadores esta determinada por unos factores intrinsecos (es decir, las
relaciones interpersonales dentro de la organizacién, el reconocimiento, el
logro, etc.) y por unos factores extrinsecos (es decir el salario, las condiciones
laborales, etc.). En el ambito de la Gerencia de Desarrollo Econdémico, la
satisfaccion laboral permite calibrar la actuacién del equipo de trabajadores
en relacién con la equidad y con la comunicacion interna de la organizacion.
Un nivel elevado de satisfaccion laboral favorece la estabilidad del personal y
reduce la rotacion de trabajadores, aumentando el desempeiio laboral y la
calidad profesional.

Indicador 3: Evaluaciones periddicas del desempenio laboral.

Este indicador alude a la normalidad y la objetividad en la forma en la
que la institucion determina el desempefo de su personal de acuerdo con las
metas e indicadores acordados. Segun Armstrong (2021), la evaluacién del
desempefio permite identificar las fortalezas, las debilidades y la necesidad
de capacitacion, formando parte de los instrumentos mas importantes para la
mejora continua. En el caso de la Municipalidad Provincial de Putina, este
proceso es fundamental para lograr una gestion basada en la meritocracia y

en la transparencia. La realizacion de evaluaciones periddicas permite tomar
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decisiones justas respecto a los ascensos, los incentivos o la capacitacion, lo

que contribuye a mejorar el desempefio de la institucion.

3.3. MARCO CONCEPTUAL

3.3.1. Capacitacion:

Proceso sistematico y planificado que busca fortalecer los conocimientos,
habilidades y actitudes de los trabajadores para mejorar su desempefo
laboral.

3.3.2. Clima organizacional:

Se entiende como el ambiente psicolégico y social que predomina dentro de
una institucion, determinado por las relaciones laborales, la comunicacion vy el
liderazgo.

3.3.3. Desempeio organizacional:

Conjunto de resultados que reflejan el nivel de eficiencia, eficacia y
productividad alcanzado por una organizacion en el cumplimiento de sus
metas.

3.3.4. Eficiencia:

Capacidad de una organizacion para lograr los objetivos propuestos utilizando
de manera racional sus recursos humanos, materiales y financieros.

3.3.5. Evaluacién del desempeinio:

Herramienta técnica que permite medir, analizar y retroalimentar el
desempefio laboral de los trabajadores en funcion de estandares predefinidos.
3.3.6. Gestion del talento humano:

Conjunto de politicas, estrategias y acciones destinadas a captar, desarrollar,

motivar y retener a los trabajadores que aportan valor a la organizacion.
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3.3.7. Liderazgo:

Habilidad del directivo o servidor publico para influir positivamente en su
equipo, orientar sus esfuerzos hacia objetivos comunes y generar
compromiso.

3.3.8. Motivacion laboral:

Es el impulso interno que orienta la conducta del trabajador hacia el logro de
los objetivos institucionales.

3.3.9. Productividad:

Relacion entre los resultados obtenidos y los recursos utilizados en un
proceso de trabajo.

3.3.10. Talento humano:

Conjunto de personas que, mediante sus conocimientos, habilidades y

valores, contribuyen al logro de los objetivos de la organizacion.
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CAPITULO IV

HIPOTESIS

4.1. HIPOTESIS GENERAL
Existe relacion significativa entre desempefio organizacional y gestion
del talento humano de los trabajadores de la gerencia de desarrollo

econdmico de la Municipalidad Provincial de Putina, 2025.

4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

e Existe relacion significativa entre desempeno organizacional y seleccion
del personal de los trabajadores de la gerencia de desarrollo econémico
de la Municipalidad Provincial de Putina, 2025.

e Existe relacion significativa entre desempefo organizacional vy
capacitacion y desarrollo de los trabajadores de la gerencia de desarrollo
econdémico de la Municipalidad Provincial de Putina, 2025.

e EXxiste relacion significativa entre desempefo organizacional y evaluacién
del desempefio de los trabajadores de la gerencia de desarrollo

econdmico de la Municipalidad Provincial de Putina, 2025.
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4.3. VARIBLES
V1. Desempefo organizacional

V2. Gestion del talento humano

4.4. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
Tabla 1

Operacionalizacion de variables

ESCALA DE
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES VALORACION
Cumplimiento oportuno de
L tramites y servicios.
Eficiencia de : L L.
Nivel de simplificacion de
procesos rocedimientos internos
administrativos P )
Uso adecuado de recursos
materiales y financieros.
Grado de ejecuciéon de
planes y programas anuales.
Porcentaje de objetivos
Cumplimiento de alcanzados en el area de
V1: metas institucionales desarrollo econémico.
Desempefio Nivel de cumplimiento de
organizacional indicadores de  gestion .
Ordinal

municipal.
Percepcién de los usuarios
sobre la calidad del servicio.

Escala de Likert
Totalmente en

Calidad del servicio y Grado de atencién oportuna 2 g?‘sgg::::ﬂgrd o
satisfaccion del a las demandas ciudadanas. 3' Neutro
usuario Resolucion de problemas y 4: De acuerdo
reclamos en los plazos 5. Totalmente de

Planificacion y
seleccion de personal

establecidos.

Existencia de perfiles de
puesto definidos.
Transparencia en los
procesos de seleccion.
Adecuacion del personal al
cargo que desempefia.
Frecuencia de programas de
capacitacion para

V2: Gestion trabajadores.
del talento Capacitacion y Grado de actualizacién de
humano desarrollo competencias del personal.
Aplicacion practica de lo
aprendido en
capacitaciones.
Existencia de politicas de
incentivos y
Motivacién y reconocimientos.
evaluacion del Nivel de satisfaccién laboral
desempefio de los trabajadores.

Evaluaciones periddicas del
desempefio laboral.

acuerdo
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CAPITULO V

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO

5.1. ENFOQUE

Cuantitativo, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2019), el
enfoque cuantitativo permite describir, analizar y establecer correlaciones
entre variables mediante la aplicacion de instrumentos estructurados y el uso
de técnicas estadisticas. Este enfoque es apropiado porque posibilita traducir
los fendmenos administrativos en datos numéricos que pueden ser
procesados, interpretados y comparados para comprobar las hipotesis

planteadas.

5.2. METODO APLICADO

Es deductivo, parte del analisis de teorias generales sobre gestion del
talento humano y desempefio organizacional para llegar a conclusiones
especificas aplicables al contexto de la Municipalidad Provincial de Putina. De
acuerdo con Tamayo (2017), el método deductivo permite contrastar
principios tedricos con la realidad empirica mediante la observacion y el
analisis de resultados. Este método facilita la comprensiéon de cémo los

componentes de la gestibn del talento humano como la planificacion,
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capacitaciéon y motivacion influyen en la eficiencia institucional y en el

cumplimiento de metas.

5.3. TIPO

Aplicativo, dado que busca generar soluciones practicas y relevantes
para mejorar la gestién institucional y el desempefo laboral de los
trabajadores. Segun Sampieri (2019), la investigacion aplicada se orienta a la
resolucién de problemas concretos, utilizando el conocimiento cientifico para
proponer alternativas de mejora. En este caso, la investigacion pretende

aportar informacion util que permita fortalecer desempefio organizacional.

5.4. NIVEL

Es correlacional, Hernandez, Fernandez y Baptista (2019), los estudios
correlacionales permiten medir el grado de asociacion entre dos o mas
variables en un contexto determinado, proporcionando informacién relevante

sobre la forma en que estas variables se relacionan entre si.

5.5. DISENO
No experimental y corte transversal. No se manipulan las variables, se
observan tal como ocurren en su contexto natural. Es transversal, la

recoleccion de datos se realiza en un momento del tiempo.
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5.6. POBLACION Y MUESTRA
5.6.1. Poblacién

Poblacién total de trabajadores Gerencia de Desarrollo Econdmico de
la Municipalidad Provincial de Putina, 25 servidores administrativos, personal
permanente, contratado y apoyo técnico. Esta poblacion se considera finita y
accesible, por lo que resulta viable su estudio completo dentro del periodo de
investigacion.
5.6.2. Muestra

La muestra censal, es 100 % trabajadores Gerencia de Desarrollo
Econdmico, 25 participantes. Segun Hernandez et al. (2019), cuando la
poblacion es pequefia y manejable, la aplicacién del censo permite obtener

resultados mas precisos y representativos de la realidad estudiada.

5.7. TECNICAS E INSTRUMENTO

5.7.1. Técnica

La técnica utilizada fue la encuesta, es un método eficaz para obtener
informacion directa de los trabajadores del impacto en una organizacion. Arias
(2020), la encuesta es una técnica estructurada que permite recolectar
informacion confiable mediante la aplicacion de un cuestionario estandarizado
a una poblacion especifica.
5.7.2. Instrumento

Fue un cuestionario estructurado, disefiado con item cerradas, con
escala Likert de cinco niveles (totalmente en desacuerdo, en desacuerdo,
indiferente, de acuerdo y totalmente de acuerdo). Este instrumento fue

elaborado en base a las dimensiones e indicadores definidos para cada
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variable, y sometido a validacién por juicio de expertos. Ademas, se verificd
su confiabilidad mediante el coeficiente alfa de Cronbach, que permitid

asegurar la consistencia interna del cuestionario antes de su aplicacion.

5.8. CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRUMENTO
5.8.1. Confiabilidad

Se desarrollo por medio de:

Tabla 2

Confiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach N de elementos

,887 18

Interpretacion:
El valor 0,887 tabla 2 denota confiabilidad el instrumento.
5.8.2. Validez

Fue realizada mediante evaluacion de especialistas en la materia.

5.9. PROCEDIMIENTO DE TRATAMIENTO DE DATOS
Los datos fueron analizados mediante software estadistico SPSS,
version 25, empleando técnicas estadisticas acordes con los objetivos y el

nivel de investigacion.

5.10.CONTRASTACION DE HIPOTESIS
Establecio nivel significancia de 0,05; por lo tanto, segun el valor p

obtenido, se procedera a aceptar o rechazar las hipotesis planteadas.
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Planteamiento de la HG

HO: No existe relacion entre desempefio organizacional y gestion talento
humano trabajadores gerencia de desarrollo econémico Municipalidad
Provincial Putina, 2025.

H1: Existe relacion entre desempefio organizacional y gestion talento humano
trabajadores d gerencia de desarrollo econémico Municipalidad Provincial
Putina, 2025.

o Estadistica

Tabla 3

Prueba de Tau b de la HG

E’rror T Significacion
Valor estandar . .
e aproximado aproximada
asintotica
Ordinal por Tau-b de 442 ,032 15,122 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 25
P-valor

El valor de significancia mayor nivel alfa establecido, acepta hipétesis
nula (HO); en cambio, es menor, acepta hipotesis alternativa (H1).
Decision

Segun lo expuesto en la tabla 3, el valor de significancia obtenido es
de 0,000, lo que evidencia un resultado estadisticamente muy significativo.
Por tanto, se valida la hipétesis alterna (H1), el desempefio organizacional es
impactante en el desarrollo econédmico de la Municipalidad Provincial de

Putina, 2025.

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

Planteamiento de HE1

HO: No existe relacion desempefio organizacional y seleccidén personal de
trabajadores gerencia de desarrollo econémico Municipalidad Provincial
Putina, 2025

H1: Existe relacibn desempefo organizacional y seleccion personal de
trabajadores de gerencia de desarrollo econdmico Municipalidad
Provincial Putina, 2025

Estadistica

Tabla 4

Prueba de Tau b de la HE1

Error T Significacion
Valor  estandar . gniti
e aproximado aproximada
asintotica
Ordinal por Tau-b de ,221 ,043 13,144 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 25
P-valor

El valor de significancia mayor alfa establecido, acepta hipétesis nula
(HO); en cambio, es menor, acepta hipétesis alternativa (H1).
Decision

Tabla 4 reporta valor que refleja un resultado estadisticamente muy
relevante. En consecuencia, se respalda la hipdtesis alternativa (H1),
confirmando que existe relacion significativa entre desempefio organizacional
y seleccion del personal de los trabajadores de la gerencia de desarrollo

econdmico de la Municipalidad Provincial de Putina, 2025.
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Planteamiento de HE2

HO: No existe relacibn desempefio organizacional y capacitacion de
trabajadores gerencia de desarrollo econémico Municipalidad Provincial
Putina, 2025.

H1: Existe relacion desempefio organizacional y capacitacion de los
trabajadores de gerencia de desarrollo econdmico Municipalidad
Provincial Putina, 2025.

Estadistica

Tabla 5

Prueba de Tau b de la HE2

Error
estandar T Significacion
Valor asintética aproximado aproximada
Ordinal por Tau-b de ,312 ,044 13,324 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 25
P-valor

Si la significancia es mayor nivel alfa establecido, acepta hipétesis nula

(HO); en cambio, es menor, acepta hipotesis alternativa (H1).
Decision

Enla tabla 5 se observa un valor de significancia de 0,000, lo que refleja
un resultado estadisticamente muy significativo. Por ello, se confirma la
hipotesis alternativa (H1), la cual plantea que existe una relacion significativa
entre desempefio organizacional y capacitacion y desarrollo de los
trabajadores de la gerencia de desarrollo econdmico de la Municipalidad

Provincial de Putina, 2025.
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Planteamiento de HE3

HO: No existe relacién desempefo organizacional y evaluacion desempefio de
s trabajadores de gerencia de desarrollo econémico Municipalidad
Provincial Putina, 2025.

H1: Existe relacion desempefio organizacional y evaluacién desempefio de
trabajadores de la gerencia de desarrollo econémico Municipalidad
Provincial Putina, 2025.

Estadistica

Tabla 6

Prueba de Tau b de la HE3

E,”"r T Significacion
Valor estandar , ,
e aproximado aproximada
asintotica
Ordinal por Tau-b de 443 ,043 14,553 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 25
P-valor

Cuando la significancia mayor nivel alfa establecido, acepta hipotesis
nula (HO); en cambio, es menor, acepta hipotesis alternativa (H1).
Decision

Tabla 6 revela hay evidencia un resultado altamente significativo desde
el punto de vista estadistico. Es valida hipétesis alterna (H1), existe relacion
significativa desempefo organizacional y evaluacién del desempefio de

trabajadores Municipalidad Provincial Putina, 2025.
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CAPITULO VI

RESULTADOS Y DISCUSION

6.1. PRESENTACION DE RESULTADOS

Los resultados obtenidos obedecen a los objetivos planteados,
utilizando tablas y graficos que facilitan su andlisis e interpretacion posterior.
Tabla 7

Resultados de la normalidad de los datos

Kolmogdrov Smirnov

Estadistica gl. Sig.
Liderazgo directivo ,055 25 ,033
Productividad administrativa ,075 25 ,067

Nota. Resultados del trabajo de campo.

INTERPRETACION:

Los resultados presentados en la Tabla 7 evidencian que la variable liderazgo
directivo presenta un valor de significancia de 0,033, menor al nivel de
significancia de 0,05, por lo que no cumple con el supuesto de normalidad. En
cambio, la variable productividad administrativa obtuvo un valor de
significancia de 0,067, mayor a 0,05, lo que indica que si presenta una
distribucién normal. En consecuencia, considerando que no todas las

variables cumplen con el supuesto de normalidad, que la muestra es reducida
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(n = 25) y que los datos fueron medidos en escala ordinal, se optd por la
aplicacion de estadistica no paramétrica, utilizdndose el coeficiente de
correlacion Tau-b de Kendall para la contratacién de las hipétesis.

Tabla 8

Baremo de correlaciones

—1.00 Correlacion negativa perfecta,
—0.90 Correlacion negativa muy fuerte.
—0.75 Correlacion negativa considerable.
—0.50 Correlacion negativa media.
—0.25 Correlacion negativa debil.
—0.10 Correlacién negativa muy débil.

0.00 No existe correlacion alguna entre las

variables.
+0.10 Correlacion positiva muy debil.
+(.25 Correlacion positiva débil.
+0.50 Correlacion positiva media.
+0.75 Correlacion positiva considerable,
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte.
+1.00 Correlacion positiva perfecta.

Nota. Muestra las correlaciones Hernandez et al. (2014).
Tabla 9

Desemperio organizacional y gestion del talento humano

Correlaciones

Desempefio Gestion del
organizacional talento humano

Coeficiente de correlacion 1,000 744
DRSRpOno Sig. (bilateral) . 001
organizacional
N 25 25
Tau-b de Kendall
Coeficiente de correlacion 031 1,000
Gestion del talento .
Sig. (bilateral) ,001
humano

‘N 25 25

Nota: Resultados del estudio de campo
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Figura 1
Diagrama de dispersion entre desemperio organizacional y gestion del talento

humano

Diagrama de dispersion entre Gestion del Talento Humano y Desempeno Organizacional
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INTERPRETACION

En la Tabla 9 se evidencia desempefio organizacional (Tau-b de Kendall =
0,744; p < 0,001). Este resultado fortalece planificacion, capacitacion,
motivacion y evaluacion del personal, se incrementa el desempefio
institucional en la Gerencia de Desarrollo Econémico Municipalidad Provincial
Putina.

Tabla 10

Desemperio organizacional y seleccion del personal

Correlaciones

Desempefio Seleccion del

organizacional personal
Coeficiente de correlacion 1,000’ 775
Desempeio
2 Sig. (bilateral) . ,001
organizacional
N 25 25
Tau-b de Kendall
Coeficiente de correlacion ,038 1,000
Seleccion del personal  Sig. (bilateral) ,001
N 25 25

Nota. Resultados del estudio de campo
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Figura 2
Diagrama de dispersion entre desemperio organizacional y seleccion del
personal

Diagrama de dispersion entre Seleccion del Personal y Desempefo Organizacional
8} X
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Nota. Disefo propio.

INTERPRETACION

La tabla 10 muestra una correlacion positiva alta entre la seleccion del
personal y el desempefo organizacional (Tau-b de Kendall = 0.775; p <
0.001), lo que evidencia que los procesos de seleccion basados en perfiles
definidos, competencias comprobadas y criterios de meritocracia contribuyen
directamente a mejorar el desempefio institucional. En la Gerencia de
Desarrollo Econémico de la Municipalidad Provincial de Putina, la adecuada

selecciéon del talento humano para fortalecer eficiencia, cumplimiento de las

metas organizacionales.
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Tabla 11

Correlacion entre desempefio organizacional y capacitacion y desarrollo

Correlaciones

Desempefio  Capacitaciéon y
organizacional desarrollo

Coeficiente de 1,000’ 771

Desempefio correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 001
N 25 25

Tau-b de Kendall

Coeficiente de ,034 1,000

Capacitaciony _correlacion

desarrollo Sig. (bilateral) ,001

N 25 25

Nota. Resultado del trabajo de campo
Figura 3
Diagrama desempefio organizacional y capacitacion y desarrollo

Diagrama de dispersién entre Capacitacién y Desarrollo y Desempefio Organizacional

)(_
sl x
©
c o€ x
8 X o0
S .| ¢
©6
B -
>
—
o4 x %
o - x % %% X
'§ X
£ 2] « «x X
@ X
] X
o
ot
X
)\ \ H " .
2 4 6 8 10

Capacitacion y Desarrollo

INTERPRETACION

Segun los resultados presentados en la tabla 11, se evidencia una correlacién
positiva alta el desempefio organizacional (Tau-b de Kendall = 0.771; p <
0.001), lo que indica que cuando la institucidn promueve programas de
formacion continua y actualizacion de competencias, los trabajadores mejoran
significativamente su desempefio y productividad. En la Gerencia de

Desarrollo Econdmico de la Municipalidad Provincial de Putina, este resultado
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refleja que las acciones de capacitacion fortalecen las habilidades técnicas y

actitudes del personal, permitiendo una gestion institucional mas eficiente y
orientada al logro de resultados. En este sentido, invertir en el desarrollo del

talento humano constituye un factor clave para elevar la calidad y eficacia del

desempefio organizacional.

Tabla 4

Desemperio organizacional y evaluacion del desempefrio

Correlaciones

Desempefio Evaluacién
organizacion del
al desemperio
Coeficiente de 1,000’ 644
Desempefio correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 1001
N 25 25
Tau-b de Kendall
Coeficiente de ,044 1,000
Evaluacion del correlacion
desempefio Sig. (bilateral) ,001
N 25 25

Nota. Resultados del trabajo de campo

Figura 4

Diagrama de dispersion entre desemperio organizacional y evaluacion del
desemperio

Diagrama de dispersion entre Evaluacion del Desempenio y Desemperio Organizacional
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INTERPRETACION

Tabla 12, se observa evaluacion del desempeiio y desempeio organizacional
(Tau-b de Kendall = 0.644; p < 0.001), aplicacién periddica, objetiva y
sistematica de evaluaciones contribuye a mejorar la eficiencia institucional. En
la Gerencia de Desarrollo Econémico de la Municipalidad Provincial de Putina,
este resultado indica que la retroalimentacion constante y la medicion del
desempefio del personal favorecen la identificacion de fortalezas y areas de
mejora, fortaleciendo la productividad y el cumplimiento de metas
organizacionales. No obstante, la magnitud moderada de la correlacion
evidencia la necesidad de perfeccionar los sistemas de evaluacion para lograr

un impacto mas significativo en el desempeno institucional.
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6.2. DISCUSION DE RESULTADOS

Los hallazgos obtenidos en la presente investigacién evidencian alta y
estadisticamente el desempefio organizacional (Tau-b de Kendall = 0.744; p
< 0.001), lo cual permite confirmar la hipotesis general planteada. Este
resultado demuestra que una gestion del personal planificada, estratégica y
orientada al desarrollo humano repercute favorablemente en el desempeio
institucional, el cumplimiento de metas en la Gerencia de Desarrollo
Econdmico Municipalidad Provincial Putina.

Este hallazgo guarda concordancia con lo sefialado por Chiavenato
(2019), quien sostiene que el talento humano constituye el recurso estratégico
mas importante de las organizaciones, al ser determinante para alcanzar
niveles 6ptimos de productividad, eficiencia y sostenibilidad institucional. En
este contexto, los trabajadores que perciben una adecuada gestion basada
en la planificacion, capacitacion, motivacion y evaluacion del desempefio
manifiestan mayores niveles de compromiso, eficacia y orientacion a
resultados.

Asimismo, seleccion del personal y el desempefio organizacional (Tau-
b de Kendall = 0.775; p < 0.001), lo que confirma que los procesos de
reclutamiento y seleccion basados en perfiles definidos, criterios técnicos y
principios de meritocracia fortalecen la eficiencia institucional. Este resultado
es consistente con los planteamientos de Robbins y Judge (2020) y Huaman
(2020), quienes afirman que la adecuada planificacion y seleccion objetiva del
personal permiten conformar equipos competentes, comprometidos y
alineados con los objetivos organizacionales. Este resultado evidencia que la

correcta asignacion de puestos de trabajo de acuerdo con la experiencia y

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO DE

2 TESIS UANCV | | INVESTIGACION
: &

&

“OFICINA DE INVESTIGACION”
f,

competencias del personal contribuye directamente a mejorar la productividad
y la calidad de la atencién brindada a la ciudadania.

Por otro lado, la capacitacion y desarrollo del personal sugiere
formacion continua y la actualizacion de competencias influyen
significativamente en la eficiencia institucional. Este hallazgo coincide con lo
senalado por Dessler (2021) y Rojas (2022), quienes destacan que la
capacitaciéon constituye un factor clave para mejorar la productividad, la
calidad del trabajo y la adaptacion del personal a los cambios
organizacionales. En la Gerencia de Desarrollo Econémico, los programas de
formacion pertinentes y aplicables se convierten en un componente
fundamental para el personal y mejorar ejecucion de actividades
institucionales.

En contraste, el desempefio organizacional (Tau-b de Kendall = 0.644;
p < 0.001), lo que indica que, si bien la retroalimentacién periddica y la
medicion del desempefio contribuyen a mejorar la productividad, aun existen
limitaciones en la sistematizacion y continuidad de los procesos evaluativos.
Este resultado se relaciona con los planteamientos de Armstrong (2021) y
Mamani (2024), quienes sostienen que la evaluacion del desempeno es una
herramienta fundamental para identificar brechas de competencias, orientar
decisiones sobre incentivos, ascensos y necesidades de capacitacion. En el
caso de Putina, la magnitud moderada de la correlacion sugiere la necesidad
de fortalecer la cultura de evaluacion mediante sistemas mas objetivos,
periodicos y transparentes.

Al contrastar estos resultados con antecedentes internacionales, se

confirma lo expuesto por Pérez y Navarro (2023) y Gonzalez y Rivera (2022),
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quienes evidencian que en los gobiernos locales de Espafia y América Latina
una gestion del talento humano basada en capacitacion, motivacién y
liderazgo genera efectos positivos sobre el desempefio organizacional. De
igual forma, los antecedentes nacionales de Condori (2021) y Pérez (2023)
corroboran la existencia de una relacidon significativa entre la gestién de
personas Y la eficacia institucional en municipalidades peruanas, destacando
la capacitacion y la motivacion como factores determinantes.

A nivel local, los estudios de Apaza (2022) y Salluca (2023) realizados
en municipalidades de la region Puno presentan resultados similares,
concluyendo que la gestion del talento humano influye directamente en la
productividad administrativa y en la consecucion de resultados institucionales.
En consecuencia, los resultados de la presente investigacion validan
empiricamente los planteamientos tedricos revisados y confirman que una
gestion estratégica del talento humano condiciona un desempefio
organizacional mas sélido, sostenible y orientado a resultados.

Finalmente, los hallazgos permiten dar cumplimiento a los objetivos
especificos de la investigacion, al demostrar cada una de dimensiones
motivan el desempefo organizacional de los trabajadores de la Gerencia de

Desarrollo Econdmico de la Municipalidad Provincial de Putina.
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CONCLUSIONES

PRIMERA. Se determind, existe correlacién de gestion del talento humano y
desempenfo organizacional (Tau-b de Kendall = 0.744; p < 0.001).
Este resultado evidencia desarrollo planificada, estratégica y
orientada al desarrollo del talento humano, se fortalece el
desempenio institucional, el cumplimiento de metas y la calidad
del servicio publico Municipalidad Provincial Putina.

SEGUNDA. Se evidencia correlacion alta seleccién del personal (Tau-b de
Kendall = 0.775; p < 0.001), el reclutamiento y seleccién basados
en criterios técnicos y meritocraticos influyen eficiencia vy
productividad del personal. La adecuada identificacion de perfiles
y asignacion de funciones contribuye en la gestion municipal.

TERCERA. Existe correlacion alta capacitacion y desarrollo del personal y
desempefio organizacional (Tau-b de Kendall = 0.771; p < 0.001),
confirma la formacién continua y actualizada constituyen factores
determinantes para mejorar la eficiencia institucional.

CUARTA. Existe correlacion evaluacion del desempefio organizacional (Tau-
b de Kendall = 0.644; p < 0.001), la retroalimentacién periédica y
evaluacion objetiva del desempefio contribuyen mejora la
productividad institucional. No obstante, este resultado evidencia
la necesidad de fortalecer los mecanismos de evaluacién para

lograr un mayor impacto en el desempefo organizacional.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA. Al jefe de personal oficina de Recursos Humanos elaborar e
implementar Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano,
orientado a fortalecer la motivacion, el compromiso y el
desempefo de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo
Econdmico. Dicho plan debe incorporar programas de induccion,
liderazgo, trabajo en equipo y politicas claras de reconocimiento
laboral, con la finalidad de consolidar una cultura organizacional
participativa que promueva la eficiencia institucional y el logro de
resultados.

SEGUNDA. Se recomienda al jefe de recursos humanos fortalecer los
procesos de reclutamiento y seleccidon de personal mediante
convocatorias abiertas, evaluaciones técnicas objetivas y criterios
meritocraticos, a fin de incorporar trabajadores idoneos que
garanticen el adecuado funcionamiento institucional. Asimismo,
se sugiere actualizar los perfiles de puestos, considerando
competencias técnicas y habilidades necesarias para el
desempenio eficiente de las funciones.

TERCERA. Disefar e institucionalizar Programa Permanente de
Capacitacion del Personal, orientado a temas de gestion publica,
proyectos productivos, atencién al ciudadano y uso de tecnologias
de la informacién. Las capacitaciones deben responder a
necesidades reales de la gerencia y priorizar la aplicacién practica
de los conocimientos, con el propdsito de mejorar la productividad

y la calidad del servicio.
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CUARTA. implementar un sistema de evaluacion del desempefio basado en
criterios objetivos, medibles y periddicos, que permita valorar de
manera justa y transparente el desempefo del personal.
Asimismo, se sugiere vincular los resultados de la evaluacién con
incentivos y programas de mejora continua, promoviendo una
cultura institucional orientada a resultados y a la rendicion de

cuentas.
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ANEXO 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA

DESEMPENO ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LOS TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE
DESARROLLO ECONOMICO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PUTINA, 2025

VARIABLES, DIMENSIONES E

de Putina, 20257

PROBLEMAS

ESPECIFICOS
¢, Qué relacion existe entre
desempefio
organizacional y seleccién
del personal de los
trabajadores de la
gerencia de desarrollo
econdmico de la
Municipalidad  Provincial
de Putina, 20257
¢ Qué relacion existe entre
desempefio
organizacional y
capacitacién y desarrollo
de los trabajadores de la
gerencia de desarrollo
econdmico de la

OBJETIVOS
ESPECIFICOS:
Determinar la relacion que
existe entre desempeno
organizacional y seleccion
del personal de los
trabajadores de la gerencia
de desarrollo econdémico de
la Municipalidad Provincial

de Putina, 2025

Determinar la relaciéon que
existe desempefio
organizacional
capacitacién y desarrollo de

los trabajadores de la
gerencia de desarrollo
economico de la

Municipalidad Provincial de
Putina, 2025

HIPOTESIS ESPECIFICAS:
Existe relacion significativa
entre desempefio
organizacional y seleccion del
personal de los trabajadores
de la gerencia de desarrollo
econdémico de la
Municipalidad Provincial de
Putina, 2025

Existe relaciéon significativa
entre desempefio
organizacional y capacitacion
y desarrollo de los
trabajadores de la gerencia
de desarrollo econémico de la
Municipalidad Provincial de
Putina, 2025

Existe relacion significativa
entre desempefio

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS INDICADORES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: Variable 1. Desempeio Enfoque de
¢ Qué relacion existe entre | Determinar la relacién que | Existe relacion significativa | Organizacional investigacion:
desempefio existe entre desempefio | entre desempefio | Dimension 1: Eficiencia de | Cuantitativo.
organizacional y gestion | organizacional y gestion del | organizacional y gestion del | procesos administrativos Método:
del talento humano de los | talento humano de los | talento humano de los |e Indicador 1: Cumplimiento Deductivo.
trabajadores de la | trabajadores de la gerencia | trabajadores de la gerencia oportuno de tramites y servicios. | Tipo de
gerencia de desarrollo | de desarrollo econdmico de | de desarrollo econémicodela |e Indicador 2: Nivel de investigacion:
econdémico de la | la Municipalidad Provincial | Municipalidad Provincial de simplificacién de procedimientos | Aplicada.
Municipalidad Provincial | de Putina, 2025 Putina, 2025 internos. Nivel de

e Indicador 3: Uso adecuado de
recursos materiales y financieros.

Dimensién 2: Cumplimiento de

metas institucionales

e Indicador 1: Grado de ejecucién
de planes y programas anuales.

e Indicador 2: Porcentaje de
objetivos alcanzados en el area
de desarrollo econdémico.

e Indicador 3: Nivel de
cumplimiento de indicadores de
gestion municipal.

Dimension 3: Calidad del servicioy

satisfaccion del usuario

e Indicador 1: Percepcién de los
usuarios sobre la calidad del
servicio.

e Indicador 2: Grado de atencion
oportuna a las demandas
ciudadanas.

investigacion:
Correlacional.
Diseio de
investigacion:
No experimental-
transversal.
Técnica:
Encuesta
Instrumento:
Cuestionario.
Poblacion:

25 trabajadores
Muestra:

25 trabajadores
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Municipalidad  Provincial
de Putina, 2025?
¢ Qué relacién existe entre

desempefio

organizacional y
evaluacion del
desempefio de los
trabajadores de la
gerencia de desarrollo
econdémico de la
Municipalidad  Provincial

de Putina, 20257

Determinar la relacion que
existe entre desempeno
organizacional y evaluacion
del desempefio de los
trabajadores de la gerencia
de desarrollo econdmico de
la Municipalidad Provincial
de Putina, 2025

organizacional y evaluacion
del desempefio de los
trabajadores de la gerencia
de desarrollo econdmico de la
Municipalidad Provincial de
Putina, 2025

e Indicador 3: Resolucion de
problemas y reclamos en los
plazos establecidos.

Variable 2. Gestion del talento

Humano 1: Seleccion de personal

e Indicador 1: Existencia de perfiles
de puesto definidos.

e Indicador 2: Transparencia en los
procesos de seleccion.

e Indicador 3: Adecuacion del
personal al cargo que

desempefia.
Dimensién 2: Capacitacion vy
desarrollo

e Indicador 1: Frecuencia de
programas de capacitacion para
trabajadores.

e Indicador 2: Grado de
actualizacion de competencias
del personal.

e Indicador 3: Aplicacién practica
de lo aprendido en
capacitaciones.

Dimension 3:

desempeno

¢ Indicador 1: Existencia de
politicas de incentivos y
reconocimientos.

o Indicador 2: Nivel de satisfaccion
laboral de los trabajadores.

e Indicador 3: Evaluaciones
periddicas del desempefio
laboral.

Evaluacion del

Nota. Elaboracién propia.
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INSTRUMENTO
Cuestionario
Escala de valoracion.
Totalmente en En Totalmente de
Neutro De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
(1) (2) (3) (4) (5)
] Escala de
ITEMS valoracion

112345

Dimensién 1.
1. Cumplo mis tareas y tramites dentro de los
plazos establecidos.
2. Los procedimientos administrativos en mi
area son simples y claros.
3. Se optimizan los recursos materiales y
financieros en la ejecucion de actividades.
Dimension 2.
4. Los planes y programas anuales de la
gerencia se ejecutan de manera oportuna.
5. Se alcanzan los objetivos del area de
desarrollo econdmico segun lo planificado.
6. Los indicadores de gestion municipal se
cumplen dentro de los plazos previstos.

Dimension 3.

7. Los wusuarios perciben que el servicio
brindado es de buena calidad.

~

Vr. 1. DESEMPENO ORGANIZA CIONAL

8. Las demandas ciudadanas se atienden de
forma rapida y eficiente.

9. Los reclamos y observaciones se resuelven
dentro de los plazos establecidos.

Dimensién 1.

10.Los puestos de trabajo cuentan con perfiles
claramente definidos.

11.Los procesos de seleccion se desarrollan

cz) con transparencia y equidad.
[ |C_ 12.El personal ocupa cargos acordes con su
ﬂ z formacion y experiencia.
2 - Dimension 2.
=>—' H 13.La municipalidad realiza capacitaciones
T periddicas para el personal.
c

14.Las capacitaciones permiten actualizar las
competencias laborales.
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15.Aplico en mi trabajo los conocimientos

adquiridos en las capacitaciones.
Dimensién 3.

16.Existen incentivos o reconocimientos al
buen desempefio laboral.

17.Me siento satisfecho y motivado con las
labores que realizo en la institucion.

18.Se realizan evaluaciones periddicas y
objetivas del desemperio del personal.
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ANEXO 3 VALIDACION DEL INSTRUMENTO
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD ANDINA "NESTOR CACERES VELASQUEZ"
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y GESTION PUBICA

TITULO: DESEMPENO ORGANIZACIONAL DEL TALENTO HUMANO DE LOS
TRABAJADORES DE LA GERNCIA DE DESARROLLO ECONOMICO DE LA MUNICIPALIDAD
DE PUTINA, 2025

L REFERENCIAS
»  EXPERTO Bemaro, cariwra ,Q"V&‘
« PROFESION L. Gr aDeurilrrmacens
« CARGO ACTUAL e kD) O e T E
» GRADO ACADEMICO RDOcaw 2.
. ASPECTO DE EVALUACION s
I . | I
| | | |
INDICADORES CRITERIOS - g o
| g 1HE
[ 1. CLARIDAD Esth redactado con lenguae apropado. 11 ]2 |3 "‘k'"é
2. OBJETWIDAD | Est exprosado on capeciiades oboorvaibies T [2[3 Z LB
3. ACTUALIDAD | Adecundo ol ivance de Ia cloncia LR ERERL” L s
4 ORGANIZACION | Exisia una organizacin igica de ks Il con s | 1 | 2 AERE
vanabhen
[T 5. SUFICENGIA Valora (as dimensiones en cantidad y calkind suliientos | 1 | 2 | 3 €5
- 6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplr 108 cbjativos 0 I Kivestipacion ANERE & | 5
-7 CONSISTENCIA | EsthBasado en aspecios iorkos y clendiicos | 1 | 2 3“’"4“?"&
8. COWERENCIA | Eniro los dimensiones. indcadores. lems o indices. | 1 | 2 | 3 Ac| s
9. METODOLOGIA L esiratogia reaponde al propoalio do @ nvestigacn | 1 | 2 | 3 &5
10 PERTINENGIA | €1 Instrumento o6 U8 y adecusdo para a vesigecdn |1 |2 |3 |4 ff
Fuente: Tamayo y adaptado de Palomino, Juan; Peda Julio Daniel: Zevalios Gudelia y Orizano Lincoln

(2015, p. 217)

Coeficients de valorizacion porcentual, C= Toral50s___

i OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

IV. RESOLUCION
a. Aprobado (C275% = 0.75) -~
b. Desaprobado (C<75% =0.75)

Lugar y fecha; .. @2~ /9~ 202"

e, 0769304 0
cel. V515967
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AUTORIZACION PARA LA INCORPORAC’,'I(')N DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCV

Formato digital m Fecha de entrega: _19 - 12 - 2025

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos:
Direccion; Jr. LUIS BANCHE
DNI/Carné de Extranjetia/Pasaporte N
Teléfono:_916 506 404

Nombres y Apellidos:

Dneccwn

Teléfotior - —

Facultad y/o Escucla de Posgt fo: ) DE_C! ADMINISTRATIVAS
Escuela Profesional o M ' { NAL IGESTION PUBLICA
Titulo o Grado Académic

Asesor: _Dr. ROBERTO P QUE

Trabajo de Investigacion [ ] : | fi I 0 Trabajo Académico [_]
Titulo:__ DESEMPENO ORGANIZAGIONAL Y. L TALENTO HUMANO DE LOS TRABAJADORES
DE LA GERENCI ESARROLLO ECONO A MUNIC D PROVINCIAL DE
PUTINA, 2025 |
Palabras claves, (3 a 5 términos).Ges ‘ pEo 0 cignal, capacitacion, evaluacion, motivacion, Puting

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

2 S1 su produccion intelectual se desarrollé en la UANCYV totalmente o parcialmente, debera autorizar el
deposito en el Repositorio de manera obligatoria.
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2. Referencia de tesis:

i Bachiller X]Tltulo‘ J2da Especialidad | ___‘Maestria 1 Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar: ,
Bajo los'si térr o de mi tesis en el Repositorio

o a la Universidad
: reproducir, distribuir,
su tradue 161 & otros idiomas) y
al (incluido el resumen), en formato

phocerse, a traves de los diversos
gomo el Repositorio Digital de
L08, en el Perliy en el extranjero
! meraciones

comunicar al pubh &
ponera disposicion
fisico o digital, eng
servicios por la {Q
tesis UANCV, t.’.!.
por el tiempo¥ \‘

En virtud dg 'Q ad Andin: Laceres Veldsquez” podra
reproducir ypLe fual lqui : ‘ €1y en mas de un ejemplar,
sin modifigas-Suieon: ido. sols seguridac yaldo y preservacion.

Decla | \ clusiva titularidad,

coautofil ! npart cue ultad iceder la presente
licenci 0. g i U : ‘intelectual ifringe derechos de
autor de tere : _.
La Um nombre del y/o los

cacion mas que la

1&’) cacwm que
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b) Licencia CREZ
Si usted concede A
mantiene la titulagidad de los derechos de autor de estay, a |
puedan reproducitlp, comumicarla al piblico y distribuir
condiciones siguientes:
¢ Quiere permitir usos comérciales de su produccion intelectual?

Si: significa que usted permite la reproduccién, distribucién y comunicacién publica de la
produccion intelectual incluso con fines comerciales.

No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacion puiblica de la produccion
intelectual. pero sin fines comerciales.

I:I Si autorizo
No autorizo
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1 produccion intelectual,
perinite que otras personas
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Jurisdiccion de su Licencia

Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcién “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,
a la jurisdigeion del Pen

gracias a que tiene jurisdiccion neutral. Mientras que la opcion adaptada
de una mayqu@ficacia ante los lubunales peruanos.

X Naci

Linea de investigacion: Af\&lr

Firma de Autor |
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