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AN P P =
Neips/ “NESTOR CACERES VELASQUEZ”
Juliaca, 26 de marzo de 2025
VISTOS:

El Expediente N° 2025-CU-19000 de fecha 20-12-2024 de MARIBEL JESSICA
PARIAPAZA AYAMAMANI, quien solicita nominacién de jurados, fecha y hora de
sustentacion, para rendir el examen de sustentacién y defensa de la tesis titulado:
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA CALIDAD DE VIDA LABORAL DE LOS
SERVIDORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOHO, 2024; conducente
para optar el Titulo profesional de Licenciado(a) en Administracién y Gestion
Publica, que fue revisada por el Director de la Unidad de Investigaciéon y el Decano
de la Facultad de Ciencias Administrativas Escuela Profesional de Administracion
y Gestion Publica.

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con el arficulo 8°, numeral b) del Reglamento General de
N Grados y Titulos de la UANCV vigente, es procedente acceder a la peticion 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 opinidon favorable del Director de la Unidad de Investigacion vy el
Decano de la Facultad de Ciencias Administrativas, y las atribuciones que confiere
el articulo 28° del Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a
Grados y Titulos Resolucion 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 MARIBEL JESSICA
PARIAPAZA AYAMAMANI, para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en
Administracién y Gestién 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.Sc. SANTOTOMAS LICIMACO AGUILAR PINTO
* 2do. MIEMBRO :  Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA
% ASESOR DETESIS :  Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

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

* Lugar - salon de Grados y Titulos
#* Fecha s jueves 27 de marzo de 2025
« Hora :08:00 am

ARTICULO CUARTO. - DISPONER que la comision de Grados y Titulos de la Facultad,
Secretarias Académicas y Administrativas, quedan encargados del cumplimiento
de la presente Resolucion.

Registrese, comuniquese y archivese.
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UNIDAD DE INVESTIGACION

RESOLUCION N° 316-2024~UI-FCA-UANCV-J

Juliaca, 22 de julio 2024

VISTOS:
El Expediente: 2024-CU-8588 de fecha 16 de julio de 2024, del Bach. MARIBEL JESSICA

PARIAPAZA AYAMAMANI, quien solicita Revision del Informe Final de Ia Investigacion (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 Investigacidon de la Facultad de Ciencias
Administrativas, Escuela Profesional de Administracion y Gestion Publica.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan a docentes vy
estudiantes de diversas disciplinas, en razon del desarrollo de Investigacion clentffica,
fecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modlificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudlios.

Que, el (la) Bach. MARIBEL JESSICA PARIAPAZA AYAMAMANI, quien solicita la revision del
Informe Final de la Investigacién (borraclor de Tesis) del tema titulado: GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y LA CALIDAD DE VIDA LABORAL DE LOS SERVIDORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE MOHO, 2024; conducenie 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
Investigacién Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucion N° 0294-2023-UANCV-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacién emitio su opm|on favorable al Informe Final de la Investigacion
(borrador de Tesis).

Que, el Director de la Unidad de Investigacion de la Faculiad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Adminisiracion y Gestidn Publica, corrobord el asesoramiento en el
Informe Final de la Investigacion (borrador de Tesis) del ASESOR Dr. ROBERTO PAYE

COLQUEHUANCA.

Estando, la opinion favorable del comité de Investigacidon, en concordancia con el
Reglamento Inferno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucidn N°©
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidac! a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacién de la UANCV N° 23738 y Modificatorial N° 24661 vy el Estatuto de la UANCY, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacion de la Fquhqd ce 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 tema titulado: GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y LA CALIDAD DE VIDA LABORAL DE 1.OS SERVIDORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE MOHO, 2024; preseniado por el (la) Bach. MARIBEL JESSICA PARIAPAZA
AYAMAMANI, para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracién y Gestidn
Pdblica, en virtud de los considerandos expuestos,

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

Registrese, Comuniquese y Archivese.

 UNIVERSID" 0 ANDIAA
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RESOLUCION N° 195-2024-UI-FCA-UANCV-J

Juliaca, 04 de junio 2024

VISTOS:
El Expediente: 2024-CU-6574 de fecha 27 de mayo de 2024, el cual solicita Revisién de

propuesta de Investigacion y el Anexo (02 o 03) “Ficha de Opinién de la Propuesta de
Investigacion” que fue revisada por el Comité de Investigacién de la Faculiad de Ciencias
Administrativas, Escuela Profesional de Administracion y Gestion PUblica.

CONSIDERANDO:
Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan a docentes y

estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacion cientifica,
tecnolégica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuesira

primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. MARIBEL JESSICA PARIAPAZA AYAMAMANI, quien solicita la revision y
aprobacién de la Propuesta de Investigacion de Titulo: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA
CALIDAD DE VIDA LABORAL DE LOS SERVIDORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOHO,
2024; conducente para optar el Titulo profesional de Llicenciado(a) en Administracién y

Gestion Publica.

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

CU-R.
Que, el Comité de Investigacion emitié su opinidn favorable a la Propuesta de Investigacion.

Que, el Director de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracion y Gestion Publica, corrobord Ia propuesta del ASESOR
Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA, quien debe ser acreditado y facultado para orientar y
ayudar al asesorado en el proceso de elaboracion del trabajo de investigacion (Tesis).

Estando, la opinidn favorable del comité de Investigacién, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados v 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 Investigaciéon de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR Y AUTORIZAR LA EJECUCION DE_LA _PROPUESTA _ DE
INVESTIGACION, fitulado: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA CALIDAD DE VIDA LABORAL DE
LOS SERVIDORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOHO, 2024; presentado por el (la)
Bach. MARIBEL JESSICA PARIAPAZA AYAMAMANI, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO.- RECONOCER, como ASESOR al Dr. ROBERTO PAYH: COLQUEHUANCA.

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

Registrese, Comuniquese y Archivese.
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RESUMEN

El presente trabajo se realiz6 en la Municipalidad Provincial de Moho con el
proposito de identificar la relacion existente entre la gestion del talento humano y la
calidad de vida laboral de los servidores de dicha entidad en el afio 2024. La investigacion
aport6 una metodologia estructurada que permitié cumplir con los objetivos planteados,
utilizando instrumentos y técnicas que facilitaron la descripcion y analisis del problema
planteado. Este estudio utiliz6 un enfoque cuantitativo, fundamentado en la recoleccion
y escrutinio de cifras para desentrafiar el vinculo entre las dos variables. Se distingui6 por
un estudio de caracter correlacional, con un enfoque no experimental y de enfoque
transversal. La multitud incluy6 a 50 empleados municipales Provincial de Moho. Los
participantes fueron seleccionados mediante un muestreo censal no probabilistico, y se
les aplicaron cuestionarios que permitieron recolectar la informacién requerida. Los
resultados obtenidos evidenciaron una relacion significativa entre la gestion del talento
humano y la calidad de vida laboral. El coeficiente de correlacion de Spearman arrojo un
valor de Rho=0.668 con una significancia bilateral de 0.000, lo cual es menor a 0.05,
confirmando la existencia de una relacion relevante entre las variables analizadas. En este
contexto, se concluyé que la gestion del talento humano incide directamente en la calidad
de vida laboral de los trabajadores, a través de sus dimensiones principales: asignacién
de personas, politicas de recompensas y desarrollo del personal.

Palabras clave: Gestion del talento humano, calidad de vida laboral, relacion,

dimensiones.
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ABSTRACT

This work was carried out in the Provincial Municipality of Moho with the
purpose of identifying the relationship between human talent management and the quality
of work life of the employees of said entity in the year 2024. The research provided a
structured methodology that allowed meet the stated objectives, using instruments and
techniques that facilitated the description and analysis of the problem posed. This study
used a quantitative approach, based on the collection and scrutiny of figures to unravel
the link between the two variables. It was distinguished by a correlational study, with a
non-experimental and cross-sectional approach. The crowd included 50 Moho Provincial
municipal employees. The participants were selected through non-probabilistic census
sampling, and questionnaires were administered to them that allowed the required
information to be collected. The results obtained showed a significant relationship
between human talent management and quality of work life. The Pearson correlation
coefficient showed a value of Rho=0.668 with a bilateral significance of 0.000, which is
less than 0.05, confirming the existence of a relevant relationship between the analyzed
variables. In this context, it was concluded that human talent management directly affects
the quality of work life of workers, through its main dimensions: assignment of people,
reward policies and staff development.

Keywords: Human talent management, quality of work life, relationship,

dimensions.
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INTRODUCCION

Las instituciones publicas han sido objeto de criticas constantes debido a su
burocracia excesiva, lentitud operativa y servicios de calidad limitada, ademas de contar
con personal poco capacitado. A pesar de los esfuerzos por parte de los gobiernos para
mejorar la gestion publica, especialmente en la gestion del talento humano, estos
problemas persisten a nivel global.

La investigacion plantea propuestas para modernizar las instituciones publicas,
con el objetivo de brindar servicios eficientes y optimizar la calidad de vida laboral.

El trabajo esta estructurado en los siguientes capitulos:

Capitulo 1: Planteamiento del problema, formulacion de preguntas y justificacion.

Capitulo 2: Objetivos generales y especificos del estudio.

Capitulo 3: Marco teorico, antecedentes internacionales, nacionales y regionales,
variables, dimensiones y definicion de términos.

Capitulo 4: Formulacion de la hipotesis, variables y su operacionalizacion.

Capitulo 5: Metodologia de la indagacion, perspectiva, disefio, métodos e
herramientas utilizados, y analisis de datos.

Capitulo 6: Resultados, interpretacion, validacion de hipétesis y discusion de los
hallazgos.

Finalmente, se despliegan las conclusiones y recomendaciones, acompafadas de

la bibliografia y los anexos pertinentes.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

Jaramillo, (2020) sefialan que la calidad de vida laboral constituye un factor
fundamental para impulsar cambios positivos en las organizaciones modernas, al abordar
los desafios inherentes al entorno laboral y su impacto en los trabajadores. Sefialan que
los empleados enfrentan riesgos psicosociales, inseguridad y niveles de insatisfaccion
derivados de sus actividades laborales diarias. Por otro lado, de acuerdo con Ruiz y Lopez
(2021), la gestion del talento humano implica etapas como la seleccion, el reclutamiento,
la formacion, el crecimiento y el monitoreo del equipo con el objetivo de potenciar sus
habilidades y, en consecuencia, incrementar la eficiencia organizacional.

A nivel internacional, Hernandez y Torres (2022) analizan cémo, en paises
europeos, muchas instituciones contintan priorizando objetivos financieros sobre el
bienestar laboral, generando condiciones de trabajo desfavorables como contratos
temporales e inestables. Estas situaciones incrementan Los peligros psicosociales y su
impacto en el bienestar laboral. Asimismo, Pérez y Gutiérrez (2021) advierten que la falta

de atencion al bienestar laboral en los empleados de instituciones publicas puede derivar
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en mayor insatisfaccion y problemas psicosociales, afectando especialmente a quienes
enfrentan condiciones laborales precarias, como bajos salarios e incertidumbre laboral.

Finalmente, Zayas (2020) resalta que, en un contexto globalizado, las
organizaciones deben adaptarse continuamente a las demandas del mercado. Para
lograrlo, es esencial que desarrollen un capital humano altamente capacitado, adoptando
estrategias innovadoras que potencien las capacidades del personal y fortalezcan su
competitividad en un entorno dindmico.

A nivel nacional, las iniciativas destinadas a orientar a las organizaciones en la
adopcion de estrategias para elevar el bienestar laboral de sus empleados para elevar la
calidad de vida laboral de sus empleados aun son limitados. Aunque los directivos
reconocen la importancia de abordar este tema, muchas instituciones publicas
incrementan las horas de trabajo y la carga laboral, lo que genera mayores riesgos
psicosociales. Segun Loli et al. (2020), el 18.5% Los empleados del ambito publico
peruano muestran una calidad de vida laboral catalogada como media o baja, reflejo de
esta problematica.

En un estudio realizado sobre docentes de instituciones publicas en Lima
Metropolitana, se evidencio que el 62.7% experimenta un elevado nivel de insatisfaccion
respecto a su calidad de vida laboral. Esta situacidn esta asociada a problemas de salud,
baja percepcion de logros personales y altos niveles de despersonalizacion (Reyes, 2020).
Asimismo, Charaja y Mamani (2020), en un analisis de (DIRCETUR), concluyeron que
la insatisfaccidn laboral en muchas instituciones publicas se origina por una débil gestion
inadecuada los lideres se preocupan por su bienestar laboral, lo que complica alcanzar las
metas institucionales.

Para Maldonado, (2020) determinaron que, en dos municipalidades de Huancayo,

la formacion y la potenciacion de las habilidades de los empleados tiene un efecto
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benéfico en su rendimiento en el fortalecimiento del capital humano. Estas acciones no
solo potencian el desempefio individual, sino que también aportan a una vision mas
competitiva de la institucion, aspecto crucial en un ambiente laboral cada vez més
competitivo y demandante.

A nivel local, Moscoso (2020) realizé una investigacion sobre la calidad de vida
laboral en los empleados de Provias Nacional en la zona de Puno, evidenciando que las
condiciones laborales desfavorables generan altos niveles de estrés y una limitada
percepcion de bienestar en el entorno laboral. Entre los principales factores se
identificaron las bajas remuneraciones, sobrecarga de funciones, condiciones laborales
deficientes, falta de estabilidad laboral y contratos precarios. Segun el estudio, el 80% de
los empleados considera que las condiciones de trabajo son inadecuadas, mientras que el
48% manifiesta una sensacion de inestabilidad laboral.

Por otro lado, Cruz (2021) evalud la gestion del talento humano en la
Municipalidad de Cabanillas, provincia de San Roman, determinando que esta se
encuentra en un nivel regular (45.5%). Entre los problemas destacados estan la
contratacion de personal poco calificado, infraestructura insuficiente, falta de
capacitacion y escaso reconocimiento a los trabajadores. Estas deficiencias generan una
baja motivacion en el personal y un cumplimiento de metas institucionales a un nivel
intermedio, afectando el nivel de servicio proporcionado por la organizacion.

1.2. Delimitacion de la investigacion
1.2.1. Delimitacion espacial
Este estudio se llevd a cabo en la Municipalidad Provincial de Moho, localizada

en la Plaza de Armas, sin nimero.
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1.2.2. Delimitacion social
Este estudio se dedica a desentrafiar teorias y conceptos vinculados a la gestion
del capital humano y la excelencia en el entorno laboral.
1.2.3. Delimitacion temporal
Este trabajo de investigacion se basd en informacion recopilada durante el
periodo comprendido entre enero y diciembre del afio 2023.
1.3. Formulacion del problema
1.3.1. Problema general
¢Existe relacion entre la gestion del talento humano y la calidad de vida laboral
de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024?
1.3.2. Problemas especificos
e Existe relacion entre la gestion del talento humano y las condiciones
objetivas de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024?
e ;Existe relacion entre la gestion del talento humano y las condiciones
subjetivas de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho,
20247
e Existe relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024?
1.4. Justificacion del estudio
Tedrica:
El presente estudio permitira analizar de manera detallada y fundamentada las
variables, facilitando una mejor comprension y estructuracion tedrica de ambas.
Préctico:
Este estudio permitird examinar la actualidad de la Municipalidad en relacion con

la administracién del capital humano y la calidad de vida laboral de los servidores,
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proporcionando informacion clave para implementar acciones conjuntas orientadas a su
mejora.

Metodoldgico:

La investigacion presenta una secuencia de procesos que representan una serie de
procesos relacionados y metodologias elaboradas para cumplir con los objetivos
planteados, incorporando el uso de herramientas que permitan identificar y describir el

problema de estudio. Ademas, servira como referencia para futuros andlisis relacionados.
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CAPITULO II

OBJETIVOS

2.1. Objetivo general
Determinar la relacion de la gestion del talento humano con la calidad de vida
laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024.
2.2. Objetivos especificos
e Determinar la relacion de la gestion del talento humano con las
condiciones objetivas de los servidores de la Municipalidad Provincial de
Moho, 2024.
e Determinar la relacion de la gestién del talento humano con las
condiciones subjetivas de los servidores de la Municipalidad Provincial de
Moho, 2024.
e Determinar la relacion de la gestion del talento humano con la satisfaccion

laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024.
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CAPITULO III

MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1. Antecedentes de la investigacion
3.1.1. A nivel internacional

Pérez, M., y Gomez, R. (2023 alcanzo el siguiente resultado: En un analisis
realizado en empresas publicas de Espafia, se estudio La relacion entre la gestion del
talento humano y el bienestar en el ambiente laboral. Los creadores subrayaron que la
puesta en marcha de iniciativas educativas es crucial continua y estrategias de bienestar
integral incrementaron significativamente la satisfaccion y productividad de los
empleados. Ademas, concluyeron que las organizaciones que promueven politicas El arte
de armonizar la existencia profesional y la personal de manera armoniosa obtienen un
mayor nivel de compromiso por parte de sus trabajadores. Journal of Human Resource
Management, 15(2), 45-60.

Lee, S.,y Park, J. (2022) determino el siguiente resultado: En Corea del Sur, se
evaluaron las estrategias de desarrollo del talento humano En entidades gubernamentales
y gubernamentales y su impacto en el bienestar psicoldgico de los empleados. Los
hallazgos evidenciaron que las politicas orientadas a la creacion de ambientes laborales

positivos y al fortalecimiento de las competencias individuales aumentaron la satisfaccion
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laboral y redujeron el estrés relacionado con el trabajo. International Journal of
Workplace Studies, 28(3), 123-140.

Smith, A., y Brown, T. (2021) infirio en el siguiente resultado: En Canadd, se
investigd como la gestion efectiva del talento humano moldea la percepcion de la
felicidad cotidiana laboral en las instituciones gubernamentales. El estudio determind que
las estrategias de reconocimiento en el &mbito laboral y la flexibilidad en las jornadas de
trabajo son determinantes para potenciar la inspiracion y el bienestar laboral. Canadian
Public Administration Review, 49(1), 78-92.

Mdiller, L., y Schwarz, H. (2020) determino el siguiente resultado: En Alemania,
se examind el impacto de la digitalizacion de procesos en la orquestacion de la gestion
del talento humano y su vinculo con el bienestar laboral. Los hallazgos revelaron que el
empleo de tecnologias de vanguardia simplifica la administracion eficiente de las cargas
laborales y promueve un entorno mas equilibrado para los trabajadores. European Journal
of Management Studies, 42(5), 245-260.

Gupta, R., y Patel, S. (2020 alcanzo el siguiente resultado: En la India, un estudio
sobre empresas del sector publico resaltd que la capacitacion continua y la
implementacién de beneficios laborales, como seguros médicos y programas de retiro,
son factores clave para mejorar la percepcion del bienestar laboral entre los trabajadores.
Asiatica Revista de Gestion de Personal, 12(4), 300-317.

3.1.2. A nivel nacional

Torres, J. y Martinez, P. (2023) infirio en el siguiente resultado: En un estudio
aplicado a entidades publicas de Lima, se analizé La gestion del talento humano y su
conexion con la armonia laboral. Los habitantes de la Tierra son los guardianes de su

destino y sorprendentes revelaron claramente que los resultados eran una realidad que los
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programas de formacion y la evaluacion de desempefio son esenciales para fomentar un
ambiente laboral saludable. Revista Peruana de Gestién Publica, 18(1), 56-70.

Lopez, M. y Ramirez, F. (2022) Investigaron en Arequipa cémo la
implementacion de politicas de bienestar laboral mejora la felicidad laboral de los
empleados municipales. Concluyeron que las instituciones que promueven espacios
laborales inclusivos y dinamicos tienen empleados mas comprometidos y productivos.
Revista Andina de Administracion Publica, 10(3), 45-62.

Chévez, R. y Paredes, V. (2021) determino que: En Cusco, se realizé un estudio
sobre la influencia La vision de los trabajadores respecto la administracion del capital
humano y su repercusion en su bienestar laboral. Los resultados destacaron la relevancia
de los incentivos econémicos y el fortalecimiento de habilidades blandas. Revista de
Ciencias Sociales del Perd, 25(2), 123-140.

Quispe, L. y Mamani, J. (2020) En Puno, se analiz6 como la gestion estratégica
de la administracion del capital humano influye en el bienestar laboral de los empleados
publicos. Los autores concluyeron que las capacitaciones periddicas y la evaluacion del
clima laboral son determinantes para el crecimiento organizacional. Publicaciéon de
Estudios Organizacionales del Pera, 19(4), 98-115.

Fernandez, E. y Aguilar, C. (2020) determino el siguiente resulatdo: Este estudio
en Trujillo identifico que las practicas La gestion del personal enfocada en el desarrollo
profesional y la sinergia grupal moldea de manera directa la percepcion sobre la calidad
de vida en el entorno laboral. Revista Peruana de Recursos Humanos, 14(1), 65-80.

3.1.3. A nivel local

Gutiérrez, H. y Choque, T. (2023) En un analisis llevado a cabo en la

Municipalidad Provincial de Puno revel6 que la administracion del capital humano es una

tarea ardua y moldea el bienestar holistico de los empleados. Los autores destacaron que
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los incentivos y la posibilidad de recibir formacion elevan la percepcion de la calidad de
vida dentro del entorno laboral. Revista Altiplanica de Gestion Publica, 8(3), 45-60.

Mamani, J. y Quispe, K. (2022) determino que: Este trabajo, llevado a cabo en
municipios del Altiplano, identificé que las politicas de conciliacion entre vida laboral y
personal son esenciales para la felicidad de los funcionarios publicos. Revista de Estudios
Regionales de Juliaca, 6(2), 78-95.

Flores, R. y Apaza, L. (2021)determino que: En un analisis sobre la
Municipalidad de Moho, se exploré como las estrategias de desarrollo la calidad del
capital humano influye en el bienestar de los empleados. Los hallazgos indicaron que la
capacitacién permanente es un componente crucial para elevar la felicidad en el entorno
laboral. Revista de Investigacion Altiplanica, 5(1), 32-50.

Cérdenas, S. y Ramos, T. (2020) En la region de Puno, se evalud el impacto de
las las condiciones laborales afectan directamente el bienestar de los empleados
municipales. Se concluy6 que la mejora de los recursos disponibles y la promocion de un
clima laboral positivo son aspectos criticos. Revista Altiplano de Ciencias Sociales, 9(3),
123-140.

Valdez, M.y Torres, H. (2020) En Juliaca, se estudié como las préacticas de gestion
del capital humano moldean la percepcion del bienestar laboral municipales. Los
resultados revelaron que la supervision efectiva y la comunicacién abierta Son esenciales
para la felicidad en el trabajo. Revista de Gestion Publica Regional, 7(2), 67-82.

3.2. Bases tedricas
3.2.1. Gestion del talento humano

Esta disciplina se centra en lograr los objetivos institucionales, requiriendo una

estructura adecuada y, sobre todo, un esfuerzo humano bien coordinado. Este factor

resulta crucial para el funcionamiento de cualquier entidad, ya que el desempefio humano
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impulsa el progreso de la organizacion. Si dicho esfuerzo falta, la actividad empresarial
se detiene. Por ello, las instituciones deben valorar y priorizar a su equipo humano como
un elemento clave para su operatividad y éxito (Vallejo, 2020).

Para lograr los objetivos empresariales, es fundamental gestionar de manera
eficiente diversos recursos. Estos Los recursos materiales se dividen en capital humano,
equipos y maquinarias, infraestructura y suministros; recursos técnicos, que incluyen
sistemas, organigramas y procedimientos; y el talento humano, considerado un recurso
clave que engloba la labor humana, saberes, vivencias, habilidades, entusiasmo vy
destrezas. interés, todos esenciales para el desarrollo organizacional (Vallejo, 2020).

Importancia de la gestion del talento humano

“Es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los
cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento,
seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempeno” (Chiavenato, 2020).

La gestion del talento humano juega un papel esencial en las organizaciones,
siendo un proceso adaptativo que varia segin multiples factores, como la cultura
organizacional y el ambiente laboral, la naturaleza del negocio, las tecnologias
empleadas, los procesos internos y otras variables clave que influyen directamente en su
implementacidn y efectividad.

“Es la funcién que permite la colaboracion eficaz de las personas (empleados,
funcionarios, recursos humanos o cualquier denominacion utilizada) para alcanzar los
objetivos empresariales e individuales” (Rodriguez, 2020). La administracion del talento
es la tarea que fomenta la colaboracion efectiva entre todos los miembros de la compafiia,

ya sean empleados, empleados y demas.

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

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

*- TESIS UANCV 2) | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

Dimension incorporar a las personas

Se refiere al proceso mediante el cual las organizaciones identifican, seleccionan
y reclutan a individuos con las competencias necesarias para desempefiar funciones
especificas dentro de la institucién. Segun Gonzalez y Martinez (2022), este proceso
busca no solo cubrir vacantes, sino también garantizar la adecuacion entre las capacidades
del individuo y las necesidades estratégicas de la entidad, promoviendo una integracion
exitosa al entorno laboral.

Indicador Reclutamiento del personal

Es el procedimiento a través del cual una organizacion busca atraer candidatos
calificados para ocupar posiciones vacantes. Segun Loépez y Torres (2022), el
reclutamiento puede ser interno o externo y debe estar alinedndose con los objetivos
estratégicos de la empresa para asegurar la contratacion del talento perfecto.

Indicador Seleccion del personal

Es la etapa posterior al reclutamiento en la que se evalla a los candidatos para
identificar quién es el mas idoneo para ocupar el puesto. Martinez y Gomez (2021)
afirman que esta fase incluye entrevistas, pruebas técnicas y anélisis de competencias,
siendo clave para asegurar un ajuste entre las capacidades del trabajador y los
requerimientos organizacionales.

Dimensién Colocar a las personas

Implica asignar a los empleados en puestos especificos de trabajo que se alineen
con sus habilidades, competencias y experiencia, optimizando su rendimiento y
contribucion a los objetivos organizacionales. De acuerdo con Flores y Pacheco (2021),
la correcta ubicacion del talento humano no solo mejora la productividad, sino que
también incrementa la satisfaccion laboral al asegurar que las tareas asignadas sean

congruentes con las expectativas y capacidades del trabajador.
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Indicador Orientacién de las personas

Se refiere al proceso de integracion inicial de los nuevos empleados en la
organizacion, brindandoles informacién sobre las politicas, cultura y funciones
especificas. De acuerdo con Ramirez y Chavez (2023), la orientacién adecuada reduce la
curva de aprendizaje y mejora la adaptacion del trabajador al entorno laboral.

Indicador Modelado del trabajo

Implica el disefio y estructuracion de las funciones, roles y obligaciones de un
puesto, buscando maximizar la eficiencia y el bienestar del trabajador. Segin Quispe y
Mamani (2022), el modelado del trabajo debe considerar tanto los objetivos
organizacionales como las capacidades individuales para garantizar el éxito en el
desempefio.

Indicador Evaluacion del desempefio

Es un entramado meticuloso que evalta el desempefio de los trabajadores con
respecto a los objetivos establecidos. Fernandez y Lépez (2020) destacan que esta
herramienta permite identificar fortalezas y areas de mejora, siendo fundamental para la
evolucion del talento h.

Dimensién Recompensar a las personas

Consiste en la implementacion de estrategias para ofrecer incentivos econémicos,
beneficios sociales o reconocimientos simbolicos que motiven y valoren el desempefio de
los trabajadores. Segin Ramos y Torres (2023), el disefio de un sistema de recompensas
efectivo es clave para fortalecer el compromiso organizacional y fomentar un clima
laboral positivo, impactando directamente en elevar el bienestar en el entorno laboral.

Indicador Remuneracion

Hace referencia a la remuneracion econémica que un trabajador recibe a cambio

de su esfuerzo y desempefio laboral. Segun Pérez y Ramirez (2021), un sistema de
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remuneracion justo y competitivo es esencial para mantener la motivacion y satisfaccion

laboral.

Indicador Programa de incentivos

Consiste en la implementacion de esquemas de recompensas adicionales para
motivar y reconocer el desempefio excepcional de los empleados. Torres y Gomez (2023)
afirman que los incentivos pueden ser econdmicos o simbolicos, contribuyendo a
fortalecer el compromiso organizacional.

Indicador Prestaciones y servicios

Incluyen los beneficios adicionales que una organizacién ofrece a sus empleados,
como seguros médicos, fondos de pension y acceso a actividades recreativas. Segln
Aguilar y Chévez (2022), estos beneficios son esenciales para optimizar la felicidad y el

bienestar en el entorno laboral.

Dimensién Desarrollo de las personas

Se vincula con la planificacion y ejecucién de programas de formacion,
capacitacion y mejora continua que promuevan la evolucion tanto profesional como
personal de los empleados. Con el proposito de Quispe y Mamani (2022), esta dimension
es esencial para garantizar que los trabajadores adquieran las competencias necesarias
para afrontar los desafios actuales, consolidando su desempefio y bienestar integral.

Indicador Capacitacion

Es la travesia pedagdgica que persigue el conocimiento y la adquisicidn de saberes
y desarrollar habilidades especificas en los empleados para mejorar su desempefio.
Ramirez y Quispe (2021) sefialan que la capacitacion continua fortalece la competitividad

organizacional y fomenta la evolucion laboral de los compafieros de trabajo.
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Indicador Desarrollo de las personas y organizaciones

Se refiere a las acciones orientadas a mejorar las capacidades y competencias de
los empleados, asi como a fortalecer la estructura organizacional. De acuerdo con Lopez
y Mamani (2022), el desarrollo organizacional implica un enfoque estratégico para
alcanzar objetivos a largo plazo.

Dimension Retener a las personas

Hace referencia a las estrategias y politicas organizacionales disefiadas para
reducir la reduccion de la rotacion de empleados y el robustecimiento de la fidelidad
laboral de los colaboradores y garantizar la continuidad del talento clave. Lépez y Aguilar
(2020) explican que la retencion de empleados es fundamental para mantener la
estabilidad y cohesion en la organizacion, siendo factores clave los beneficios laborales,

la flexibilidad horaria y las oportunidades de crecimiento profesional.

Indicador Relaciones con los empleados

Incluye las practicas y politicas disefiadas para promover una comunicacién
efectiva, resolver conflictos y fortalecer la dedicacion de los colaboradores hacia la
organizacion. Segun Gémez y Fernandez (2020), unas buenas relaciones laborales son
clave para un ambiente arménico y productivo.

Indicador Higiene laboral

Se centra en el entorno fisico y ambiental del entorno laboral, buscando prevenir
enfermedades y garantizar el bienestar de los empleados. Martinez y Chavez (2023)
destacan que la higiene laboral contribuye a reducir el ausentismo y mejorar la

productividad.
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Indicador Seguridad en el trabajo

Hace referencia a las medidas preventivas implementadas para salvaguardar la
integridad y bienestar de los trabajadores para salvaguardar la salud y la proteccion de los
trabajadores frente a riesgos laborales. Segun Torres y Mamani (2021), la seguridad
laboral es una prioridad para garantizar un entorno libre de accidentes y lesiones.

Dimension Supervisar a las personas

Consiste en la monitorizacion y guia del desempefio laboral a través de lideres o
supervisores que aseguren el cumplimiento de metas organizacionales y la alineacion con
los estandares esperados. Segun Ferndndez y Chavez (2021), la supervision efectiva
implica un equilibrio entre el control y el apoyo, promoviendo un entorno en el que los
empleados se sientan valorados y orientados hacia el logro de objetivos comunes.

Indicador Base de datos

Es un sistema organizado que almacena informacion sobre los empleados, como
sus datos personales, historial laboral y desempefio. Aguilar y Paredes (2022) afirman
que una base de datos bien estructurada facilita la eleccidn sabia y la administracion
meticulosa del capital humano.

Indicador Sistema de informacion de RRHH

Consiste en la integracion de tecnologias y software para gestionar la informacién
y procesos relacionados con el talento humano, como ndminas, reclutamiento y
evaluaciones. Segun Pérez y Lopez (2023), este sistema mejora la eficiencia operativa y
optimiza los recursos de la organizacion.

3.2.2. Calidad de vida laboral

Las definiciones tradicionales de calidad de vida laboral destacan la percepcion

del trabajador sobre su entorno laboral, considerando factores como la alegria en el

puesto, el recorrido en la empresa, la motivacion y las urgencias personales, incluyendo
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su ambito personal. En este escenario, abarca todas las estrategias, proyectos y acciones
implementadas disefiadas para proteger el bienestar fisico y emocional del empleado,
generando satisfaccion y un sentido de gratitud hacia la organizacion (Mellado 2021).

Este concepto abarca la habilidad del esfuerzo para producir resultados
satisfaccion en los colaboradores, siendo resultado de las nuevas formas de organizacion
en el mundo laboral y la gestion del talento humano. Esto otorga un papel esencial a las
empresas en su definicion y aplicacion efectiva (Jaramillo et al., 2020).

Importancia de la calidad de vida laboral

De acuerdo con Jaramillo, (2020), la calidad de vida laboral es crucial, pues se
fundamenta en elementos personales como el bienestar, la alegria y la salud de los
empleados. Este concepto enfatiza la importancia de priorizar los intereses individuales
de los empleados sobre los organizacionales, asegurando condiciones objetivas
adecuadas, como espacios fisicos seguros, contenido del puesto laboral, remuneracion
justa, horarios razonables y seguridad en el entorno de trabajo, elementos clave para
alcanzar los objetivos empresariales.

Por su parte, Vargas (2019) define que es un proceso sistémico, medible y
perceptible que varia segin las caracteristicas y habilidades individuales de los
empleados, quienes perciben de manera Unica su satisfaccion y condiciones laborales. En
este contexto, el tiempo y el espacio adquieren un rol fundamental, resaltando la
importancia de humanizar el entorno laboral y garantizar tanto un ambiente adecuado
como una compensacion justa por el trabajo realizado, contribuyendo al desarrollo
integral de los colaboradores.

Dimensién 1. Condiciones objetivas

En primer lugar, Lopez y Fernandez (2021) analizaron como las condiciones

objetivas influyen en la calidad de vida laboral en instituciones publicas. Su investigacién
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destacd que factores como la infraestructura adecuada, el acceso a herramientas de trabajo
eficientes y la seguridad en el entorno laboral son determinantes para el bienestar de los
trabajadores. Los hallazgos indicaron que una mejora en estas condiciones no solo
incrementa la satisfaccién laboral, sino que también fortalece el compromiso y la
productividad del personal.

Ademés, Gémez y Ramirez (2022) evaluaron el impacto de las condiciones
objetivas en el desempefio laboral en el sector publico. Los resultados evidenciaron que
un ambiente fisico adecuado, con espacios organizados y recursos disponibles, contribuye
a reducir el estrés laboral y fomenta un clima organizacional mas favorable. Su estudio
subray6 que la inversion en condiciones objetivas debe ser una prioridad para garantizar
el equilibrio entre las demandas del trabajo y las necesidades de los empleados.

Indicador: Salario

El salario se define como la compensacién econdémica que reciben los trabajadores
a cambio de sus servicios laborales. Este indicador no solo evalta la remuneracion en
términos absolutos, sino también su capacidad para satisfacer las necesidades basicas,
aspiraciones personales y expectativas sociales de los empleados. Un salario justo y
competitivo fomenta la motivacion, el compromiso y la productividad, siendo ademas un
elemento clave en la retencion del talento dentro de las organizaciones. Gémez y
Fernandez (2022) realizaron un estudio que evidencié cémo el nivel salarial afecta
directamente la calidad de vida laboral en instituciones publicas. Los resultados indicaron
gue una remuneracion adecuada no solo permite a los trabajadores cubrir sus necesidades
basicas, sino que también les otorga seguridad econdémica para planificar a futuro.
Ademas, resaltaron que los salarios competitivos son determinantes en la reduccion de la
rotacion laboral, ya que los empleados tienden a permanecer en instituciones que valoran

su trabajo de forma equitativa. En el sector publico, destacaron que las politicas salariales
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ajustadas al costo de vida local son esenciales para mantener la moral del equipo y mejorar
la percepcion organizacional.

Indicador: Estabilidad laboral

La estabilidad laboral se refiere al nivel de seguridad y continuidad que los
empleados perciben respecto a su posicién dentro de una organizacién. Este indicador
evalla no solo la duracion de los contratos, sino también la claridad en las politicas de
permanencia y las garantias ofrecidas por las instituciones para proteger los puestos de
trabajo. La estabilidad laboral es fundamental para reducir el estrés e incrementar la
confianza de los empleados, lo que repercute positivamente en su desempefio y calidad
de vida. Ramirez y Ldpez (2023) analizaron como la estabilidad laboral incide en la
satisfaccion y productividad de los trabajadores en instituciones publicas. Su
investigacién demostré que los empleados con contratos estables experimentan menores
niveles de estrés, lo que les permite enfocarse en sus responsabilidades sin temor a perder
su empleo. Ademas, la estabilidad se asocia con un incremento en el compromiso hacia
la institucion, ya que los trabajadores sienten mayor confianza en las politicas
organizacionales. En su analisis, destacaron que las instituciones puablicas con alta
estabilidad laboral tienden a atraer y retener talento altamente calificado, fortaleciendo
sus capacidades operativas.

Indicador: Modalidad de contrato

Lamodalidad de contrato abarca las diferentes formas de vinculacién laboral entre
los trabajadores y las organizaciones, como contratos indefinidos, temporales, por
proyecto o de servicios. Este indicador permite analizar cémo las condiciones
contractuales afectan la percepcion de seguridad, la motivacion, el acceso a beneficios y
la planificacion a largo plazo de los empleados. Una modalidad de contrato adecuada

puede generar mayor satisfaccion y lealtad hacia la organizacion, mientras que un
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contrato precario puede producir incertidumbre y desmotivacion. Lopez y Quispe (2022)
investigaron el impacto de las modalidades contractuales en la calidad de vida laboral en
el sector publico. Los resultados evidenciaron que los contratos indefinidos ofrecen
mayor estabilidad emocional y financiera a los empleados, lo que se traduce en un mejor
desempefio y mayor sentido de pertenencia hacia la organizacion. Por el contrario, las
modalidades temporales generan incertidumbre y limitan el acceso a beneficios laborales,
lo que afecta negativamente la calidad de vida y la productividad. Ademas, sefialaron que
las instituciones con mayor proporcion de contratos estables son percibidas como mas
confiables y atractivas, tanto por sus empleados como por la comunidad en general,
fortaleciendo su imagen institucional.

Dimensién 2. Condiciones subjetivas

En primer lugar, Ramirez y Lopez (2022) analizaron cdmo las condiciones
subjetivas, como la percepcion de equidad, la valoracion del esfuerzo y el reconocimiento
laboral, impactan en la calidad de vida de los empleados. Su estudio destacé que estas
condiciones no tangibles son esenciales para crear un entorno laboral positivo, ya que
influyen directamente en la motivacién y el bienestar emocional del personal. Los
resultados sefialaron que las organizaciones que promueven un trato justo y un
reconocimiento frecuente logran aumentar significativamente el compromiso y la
satisfaccion laboral, lo que repercute en un mejor desempefio organizacional.

Ademas, Gomez y Fernandez (2023) evaluaron como las percepciones subjetivas
de los trabajadores sobre su entorno laboral afectan su productividad y bienestar. Su
investigacion subrayd que aspectos como la percepcion de apoyo por parte de los
supervisores, el respeto entre comparieros y la confianza en las politicas de la institucién
tienen un impacto directo en la estabilidad emocional y la calidad de vida laboral. Los

hallazgos revelaron que las instituciones que priorizan un ambiente laboral respetuoso y
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emocionalmente saludable experimentan menores indices de rotacion y mayores niveles
de eficiencia operativa.
Indicador: Esfera privada

La esfera privada abarca las responsabilidades personales, familiares y sociales de
los trabajadores que coexisten con sus actividades laborales. Este indicador evalia como
las politicas y condiciones organizacionales facilitan la conciliacion entre la vida personal
y profesional, influyendo directamente en el bienestar general y el desempefio en el
trabajo. Un equilibrio adecuado entre ambos &mbitos fomenta la estabilidad emocional,
reduce los niveles de estrés y mejora la productividad a largo plazo. Gdmez y Ferndndez
(2022) analizaron como el equilibrio entre la esfera privada y las obligaciones laborales
impacta en la calidad de vida de los empleados en el sector publico. Su estudio demostrd
que las instituciones que implementan politicas favorables, como horarios flexibles,
licencias parentales y programas de bienestar, generan un entorno laboral mas saludable.
Ademas, resaltaron que la conciliacion efectiva reduce el ausentismo y mejora la moral
del equipo, ya que los empleados experimentan menor carga emocional y mayor
satisfaccion tanto en sus vidas personales como profesionales. Este equilibrio también
contribuye a la retencion del talento y fortalece la percepcién positiva de la organizacién
en su entorno social.
Indicador: Mundo laboral

El mundo laboral comprende el conjunto de interacciones, normas y dindmicas
que se desarrollan en el entorno de trabajo, incluyendo la cultura organizacional, las
relaciones jerarquicas y las expectativas del empleado hacia la institucion. Este indicador
mide cOmo estas experiencias colectivas afectan la percepcion de los trabajadores sobre
su calidad de vida y su desempefio profesional. Un ambiente laboral positivo puede

potenciar la motivacion y el compromiso, mientras que un entorno adverso tiende a
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generar insatisfaccion y baja productividad. Ramirez y Lépez (2023) evaluaron como la
percepcion del mundo laboral influye en el bienestar de los trabajadores de instituciones
publicas. Su estudio destacd que los entornos laborales que promueven el respeto mutuo,
la diversidad y la inclusion generan un sentido de pertenencia méas fuerte entre los
empleados. Ademas, enfatizaron que los equipos de trabajo cohesionados y la claridad en
las expectativas laborales son factores clave para incrementar la motivacion y la
eficiencia. Por otro lado, sefialaron que un mundo laboral percibido como hostil o
desorganizado tiene efectos negativos en la salud emocional de los empleados,
aumentando la rotacién y disminuyendo la calidad del desempefio colectivo.
Indicador: individuo y actividad laboral

El vinculo entre el individuo y su actividad laboral refleja como las habilidades,
intereses, valores y expectativas personales se alinean con las exigencias del trabajo. Este
indicador evalla si las tareas asignadas son percibidas como significativas, desafiantes y
compatibles con las competencias del empleado, lo cual afecta tanto su satisfaccion
personal como su rendimiento profesional. Una relacion armoniosa entre el trabajador y
su actividad fomenta un sentido de logro y mejora el bienestar integral. Lopez y Quispe
(2022) investigaron la relacion entre las caracteristicas individuales de los empleados y
su desempefio en instituciones gubernamentales. Su investigacion mostré que cuando las
tareas asignadas coinciden con las habilidades y metas personales, los trabajadores
desarrollan un mayor compromiso y muestran un desempefio mas efectivo. Ademas, los
empleados que perciben que su labor es valorada y que sus esfuerzos contribuyen a
objetivos mayores experimentan una motivacion intrinseca mas elevada. El estudio
también destacd que una mala asignacién de roles puede generar frustracion, disminuir la
autoestima y aumentar los niveles de estrés, afectando la calidad de vida laboral en su

conjunto.
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Indicador: apoyo y colaboracion entre unidades

El apoyo y la colaboracion entre unidades hacen referencia al nivel de
cooperacion, comunicacion y sinergia que existe entre los diferentes departamentos o
equipos de una organizacion. Este indicador mide como estas interacciones contribuyen
a alcanzar los objetivos comunes, mejorando tanto la eficiencia operativa como la
satisfaccion de los empleados. Un alto nivel de colaboracion fomenta un clima de
confianza, facilita la resolucion de problemas y promueve un sentido de comunidad
dentro de la institucion. Gomez y Ramirez (2023) analizaron como el apoyo
interdepartamental influye en la calidad de vida laboral en instituciones publicas. Su
investigacion revelo que las organizaciones que establecen canales de comunicacion
claros y promueven la cooperacion activa entre unidades reducen significativamente los
conflictos internos. Los empleados que perciben un ambiente de colaboracién desarrollan
un mayor sentido de pertenencia y estdn mas dispuestos a trabajar en equipo, incluso en
situaciones de alta presion. Ademas, los hallazgos indicaron que el fortalecimiento de las
relaciones interdepartamentales no solo incrementa la eficiencia operativa, sino que
también refuerza la percepcion de estabilidad y equidad dentro de la organizacion.

Dimension 3. Satisfaccion laboral

En primer lugar, Lopez y Ramirez (2021) analizaron como la satisfaccion laboral
influye en la productividad y calidad de vida de los trabajadores en instituciones publicas.
Su estudio destaco que la satisfaccion esta vinculada no solo con aspectos tangibles, como
el salario o las condiciones fisicas del trabajo, sino también con factores subjetivos, como
el reconocimiento, la comunicacion efectiva y el sentido de pertenencia. Los hallazgos
sefialaron que las organizaciones que priorizan la satisfaccién de sus empleados logran
reducir los indices de rotacidn y aumentar el compromiso hacia los objetivos

institucionales.
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Ademas, Gémez y Ferndndez (2023) evaluaron cémo la satisfaccion laboral afecta
el clima organizacional y el desempefio del equipo. Su investigacion subrayo que los
empleados satisfechos tienden a desarrollar una actitud mas positiva, lo que se refleja en
la mejora de la colaboracion interna, la resolucion eficiente de problemas y la reduccion
del estrés laboral. Los resultados indicaron que los esfuerzos de las instituciones por
mejorar la satisfaccion laboral generan un impacto positivo tanto en la calidad del servicio
como en la percepcidn publica de la organizacion.

Indicador: flexibilidad

la flexibilidad laboral se refiere a la capacidad de una organizacion para adaptar
las condiciones de trabajo a las necesidades de sus empleados sin comprometer la
productividad ni los objetivos institucionales. Este indicador evalla aspectos como
horarios flexibles, opciones de trabajo remoto y acomodaciones especificas que faciliten
la conciliacion entre la vida personal y profesional, promoviendo un entorno laboral méas
inclusivo y eficiente. GOmez y Ramirez (2022) estudiaron el impacto de la flexibilidad
laboral en la satisfaccion de los empleados de instituciones publicas. Su investigacién
destaco que las organizaciones que implementan politicas flexibles logran reducir el
estrés laboral, mejorar la moral del equipo y aumentar la retencion del talento. Los
resultados indicaron que los empleados que pueden equilibrar sus responsabilidades
personales y profesionales muestran mayor compromiso, productividad y creatividad,
fortaleciendo el desempefio global de la institucion. Ademas, el estudio subray6 que la
flexibilidad laboral no solo beneficia a los empleados, sino que también mejora la
percepcién publica de las instituciones como lugares de trabajo responsables y adaptables.
Indicador: motivacion

La motivacién laboral se define como el conjunto de factores internos y externos

que impulsan a los empleados a realizar sus tareas con entusiasmo y compromiso. Este
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indicador mide el nivel de energia, disposicién y satisfaccion de los trabajadores para
alcanzar los objetivos organizacionales, siendo un elemento clave para mejorar el
desempefio y reducir la rotacién laboral. Lopez y Ferndndez (2023) evaluaron cémo la
motivacion influye en el desempefio y la calidad de vida de los empleados en el sector
publico. Su estudio destac6 que los programas de reconocimiento, incentivos econdmicos
y oportunidades de desarrollo profesional son los principales impulsores de la motivacion.
Los resultados evidenciaron que los empleados motivados tienden a superar sus metas
laborales y contribuyen a un clima organizacional positivo, lo que fortalece la eficiencia
de la institucion. Ademas, sefialaron que la falta de motivacion no solo afecta la
productividad, sino que también genera conflictos internos y un aumento en los niveles
de estrés y ausentismo, impactando negativamente en la calidad del servicio prestado.
3.3. Marco conceptual

Gestion del talento humano. - Es una innovadora perspectiva en recursos
humanos que transforma a las personas en un recurso empresarial, valorando su
inteligencia, personalidad, saberes, habilidades, Aspiraciones y visiones personales. Son
flamantes colegas en la compafiia.

La administracion del talento es una faceta fascinante de la administracion
corporativa que ha dejado una huella indeleble en los académicos y administradores
contemporaneos. Asi como otros avances recientes. El arte de manejar el talento ha sido
examinado desde multiples angulos, tales como adoptar un enfoque particular para la
administracion de personal, y las estrategias Las compafiias, en su afan por captar recursos
- talento - que, por su precio y rareza, deben brindar una superioridad en el mercado.

Incorporacion de personas. - La travesia por la que las personas se unen
simboliza su ascenso a la compafiia. Es una puerta destinada exclusivamente a aquellos

cuyas particularidades y habilidades personales se alineen con las de quienes la dominan.
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El empleado puede integrarse a la empresa mediante videos corporativos o
maodulos cortos de induccion.

Colocar a las personas. - EI camino hacia la integracién de los recién llegados a
la empresa comienza con la seleccion de personal, estableciendo su rol y vigilando su
evolucion en su rol.

Dependiendo del puesto, cuentan con personal capacitado para realizar las tareas
que fueron seleccionados, aprobados y listos para realizar con precision. Es la creacion
del proyecto y la valoracion del rendimiento y la recompensa correspondiente. Es cuando
las personas se sienten impulsadas y valoradas por la compafiia. Facilitan a las entidades
la eleccién de quién merece obtener premios o quién debe abandonar la compafiia.
Chiavenato y su equipo

Dependiendo del rol, disponen de empleados que pueden asumir diversas
responsabilidades y diversas tareas que fueron seleccionados, aceptados y preparados
con precision. Es la creacion del proyecto y la valoracion del rendimiento y la recompensa
correspondiente.

Es cuando las personas se sienten impulsadas y valoradas por la compafia.
Facilitan a las entidades la eleccién de quién merece obtener premios o quién debe
abandonar la compaiiia.

Desarrollo de las personas. - Las habilidades y limitaciones de cada persona, los
colaboradores que requieren formacion y los frutos del viaje educativo. Fomentan un
intercambio sincero y motivan a los gerentes a escrutar con lupa el comportamiento de
los trabajadores con el fin de optimizarlo.

Es asi como los empleados despliegan su capacidad y destreza interna hacia el
mundo exterior. Esta etapa abarca la instruccion, la interaccion y la trayectoria

profesional.
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Retener a las personas. - La estrategia de retencion busca mantener a los
candidatos contentos y motivados, garantizando un entorno fisico, emocional y social que
les facilite su permanencia en la empresa.

En otras palabras, la compafiia no solo atrapé a los empleados que cumplen con
sus habilidades, sino que también retribuy6 ese esfuerzo a lo largo del tiempo. La travesia
abarca disciplinas, salud, proteccion y bienestar.

Supervisar a las personas. - Proporcionan retroalimentacion a los individuos
acerca de sus posibilidades de crecimiento. Representan el fundamento para la discusién
de asuntos laborales entre lideres y subordinados, fomentando un didlogo que nutra la
comprensién entre ambos. Asimismo, las evaluaciones pueden ser una brajula esencial
para medir la eficacia de los programas de administracién del capital humano..

En otras palabras, acompanar, orientar y dominar la conducta humana dentro de
un cierto escenario en una compafiia. Este procedimiento se alimenta de repositorios de
informacion.

Calidad de vida laboral. — Se centra en la armonia corporal y emocional, tal
como lo percibe cada individuo y comunidad; mientras que la labor digna es un esfuerzo
digno se erige como el factor clave que impulsa el éxito y el rendimiento organizacional
asi el crecimiento de una region o nacion hacia el ser y no al tener.

Condiciones objetivas. - Se analizan las demandas del empleado en relacion a
una mision gue inspire entusiasmo; entornos laborales positivas; un ambiente de trabajo
seguro y saludable; una tarea enriquecedora y trascendental; una retribucion monetaria
por su labor; un empleo fijo y auténomo; y la necesidad de ser reconocido por sus
esfuerzos, entre otros factores.

Condiciones subjetivas. - Esta dimension emerge de la vivenciay la felicidad del

empleado, capturando sus percepciones y actitudes, simbolizando Asi se desentrafian los
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enigmas de la interpretacion. Sin embargo, la dimension personal se refiere a las vivencias
laborales personales que se transforman en una vivencia cotidiana en el entorno
corporativo. Satisfaccion laboral:

El entusiasmo y la pasion de un trabajador al desempefiar sus tareas se manifiestan
en su entusiasmo y dedicacién hacia la empresa. Incluye la adaptabilidad, la motivacion,
el entusiasmo y el ambiente corporativo.

Gestion del Talento Humano

La gestion del talento humano se refiere al conjunto de estrategias y practicas
organizacionales disefiadas para atraer, desarrollar, retener y motivar al personal, con el
proposito de optimizar su desempefio y alinearlo con los objetivos institucionales. Esta
gestion implica procesos como reclutamiento, seleccion, capacitacion, evaluacién de
desempefio, reconocimiento y desarrollo profesional, cuyo objetivo es garantizar que el
personal contribuya al éxito organizacional de manera eficiente y sostenible. En el
contexto publico, como en las municipalidades, la gestion del talento humano es clave
para fomentar un clima laboral favorable y cumplir con las metas sociales y
administrativas.

Calidad de Vida Laboral

La calidad de vida laboral abarca el bienestar fisico, emocional, social y
profesional de los trabajadores en su entorno de trabajo. Este concepto incluye factores
como la seguridad en el empleo, las condiciones adecuadas del espacio laboral, el
equilibrio entre la vida laboral y personal, y la percepcion de justicia en la organizacion.
Una alta calidad de vida laboral no solo aumenta la satisfaccion del personal, sino que
también mejora su compromiso, productividad y sentido de pertenencia hacia la

institucion.
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Relacion entre Gestion del Talento Humano y Calidad de Vida Laboral
La relacion entre la gestion del talento humano y la calidad de vida laboral radica
en que una adecuada administracion del personal impacta directamente en la percepcion
de bienestar en el trabajo. Factores como el reconocimiento, el desarrollo profesional y
las condiciones laborales influyen significativamente en la motivacion y el bienestar de
los empleados. En el ambito publico, implementar politicas efectivas de talento humano
es crucial para mejorar la calidad de vida laboral, lo que a su vez se traduce en un servicio
mas eficiente y orientado al ciudadano.
Indicadores de la Gestion del Talento Humano
e Reclutamiento y seleccidn: Proceso de atraer y seleccionar candidatos que se
ajusten a las necesidades organizacionales.
o Capacitacion y desarrollo: Formacion continua del personal para mejorar sus
competencias técnicas y emocionales.
o Evaluacion del desempefio: Herramienta para medir y retroalimentar el
rendimiento del personal en relacion con los objetivos institucionales.
« Retencion del talento: Estrategias para reducir la rotacion laboral y garantizar la
permanencia de empleados clave.
Indicadores de Calidad de Vida Laboral
o Ambiente fisico: Condiciones de seguridad y comodidad en el espacio laboral.
o Relaciones interpersonales: Nivel de comunicacion y apoyo entre compafieros
y superiores.
o Equilibrio trabajo-vida: Flexibilidad para atender responsabilidades laborales y
personales.
« Reconocimiento y satisfaccion laboral: Percepcion de justicia y valoracion del

esfuerzo individual.
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Importancia en el Contexto de la Municipalidad Provincial de Moho

La gestion del talento humano en la Municipalidad Provincial de Moho resulta
fundamental para asegurar el cumplimiento de las funciones pablicas con altos estandares
de calidad y eficiencia. Al priorizar el bienestar y la calidad de vida laboral de los
servidores, la municipalidad no solo fomenta un ambiente laboral positivo, sino que
también fortalece la relacion entre la institucién y la comunidad, promoviendo un

desarrollo sostenible a nivel local

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

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV \3) | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

CAPITULO IV

HIPOTESIS

4.1. Hipotesis general
La gestidn del talento humano se relaciona significativamente con la calidad de
vida laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024.
4.2. Hipotesis especificas
e La gestion del talento humano se relaciona significativamente con las
condiciones objetivas de los servidores de la Municipalidad Provincial de
Moho, 2024.
e La gestion del talento humano se relaciona significativamente con las
condiciones subjetivas de los servidores de la Municipalidad Provincial de
Moho, 2024.
e La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de
Moho, 2024.
4.3. Variables
V1. Gestion del talento humano

V2. Calidad de vida laboral
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4.4. Operacionalizacion de variables
Tabla 1

Operacionalizacion de variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES gt
Incorporar & las ¢  Beclutamiento del personal
pETsonas »  Seleccion del personal
Vi- Cal | *  Orientacidn de las personas
- ‘“‘;fm *;5 as  Modelado del trabajo
Gestion del per +  Evaluacion del desempefio
talento Ordinal
humano o  Pemumeracion
F‘m;rﬁg alas » Programa de Imcentivos
# Prestaciones v zervicios
D o del #  Capacitacidn
Esm{;c;a; 5 #* Desaolle de las  persomas v
per OrZanZACIONneas
» Relaciones con los empleados
Rﬂiﬁm «  Higiene laboral
¢ Seguridad en el trabajo
Supervisar a las s  Baze de datos
personaz s Sistemas de informacién de REHH
»  Salario
»  Estabilidad
- o Ddodalidad de contrato
Condiciones - ;
objetivas . Prntec.smun zocial
»  Horario
W2: »  Hahbilidad mental
Calidad de *  Promocion, carrera profesional
vida laboral »  Esfera privada
Condiciones e Mumdo laboral
subjetivas e Individuo v actividad laboral

Satizfaccion laboral .

Individuo v grupo laboral

Flexabilidad, Motivacion

Nota. disefio propio.
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CAPITULO V

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

5.1. Enfoque de la investigacion

Para Hernandez y Mendoza (2018), el enfoque se centra en la recoleccion de cifras
y la interpretacion estadistica para alcanzar las metas propuestas. Asi, la investigacion se
basa en nimeros, ya que se examinod con cifras para desentrafiar la conexion entre dos
variables.
5.2. Método aplicado a la investigacion

El método es inductivo es un enfoque de investigacion en el cual se parte de la
observaciéon de fendmenos especificos para llegar a generalizaciones o conclusiones
amplias. En este proceso, el investigador observa patrones y regularidades en los datos
recogidos, formulando teorias basadas en los hallazgos empiricos. Segin Hernandez et
al. (2020), el método inductivo permite obtener conclusiones detalladas y precisas a partir
de datos especificos, siendo particularmente Gtil en contextos donde no existen teorias

previas claras.
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5.3. Tipo de investigacion
Este estudio es de naturaleza correlacional, dado que, de acuerdo con la
investigacion, segun Hernandez y Mendoza (2020), este enfoque busca asociar conceptos,
fendmenos o variables, midiendo su relacion a través de métodos estadisticos (p. 109).
5.4. Nivel de investigacion
El nivel de investigacion correlacional se caracteriza por su interés en describir
las caracteristicas y relaciones existentes entre variables sin establecer una relacion causal
directa.
5.5. Disefio de investigacion
El disefio no experimental transaccional es un método de investigacion que
fusiona diversos componentes para recopilar datos acerca de las conexiones entre
variables en un instante determinado. (disefio transaccional) y describir la naturaleza de
esas relaciones (descriptivo-correlacional).
5.6. Poblacion y muestra
3.6.1. Poblacion
Compuesta por cincuenta trabajadores de la Municipalidad Provincial de Moho.
3.6.2. Muestra
El estudio se llevd a cabo de manera no probabilistica censal, eligiendo a los
participantes lo que totaliza un total de 50 servidores.
5.7. Técnicas e instrumento
3.7.1. Técnica
Para realizar este analisis, se ha utilizado el método de la encuesta para evaluar la
vision del empleado.
3.7.2. Instrumento

Se ha utilizado el cuestionario con preguntas cerradas.
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5.8. Confiabilidad y validez del instrumento
3.8.1. Confiabilidad
Se desarrollo por medio de:
Tabla 2

Confiabilidad del instrumento

Alfa de N de

Cronbach elementos

.880 50

Nota. Disefio propio.
Interpretacion:
El valor de 0,880 de la tabla 2 denota una confiabilidad buena del instrumento.
3.8.2. Validez
Se efectud a través del juicio de expertos.
5.9. Procedimiento de tratamiento de datos
Esta investigacion estara respaldada por programas estadisticos, Excel y SPSS
25, destinados a analizar e interpretar eficazmente los datos obtenidos.
5.10. Contrastacion de hipotesis
El alfa seleccionada fue del 0,05, si los resultados sugieren un p valor superior o
menor que alfa, se negara o aceptara las hipotesis.
e Planteamiento de la HG
HO: La gestion del talento humano no se relaciona significativamente con la
calidad de vida laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024.
H1: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la calidad

de vida laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024.
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e Estadistica
Tabla 3

Prueba de Tau b de la HG

Error

Valor estandar T Slgmﬁlcacmn
L aproximado  aproximada
asintotica
Ordinal por Tau-b de 811 041 17.756 001
ordinal Kendall
N de casos validos 50

Nota. Disefio propio.
e P-valor
Si la significancia es superior a alfa se acepta la hipétesis nula (HO)
Si la significancia es inferior a alfa se acepta la hipdtesis alterna (H1)
e Decision
La Tabla 3 presenta el valor de Tau-b de Kendall, que asciende a 0.811, lo que
evidencia una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la calidad de
vida laboral de los empleados de la Municipalidad Provincial de Moho en 2024.
e Planteamiento de HE1
HO: La gestion del talento humano no se relaciona significativamente con las
condiciones objetivas de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024.
H1: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con las
condiciones objetivas de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024.

e Estadistica
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Tabla 4

Prueba de Tau b de la HE1

E .. .
{'ror T Significacion
Valor estandar . )
o aproximado  aproximada
asintotica

Ordinal por Tau-b de 781 037 14,753 001
ordinal Kendall
N de casos vélidos 50

Nota. Disefio propio.
e P-valor
Si la significancia es superior a alfa se acepta la (HO)
Si la significancia es inferior a alfa se acepta la (H1)
e Decision
La Tabla 4 muestra un nivel de significancia de 0.001, lo que respalda un resultado
estadisticamente significativo. En consecuencia, se acepta la hipotesis H1, confirmando
que la gestidn del talento humano esté significativamente relacionada con las condiciones
objetivas de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024.
e Planteamiento de HE2
HO: La gestion del talento humano no se relaciona significativamente con las
condiciones subjetivas de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024.
H1: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con las
condiciones subjetivas de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024.

e [Estadistica
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Tabla 5

Prueba de Tau b de la HE2

Error
estandar T Significacion
Valor asintética  aproximado  aproximada
Ordinal por Tau-b de 789 067 16,783 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 50

Nota. Disefio propio.
e P-valor
Si la significancia es superior a alfa se acepta la (HO)
Si la significancia es inferior a alfa se acepta la (H1)
e Decision
La tabla 5 muestra una significancia de 0,000, lo que indica que el resultado es
altamente significativo. En consecuencia, se acepta la H1, que establece que la gestion
del talento humano esté significativamente vinculada a las condiciones subjetivas de los
empleados de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024.
e Planteamiento de HE3
HO: La gestion del talento humano no se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024.
H1: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024.

e [Estadistica
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Tabla 6

Prueba de Tau b de la HE3

E . .
{'ror T Significacion
Valor estandar . )
C aproximado  aproximada
asintotica

Ordinal por Tau-b de 816 J058 16,678 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 50

Nota. Disefio propio.
e P-valor
Si la significancia es superior a alfa se acepta la (HO)
Si la significancia es inferior a alfa se acepta la (H1)
e Decision
La tabla 6 muestra una significancia de 0.000, indicando un resultado altamente
significativo. En consecuencia, se confirma la hipotesis H1 que la gestion del talento
humano esta significativamente relacionada con la satisfaccion laboral de los empleados

de la Municipalidad Provincial de Moho, 2024.
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CAPITULO VI

RESULTADOS Y DISCUSION

6.1. Presentacion de resultados

Este apartado comprende los hallazgos estadisticos para cumplir con los objetivos
propuestos, esto a través de tablas y figuras, para su posterior interpretacion.

Tabla 7

Resultados de la normalidad de los datos

Kolmogdrov Smirnov

Estadistica =l Sig.

Estrés laboral JOB6 50 D88

Estrategias de afrontamiento 079 50 079

Interpretacion:

Los valores de 0,088 de la primera variable y de la segunda de 0,079 mostrados
en la tabla 7, denotan que en primera instancia no existe el supuesto de normalidad, y en

segunda si lo hace, Por esta razén, se decidié emplear el coeficiente de correlacion de

Rho de Spearman.
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Tabla 8

Baremo de correlaciones

—-1.00 Correlacion negativa perfecta.
—0.90 Correlaci6n negativa muy fuerte.
—0.75 Correlacion negativa considerable.
—0.50 Correlacion negativa media.
—0.25 Correlaci0on negativa débil.
—0.10 Correlac10on negativa muy débil.

0.00 No existe correlacion alguna entre las

variables.
+0.10 Correlacion positiva muy débil.
+0.25 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. La tabla denota las correlaciones tomadas de Hernandez et al. (2014).
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Tabla9

Correlacion entre la gestion del talento humano y la calidad de vida laboral de los

empleados
Correlaciones
Gestion del : )
talento Calidad de vida
laboral
humano
Rho de Spearman Coeficiente de correlacion 1,000 668
Gestion del talento ) i
Sig. (bilateral) . 001
humano
N 50 50
Coeficiente de correlacion 688 1,000
Calidad de vida laboral  Sig. (bilateral) L1001
N 50 50
Figural

Diagrama de dispersion entre la gestion del talento humano y calidad de vida

laboral

Diagrama de dispersion: Gestion del talento humano y calidad de vida laboral

-=—- Tendencia

65T
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55|
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Gestién del talento humano

Nota. Disefio propio.
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Interpretacion:

La Tabla 9 muestra un coeficiente de correlacién de Spearman (Rho=0.668Rho
= 0.668Rh0=0.668), lo que indica una correlacion positiva moderada-alta entre la gestion
del talento humano y la calidad de vida laboral. Este resultado sugiere que, al implementar
estrategias efectivas de gestion del talento humano, también se genera una mejora
significativa en la percepcion de bienestar y satisfaccion laboral de los empleados. En
otras palabras, una gestion adecuada del personal dentro de la organizacion esta
directamente relacionada con un entorno laboral mas favorable y un mayor nivel de
satisfaccion de los trabajadores.

La significancia bilateral (p=0.001p = 0.001p=0.001) es menor a 0.05,
corroborando asi que esta correlacion tiene significado estadistico relevante. Por lo tanto,
se puede afirmar con confianza que la relacién observada no es fortuita, sino que

evidencia una conexion positiva.
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Tabla 10

Correlacion entre la gestion del talento humano y condiciones objetivas

Correlaciones

Gestion del Condici
talento ondiciones
objetivas
humano
Rho de Spearman Coeficiente de correlacion 1,000 758
Gestion del talento X )
Sig. (bilateral) . 001
humano
N 50 50
Coeficiente de correlacion 758 1,000
Condiciones objetivas Sig. (bilateral) L0001
N 50 50

Figura 2
Diagrama de dispersion entre estrés psicologico y las estrategias de
afrontamiento

Diagrama de dispersion: Gestion del talento humano y condiciones objetivas
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Interpretacion:

La tabla 10 presenta un coeficiente de correlacién de Spearman (Rho=0.758Rho
= 0.758Rh0=0.758) entre la gestion del talento humano y las condiciones objetivas,
indicando una correlacion positiva fuerte entre estas variables. Esto significa que, a
medida que se implementan practicas efectivas de gestion del talento humano, también
se experimentan mejoras significativas en los aspectos tangibles del entorno laboral,
como los recursos, la infraestructura y las politicas organizacionales.

El nivel de significancia bilateral (p=0.001p = 0.001p=0.001) es menor a 0.05, lo
que confirma que esta relacién es estadisticamente significativa. Por lo tanto, se puede
afirmar que la conexién entre la gestion del talento humano y las condiciones objetivas
no es producto del azar, sino una asociacion real que impacta directamente en el entorno

laboral.
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Tabla 11

Correlacion entre la gestion del talento humano y condiciones subjetivas

Correlaciones

Gestion del Condici
talento ondiciones
subjetivas
humano
Rho de Spearman Coeficiente de correlacion 1,000 732
Gestion del talento ) )
Sig. (bilateral) ) 001
humano
N 50 50
Coeficiente de correlacion 732 1,000
Condiciones subjetivas  Sig. (bilateral) L1001
N 50 50

Figura 3
Diagrama de dispersion entre la gestion del talento humano y condiciones
subjetivas

Diagrama de dispersion: Gestion del talento humano y condiciones subjetivas
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Interpretacion:

La tabla 11 muestra un coeficiente de correlacion de Spearman (Rho=0.732Rho
= 0.732Rh0=0.732) entre la gestion del talento humano y las condiciones subjetivas,
indicando una correlacion positiva fuerte entre ambas variables. Esto sugiere que, a
medida que se implementan estrategias eficientes de gestion del talento humano, se
experimentan mejoras significativas en las condiciones subjetivas del entorno laboral,

como el bienestar emocional, la motivacion y la satisfaccion de los empleados.

El nivel de significancia bilateral (p=0.001p = 0.001p=0.001) es menor a 0.05, lo
que confirma que esta relacién es estadisticamente significativa. Por lo tanto, se puede
concluir con certeza que existe un vinculo genuino entre la gestion del talento humano y

las condiciones subjetivas percibidas por los empleados.
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Tabla 12

Correlacion de la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral

Correlaciones

Gestion del : ..
talento Satisfaccion
laboral
humano
Rho de Spearman Coeficiente de correlacion 1,000 667
Gestion del talento ) )
Sig. (bilateral) . 001
humano
N 50 50
Coeficiente de correlacion 66T 1,000
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) ,001
N 50 50

Nota. Disefio propio.

Figura 4
Diagrama de dispersion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion

laboral

Diagrama de dispersién: Gestién del talento humano y satisfaccién laboral
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Interpretacion.

La tabla 12 indica un coeficiente de correlacién de Spearman (Rho=0.667Rho =
0.667Rh0=0.667) entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral, lo que
representa una correlacion positiva de moderada a alta entre ambas variables. Este
resultado sugiere que, al optimizar las practicas de gestion del talento humano, como el
reclutamiento, el desarrollo y la retencién de personal, se logra un impacto significativo
en la satisfaccion laboral de los empleados. Esto se traduce en mayores niveles de

bienestar y motivacion dentro del entorno laboral.

El nivel de significancia bilateral (p=0.001p = 0.001p=0.001) es menor a 0.05, lo
que confirma que esta relacion es estadisticamente significativa. Por consiguiente, se
puede concluir con certeza que la conexién entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral no es producto del azar, sino una asociacion real y consistente.

6.2. Discusion de resultados

Los resultados de este estudio muestran una relacion significativa entre la gestion
del talento humano y varias dimensiones del entorno laboral, subrayando su importancia
en el contexto de los empleados de la Municipalidad Provincial de Moho. Los coeficientes
de correlacion obtenidos indican que una gestion eficaz del talento humano mejora
diversos aspectos del entorno laboral, lo que contribuye a un mayor bienestar y
desempefio de los servidores municipales no esta estrechamente vinculada con la mejora
de las condiciones objetivas y subjetivas, asi como con la satisfaccion laboral, subrayando
la necesidad de implementar estrategias integrales en la gestion del personal para

fortalecer el bienestar laboral.

La correlacién positiva fuerte entre la gestion del talento humano y las condiciones

objetivas (Rho=0.758Rho = 0.758Rh0=0.758) resalta el impacto que tienen las practicas
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de gestién en la mejora de aspectos tangibles del entorno laboral, como recursos,
infraestructura y politicas organizacionales. Este hallazgo coincide con los estudios de
Chiavenato (2017), quien sostiene que la gestion del talento humano eficiente no solo
optimiza los recursos materiales, sino que también crea un entorno favorable para el
desempefio de los empleados. En este contexto, la inversion en infraestructura y recursos
adecuados emerge como un componente clave para garantizar un ambiente laboral
Optimo.

En el caso de las condiciones subjetivas, la correlacion positiva fuerte
(Rho=0.732Rho = 0.732Rh0=0.732) refuerza la idea de que la gestién del talento humano
impacta en percepciones clave como la motivacion, satisfaccion emocional y bienestar
general de los empleados. Este resultado estd en consonancia con los planteamientos de
Herzberg (1968), quien destaca que los factores intrinsecos asociados a la gestion del
personal tienen un impacto significativo en la satisfaccion y percepcién de los empleados
respecto a su entorno laboral. Asi, se reafirma la importancia de implementar programas
que consideren las necesidades emocionales de los trabajadores.

Por otro lado, la correlacion positiva moderada-alta entre la gestion del talento
humano y la satisfaccién laboral (Rho=0.667Rho = 0.667Rh0=0.667) sugiere que la
gestién del personal tiene un papel crucial en el incremento de la percepcion de
satisfaccion entre los empleados. Este hallazgo esta alineado con las teorias de Maslow
(1943), quien argumenta que la satisfaccién laboral es el resultado de cubrir necesidades
tanto basicas como de autorrealizacion. Esto implica que practicas como la capacitacion,
la retroalimentacion efectiva y el reconocimiento contribuyen directamente a mejorar la
satisfaccion de los trabajadores.

Finalmente, los resultados obtenidos subrayan la necesidad de adoptar estrategias

de gestién del talento humano que aborden tanto las dimensiones objetivas como
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subjetivas del entorno laboral. La correlacion positiva en todas las dimensiones estudiadas
destaca que una gestion eficaz del talento humano no solo mejora el desempefio
organizacional, sino que también contribuye significativamente al bienestar integral de
los trabajadores. Este enfoque holistico es crucial para fortalecer el compromiso y la

productividad en el sector publico.
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CONCLUSIONES

PRIMERA. En esta investigacion se identificd una correlacion positiva de nivel
moderado-alto entre la gestion del talento humano y la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Moho
durante el afo 2024 (Rho=0.668,p=0.001Rho = 0.668, p =
0.001Rh0=0.668,p=0.001). Este resultado indica que al optimizar las
estrategias de gestion del talento humano, también se eleva
significativamente la percepcion de bienestar laboral entre los
empleados, estableciendo una relacion directa entre una administracion

eficaz del personal y un ambiente laboral favorable.

SEGUNDA. En este trabajo se determiné una correlacion positiva fuerte entre la
gestion del talento humano y las condiciones objetivas en la
Municipalidad Provincial de Moho durante el afio 2024
(Rho=0.758,p=0.001Rho = 0.758, p = 0.001Rh0=0.758,p=0.001). Esto
evidencia que a medida que se fortalecen las préacticas de gestion del
talento humano, los aspectos concretos del entorno laboral, como la
disponibilidad de recursos, la calidad de la infraestructura y las politicas
laborales, muestran mejoras notables, favoreciendo un ambiente laboral

mas funcional y eficiente .

TERCERA. El estudio reveld una correlacion positiva fuerte entre la gestion del
talento humano y las condiciones subjetivas de los servidores
municipales en la Municipalidad Provincial de Moho durante el afio
2024 (Rho=0.732,p=0.001Rho = 0.732, p = 0.001Rh0=0.732,p=0.001).

Este hallazgo demuestra que la implementacion de estrategias efectivas
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en la administracion del talento humano incide directamente en el
bienestar emocional, la motivacién y la satisfaccion de los trabajadores,

promoviendo un entorno laboral més armonico.

CUARTA. Se determind una correlacion positiva moderada-alta entre la gestion
del talento humano y la satisfaccion laboral en los servidores
municipales de la Municipalidad Provincial de Moho durante el afio
2024 (Rho=0.667,p=0.001Rho = 0.667, p = 0.001Rh0=0.667,p=0.001).
Esto indica que el fortalecimiento de las précticas de gestién, como la
capacitacion y el reconocimiento, incrementa significativamente los
niveles de satisfaccion laboral de los empleados, mejorando su

compromiso y productividad en el entorno organizacional.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA. Desarrollar un plan estratégico integral de gestion del talento humano que incluya
programas de formacidn continua, evaluacion periddica del desempefio y sistemas
de reconocimiento para los servidores municipales de la Municipalidad Provincial
de Moho. Estas acciones contribuiran a reforzar la relacion entre la gestion del
talento humano y la calidad de vida laboral, creando un entorno més favorable y
motivador para el personal.

SEGUNDA. Realizar inversiones enfocadas en mejorar las condiciones objetivas del entorno
laboral, tales como la modernizacion de infraestructura, el suministro adecuado
de recursos materiales y tecnoldgicos, y la implementacion de politicas que
garanticen un ambiente fisico seguro y funcional. Estas iniciativas aseguraran que
las estrategias de gestion del talento humano tengan un impacto tangible en la
optimizacion del entorno laboral.

TERCERA. Disefiar programas especificos para fortalecer las condiciones subjetivas de los
trabajadores, como talleres enfocados en motivacion, manejo del estrés y mejora
de la comunicacion interna. Estas iniciativas ayudaran a incrementar el bienestar
emocional de los empleados, reforzando el vinculo entre la gestion del talento
humano y el bienestar percibido por los servidores municipales.

CUARTA. Implementar un sistema de reconocimiento que destaque los logros individuales
y colectivos del personal, complementado con politicas que promuevan el
equilibrio entre la vida personal y laboral. Esto no solo incrementara los niveles
de satisfaccion laboral, sino que también potenciara el compromiso
organizacional, resaltando la importancia de una gestion efectiva del talento

humano.
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Matriz de consistencia

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA CALIDAD DE VIDA LABORAL DE LOS SERVIDORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOHO, 2024

(Existe relacion entre la gestion
del

condiciones

talento humano v las

objetivas de los
servidores de la Municipalidad

Provincial de Moho, 20247

(Existe relacion entre la gestion
del

condiciones

talento humano v las

subjetivas  de los
servidores de la Municipalidad

Provincial de Moho, 20247

Determinar la relacion de la
gestion del talento humano con
las condiciones objetivas de los
servidores de la Municipalidad
Provineial de Moho, 2024.

Determinar la relacion de la
gestion del talento humano con
las condiciones subjetivas de los
servidores de la Municipalidad
Provineial de Moho, 2024.

La gestion del talento humano se
relaciona significativamente con
las condiciones objetivas de los
servidores de la Mumicipalidad
Provincial de Moho, 2024.

La gestion del talento humano se
relaciona significativamente con
las condiciones subjetivas de los
servidores de la Mumcipalidad
Provincial de Moho, 2024.

s Orientacién de las personas

» Modelado del trabajo

s Evaluaciéon del desempefio
DIMENSION: Recompensar a las personas

INDICADORES:
* Remuneracion
s Programa de incentivos

s Prestaciones y servicios
DIMENSION: Desarrollo de las personas

INDICADORES:
*  Capacitacion
s Desarrollo de las personas y

organizaciones
DIMENSION: Retener a las personas

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES, DIMENSIONES E INDICADORES METODOLOGIA
. 7 . A Enfoque
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: | VARIABLE 1: __ GESTION DEL .
, . . . ., ., TALENTO HUMANO * Cuantitativo
(Existe relacion entre la gestion | Determinar la relacion de la | La gestion del talento humano se . Tipo
) B ) o ] DIMENSION: Incorporar a las personas
del talento humano vy la calidad de | gestion del talento humano con | relaciona significativamente con * Bésico e investigaciin
. . . . . . INDICADORES: descriptiv
vida laboral de los servidores de la | la calidad de vida laboral de los | la calidad de wvida laboral de los ) escrptiva
o o _ o . o s Reclutamiento del personal Nivel
Municipalidad  Provincial de | servidores de la Municipalidad | servidores de la Municipalidad o Seleccion personal . corseiacionat
Moho, 20247 Provineial de Moho, 2024. Provincial de Moho, 2024 DIMENSION: Colocar a las personas Disefio
INDICADORES: * No experimental de
PROBLEMAS ESPECIFICOS | OBJETIVOS ESPECIFICOS: | HIPOTESIS ESPECIFICAS: corte transversal

Meétodo

s Deductivo - inductivo

Poblacion
. Municipalidad
provincial de Moho
—Puno.
Muestra
o Tipo  probabilistico
censal de 30
servidores
Técnicas
* Encuesta

Instrumento
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(Existe relacion entre la gestion | Determinar la relacion de la | La gestion del talento humano se | INDICADORES: s Cuesticnario
del talento humano v la | gestion del talento humano con | relaciona significativamente con - Contrastacién
s Relaciones con los empleados hipétesis
satisfaccion  laboral de los | la satisfaccion laboral de los | la satisfaccion laboral de los ..
s Higiene laboral Rbo de Soearman
servidores de la Mumnicipalidad | servidores de la Municipalidad | servidores de la Municipalidad P

» Seguridad en el trabajo
DIMENSION: Supervisar a las personas
INDICADORES:

e Base de datos
e Sistemas de informacién RRHH

Provincial de Moho, 20247 Provineial de Moho, 2024, Provincial de Moho, 2024,

VARIABLE 2: CALIDAD DE VIDA
LABORAL
DIMENSION: Condiciones objetivas
INDICADORES:

» Salario

e Estabilidad laboral

* Modalidad contrato
DIMENSION: Condiciones subjetivas
INDICADORES:

* Esfera privada

e Mundo laboral

s Individuo y actividad laboral

* Apoyo y colaboracion entre unidades
DIMENSION: Satisfaccion laboral
INDICADORES:

o Flexibilidad
o Motivacion

Nota. Elaboracion propia.
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Instrumento

ANEXO 02

UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ
~ FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS . )
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA

ENCUESTA
Estimado/a servidor/a, recurro a su persona para que pueda brindarme su apoyo en
responder con sinceridad y veracidad la siguiente encuesta que tiene por finalidad
recoger la informacién sobre: “Gestién del talento humano y la calidad de vida
laboral de los servidores de la municipalidad provincial de Moho, 2024”. No
existen respuestas correctas o incorrectas, sino una apreciacion personal. La
encuesta es anonima e individual |

Marque con una X en el recuadro correspondiente de acuerdo con las siguientes afirmaciones,
cuya escala de apreciacién es el siguiente:

Totalmente de En Ni de acuerdo ni | De acuerdo Totalmente
acuerdo desacuerdo desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5

Variable 1: Gestion del Talente Humano

N° DIMENSIONES 1121345

Incorporar a las personas

1. ¢El reclutamiento del personal en la municipalidad se realiza
haciendo publico los puestos laborales y caracteristicos que
desea?

2. /La seleccion del personal se basa en los requisitos del puesto

y se respeta la programacion publicada?
Colocar a las personas

3. ¢Se orienta a las personas todas las funciones y objetivos a
realizar en el puesto de trabajo?

4. ¢El modelo de trabajo de la entidad le permite realizar sus
funciones correctamente?

5. ¢En la entidad se realiza una evaluacion del desempefio en

funcion del cumplimiento de las funciones de su trabajo?
Recompensar a las personas

6. ;La remuneracion es recompensada adecuadamente de
acuerdo al puesto de trabajo que desempefia?

7. ;,Los programas de incentivos le motivan a tener un
compromiso con el crecimiento de la empresa?
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8. iLas prestaciones y servicios se otorgan a todos los
servidores segun cronograma y puestos laborales?

Desarrollo de las personas

Q. ;Las capacitaciones que se programan en la entidad
aportan en su proceso de desarrollo de capacidades que le
permite mejorar la productividad del trabajador?

10. | iLa municipalidad se enfoca en el desarrollo de las
personas para ocupar puestos a futuro?

11. | iEl desamollo de la empresa se preocupa en mejorar el
crecimiento humano?

Retener a las personas

12. | iLarelacion con los empleados en la enfidad se da con una
comunicacion, cooperacion, proteccion, ayuda, disciplina v
resolucion de conflicto?

13. | iLas condiciones ambientales de la entidad tiene una
higiene |aboral que le garantiza bienestar a |las personas?

14. | iLas medidas de seguridad en el trabajo en la entidad
permite evitar accidentes v condiciones inseguras del
entorno?

Supervisar a las personas

15. | iEl area de recursos humanos cuenta con una base de
datos interconectadas que le permiten obtener y almacenar

informacion para resolver problemas?

16. | ;La empresa invierte en términos de software, hardware,
instalaciones, entrenamiento v costos de mantenimiento
para la mejora del sistema de informacion de RRHH?

Variable 2: Calidad de Vida Laboral

n

N* DIMENSIONES 1| 23]+

Condiciones objetivas

17. | iEl salario gue recibe es de acuerdo con el trabajo que
realiza en la entidad v satisface sus necesidades’
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13. | iCuenta con una estabilidad laboral porque la entidad
respeta los horarios y contratos establecido bajo ley?

19. | iLa modalidad de contrato con la gque cuente establece
claramente las condiciones del trabajo v la remuneracion?

20. | ;Existe una vinculacion con el drea de recursos humanos
en salud, pensiones v riesgos laborales (proteccion social)?

21. | iLa empresa respeta los horarnos de trabajo v bonifica las
horas extra que realiza?

22 | i Cuenta con la habilidad mental de adaptarse eficazmente
al cambio del entorno laboral?

23. | ila enfidad cuenta con eficaces oportunidades de
promaocion, carrera profesional y formacion e investigacion
para un mejor desarrollo profesional?

Condiciones subjetivas

24 | ilLa esfera privada en la que se encuentra le afecta en su
desempeno laboral, porgque la entidad no considera las
situaciones personales y familiares?

25 | iEn |la entidad las exigencias del frabajo hacen que deje de
lado las responsabilidadesfamiliares ¥ personales,
enfocandosesolo al mundo laboral, lo que influye
negativamente en la vida privada del trabajador?

26. | ilLas actividades l|aborales que realizan le permiten
desarrollar los conocimientos, destrezas v habilidades?

27. | i El grupo labaral en la que se encuentra constituye un factor
central en la salud personal y empresarial de la entidad?

28. | iExiste cooperacion, apoyo vy colaboracion entre las
unidades, es decir areas de trabajo de la institucion?

29 | i Se considera los canales de participacion de los servidores
en la toma de decisiones para la empresa v son utilizados
en la empresa-funcion directiva?

Satisfaccion laboral

30. | ;Los servidores cuentan un optimo nivel de Flexibilidad,
motivacion v pasion al desempenar sus actividades?
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ANEXO 3
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD ANDINA “NESTOR CACERES VELASQUEZ”
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS i
CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA

TiTULO:
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA CALIDAD DE VIDA LABORAL DE LOS
SERVIDORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOHO, 2024
1. REFERENCIAS

EXPERTO TR

PROFESION TP TP R RPPRRPN

CARGO ACTUAL TR

GRADO ACADEMICO TR TP PTPPRRPN

l. ASPECTO DE EVAUACION

INDICADORES CRITERIOS w < | w
z | < £ |3

s |3 |2 |=> | &

™ o] w = (=)

8 |8 |3 |2 |&

1. CLARIDAD Est4 redactado con lenguaje apropiado 112 |3 |4 |5
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en capacidades observables 1 ]2 |3 |4 |5
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 112 |3 |4 |5
4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica de los itemesconlas |1 (2 |3 |4 |5

variables.

5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes | 1 |2 |3 |4 |5
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir los objetivos de la investigacion |1 |2 |3 |4 |5
7. CONSISTENCIA Esta basado en aspectos tedricos y cientificos 112 |3 |4 |5
8. COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, items e indices 112 |3 |4 |5
9.  METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito de la investigacion 112 |3 |4 |5
10. PERTINENCIA El instrumento es util y adecuado para la investigacion 112 |3 |4 |5

Fuente: Tamayo y adaptado de Palomino, Juan; Pefa Julio Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano
Lincoln (2015, p. 217).

Coeficiente de valorizacion porcentual, C= Toral/50=

Il OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

Il RESOLUCION
a. Aprobado (C275% = 0.75)
b. Desaprobado (C<75% =0.75)
Lugary fecha: ...
"~ Selloy firma de experto
DNIN® oo
N°celular: ..................
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ANEXO 3
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD ANDINA “NESTOR CACERES VELASQUEZ”
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS :
CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA

TiTULO:
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA CALIDAD DE VIDA LABORAL DE LOS
SERVIDORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOHO, 2024

L. REFERENCIAS
« EXPERTO .. Roebinz  {loves  Aguilav....
e PROFESION R BDM
e« CARGO ACTUAL RO 1] Y 1 ——
e GRADO ACADEMICO S ———

l. ASPECTO DE EVAUACION

INDICADORES CRITERIOS w | s | w
213 |s |3 |3
B8 |3 |2 |8
1. CLARIDAD Esta redactado con lenguaje apropiado i 2 |3 [ K|S
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en capacidades observables 1 2 |3 ﬁy 5
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 1 2 13 5( 5
4, ORGANIZACION Exi§te una organizacion logica de los itemes con las | 1 2 |3 y 5
variables.
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes | 1 2 [3 (4 5(
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir los objetivos de la investigacion | 1 2 |3 4>< 5
7. CONSISTENCIA Esté basado en aspectos tedricos y cientificos 112 |3 |4 §<
8. COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, items e indices 1 [ 2 |3 X 5
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de la investigacion 1 2 |3 5( 5
10. PERTINENCIA El instrumento es (til y adecuado para la investigacion 1 2 |3 |4 y

Fuente: Tamayo y adaptado de Palomino, Juan; Pefia Julio Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln
(2015, p. 217).

Coeficiente de valorizacion porcentual, C= Toral/50=

L. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

. RESOLUCION
a. Aprobado (C=75% = 0.75)
b. Desaprobado  (C<75%=075) | |

Lugar y fecha: ... Ss\face. . AL e Qneve 2025 ...

DNIN® ..024.26851......
N° celular: QL% 4. 56Y
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ANEXO | )
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA IN(TORPORAQION DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCV

Formato digital [ ] Fecha de entrega: 29 ole Pbri] 205

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos: /7IpRABEZ TESSI1ch  PARIPPAZA LYAMAMAN I
Direccion; Sy 30 _ de  Epevel — Oxb. Civdad dDopecva

DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N®; 70833306

Teléfono: 93263 7724 £ email:_ ayibeljessicas b Pgmail - Com
Nombres y Apellidos;: MPARIGELS IS £551LA  PPRISPAZA,  AypmAmAN|
Direccion,__ 8v-. 30 de fneke —  O¥b. Ciovdag Mlepa

DNI/Carné¢ de Extranjeria/Pasapotte N°: F0833306

Teléfono:_ 932637724 Sl email: _moarbiljessica «Pa @gaal- com
Facultad y/o Escucla de Posgrado: £iencieas Administrativas

Escucla Profesional o Mencion: dminist on -:l:' / oblica

Titulo o Grado Académico a optar:

Asesor: _ Di.  [Rpbérto Pay.e Colqae hoan cq
Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:

Trabajo de Investigacion [ ] Tesis [X] Trabajo de Suficiencia Profesional |[ ] Trabajo Académico[ ]
Titulo: Gestion e talents homano y |e  Cslidad de Lida

o ,;lc:ub_o\;gL Qe los . Servicdores de (o monic Palielad
Crovincial ' de. MOoMo- 202

Palabras claves, (3 a 5 términos);..

. Esta obra se desarrollo en la UANCYV !-2?

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

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

(T Bachiller ‘X Titulo \ }2da Especialidad ‘ JMaestria ;ZJDoctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el depésito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCYV.
Con la autorizacion dc depésito de mi produccién Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Cdceres Velasquez” una licencia no exelusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al publico, transformar (inicamente mediante su traduccién a otros idiomas) y
poner a disposicion del ptblico mi produceion intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, en‘eualquier medio, conocido 0 por conocerse, a través de los diversos
servicios por la Universidad, creados o por crearse, tales como ¢l Repositorio Digital de
tesis UANCV, eolcceion de produccion intelectual, entre otros, cn cl Per(i y en el extranjero
por el tiemposy veees que considere necesarias, y libres de femuneraciones.
En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina “Néstor Céceres Velasquez” podra
reproducir mi.produccion intelectual en cualquier tipo de soporte'y cn mas de un ejemplar,
sin modificar-su contenido, solo con propdsitos de seguridad, fespaldo y preservacion.
Declaro que-la produccion intelectual es una ereacion de mi autoria y cxclusiva titularidad,
coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produceion intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.
La Universidad Andina “Néstor Caceres Veldsquez” consignard el nombre del y/o los
autor(es) de la produceion intelectual, y no le hard ninguna modificacion mas que la
permitida en la licencia.

Autorizo su publicacion (marque con una X)

Si, autorizo que se deposite inmediatamente.

D Si, autorizo que se deposite a partir de la-{ccha (d/m/a):

D No autorizo.

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

Si autorizo
I:‘ No autorizo
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C Jurisdiccion de su Licencia
Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcion “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion, 1
como para el caso peruano.
La opcion “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados 3
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades ‘
de la legislacion peruana.
En consecuencia, la opcién “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccion neutral. Mientras que la opcion adaptada
a la jurisdiceion del Pertt goza de una mayor@ficacia ante los tribunales peruanos.

D Internacional
[:I Nacional

Linea de investigacion: £ AD@ IVt aApCion PUG[IEA ( 5909 - LVESCD)

M/ 289 de Porl 2025

Firma de Autor huella digital Fecha
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