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RESUMEN
La presente tesis titulada Gestion de talento humano basado en competencias y
la Productividad en la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja — 2021.
El objetivo fue establecer la relacion entre la Gestion de talento humano basado
en competencias y la Productividad en la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja.
El método fue el cientifico. La técnica empleada fue la encuesta y se apoy6 de dos
instrumentos. La investigacion es de enfoque cuantitativo, de tipo tedrico, de nivel
correlacional, de disefio no experimental, de modalidad transversal.
La conclusién es que entre la Gestion de talento humano basado en competencias
y la Productividad en la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja existe una
correlacion positiva y ademas existe alta significancia.
Los resultados sefalan que, existe una relacion positiva entre la Gestion de talento
humano basado en competencias y la Productividad con el 0.465 de nivel
correlacional; que existe relacion directa entre la gestion del empleo y la
Productividad en la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja con el 0.353 de
correlacién; que existe una relacion directa entre la gestion del rendimiento y la
Productividad en la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja con el 0.445 de
correlacion; y que existe relacion entre la gestion del desarrollo humano y la
Productividad en la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja con el 0.408 de
relacion.
La investigacion tiene cinco capitulos, el primero es la introduccién en la que
incluye el problema, los objetivos, la justificacion; el segundo es el marco teorico
gue contiene los antecedentes y las bases tedricas; el tercero que versa la
metodologia de la investigacion, el cuarto que da cuenta de los resultados; y el

quinto que presenta la discusion del estudio.

Palabras clave: Gestion del talento humano basado en competencias. Productividad.
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ABSTRACT
This thesis entitled Management of human talent based on competencies and
Productivity in the District Municipality of Yauyos, Jauja - 2021.

The objective was to establish the relationship between Human Talent
Management based on competencies and Productivity in the District Municipality

of Yauyos, Jauja.

The method was the scientific one. The technique used was the survey and was
supported by two instruments. The research is of a quantitative approach, of a
theoretical type, of a correlational level, of a non-experimental design, of a cross-

sectional modality.

The conclusion is that between the Management of human talent based on
competencies and Productivity in the District Municipality of Yauyos, Jauja there is

a positive correlation and there is also a high significance.

The results indicate that there is a positive relationship between the Management
of human talent based on competencies and Productivity with the 0.465
correlational level; that there is a direct relationship between employment
management and Productivity in the District Municipality of Yauyos, Jauja with a
correlation of 0.353; that there is a direct relationship between performance
management and Productivity in the District Municipality of Yauyos, Jauja with
0.445 correlation; and that there is a relationship between the management of
human development and Productivity in the District Municipality of Yauyos, Jauja
with the 0.408 relationship.

The research has five chapters, the first is the introduction in which it includes the
problem, the objectives, the justification; the second is the theoretical framework
that contains the antecedents and the theoretical bases; the third that deals with
the research methodology, the fourth that gives an account of the results; and the

fifth that presents the discussion of the study.

Keywords: Human talent management based on competencies. Productivity.
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I. INTRODUCCION

La GTHBC es reciente, apenas tiene veinte afios de antigiiedad (Alles, 2017a), pero
la gestion del talento humano, data desde mediados de la década de los afios
noventa. El transito de la GTH a una GTHBC se debid a la presencia de las nuevas
teorias administrativas, entre ellas las TGA (Teoria generales de la Administracion),
que surgieron a inicios de los afios noventa, y que son vigentes hasta la fecha, entre
las teorias que incluye esta la teoria de la competitividad cuyo fundamento es la

calidad.

Antiguamente la GTH, se denominaba administracion de recursos humanosy en la
década de los cuarte o cincuenta se le llamaba administracion de personal, y mucho

mas antiguamente hace siglos atras se le conocia como trabajo manual.

El nombre de GTHBC, surge como respuesta a las exigencias de la competitividad,
sobre todo, cuando se empieza a evaluar el desempefio de los obreros, que tienen
sus inicios a finales del siglo pasado. Inicialmente solo era una evaluacion al
comportamiento del trabajador respecto al cumplimiento de funciones en su puesto
de trabajo, pero cuando los gerentes observan que las empresas no cumplian muy
bien con sus objetivos y no lograban las metas, entonces se reflexion6 acerca de
que si los trabajadores contaban con tres elementos: conocimientos, experiencia y
talento (valores). Podian existir trabajadores que tenian conocimientos, pero les
faltaba la experiencia, o tenian ambos, pero carecian de valores. (Chiavenato,
2009; Alles, 2017). La competitividad empresarial gener6 que las gerencias de TH
en las empresas contratasen trabajadores que no solo cuenten con los
conocimientos, ni la experiencia sino con valores. De qué vale un trabajo
competente pero que se roba el “saber hacer” de las empresas y se las lleva a la
competencia. Para (Villajuana, 2010), vale mas los valores de la persona que el
desempeiio. El trabajo se ve, pero los valores no, hasta que pasa el tiempo, son
como el iceberg, abajo dentro del mar estan los valores o la cultura organizacional

de la empresa.

En cuanto a la productividad, segun (Siliceo, Casares y Gonzales, 1999) sefalan

que, a finales del siglo pasado, la Productividad tenia seis procesos:

1) Compromiso; 2) Conocimiento adquirido; 3) Resultado o desempefio laboral; 4)

Manejo racional de los recursos; 5) Contribucién; y 6) Retribucion econémica. El
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compromiso de consigo mismo mediante los valores ya sea personales, grupales,
organizacionales y nacionales; con la misién de la empresa, con el desempefio y
con la cultura organizacional de por si implica una obligacion moral. El conocimiento
como saber requiere de un aprendizaje, de una capacitacion frecuente, de un
entrenamiento y educacién permanente para superar a la obsolescencia y generar
en las personas una motivacion, el crecimiento personal, el fortalecimiento y lealtad
para lograr el crecimiento profesional. El resultado consiste en el logro de los
objetivos productivos en la empresa, asi como de los productos y servicios
ejecutados con calidad, con una cultura de calidad, con niveles de excelencia para
con el cliente, los mismos que generen competitividad y rentabilidad para las
empresas, con sistemas y estrategias favorables para toda la empresa. EI manejo
racional de los recursos consiste en el aprovechamiento y uso eficaz y sobre todo
responsable de los recursos tanto fisicos, materiales, tecnolégicos que cuente la
empresay que implica uso racional con el mayor cuidado posible, el respeto por los
recursos sin el maltrato de los mismos, el mantenimiento de sus insumos y materia
prima para no dafiar el medio ambiente, sobre todo el ecosistema. La contribucion
es el espiritu de aportar, de construir, de ser responsable y trascender. La
contribucion es parte de la responsabilidad social y aportar con el bien comuan. Es
contribuir con el trabajo en equipo, buscando frecuentemente la solidaridad y la
coparticipaciéon humana, con lealtad y compromiso personal. Ese espiritu colectivo
que tiene la contribucién favorece a la persona para que se sienta muy bien consigo
mismo y disfrute de la satisfaccion interior que experimenta. La retribucién se refiere
al reconocimiento o compensacion justa y equitativa por los esfuerzos ejecutados,
por la tarea cumplida, por los sentimientos de satisfaccion del deber cumplido y en

especial por la motivaciéon plasmada en el centro laboral.

De otro lado, durante varias décadas, la ARH en el sector publico se ha desenvuelto
en torno a lineamientos legales para todos sus procesos, y que obviamente requiere
de su mejora en sus procesos administrativos. Parte de esos cambios, es aquel

gue especificamente se trata de la seleccion del personal para la institucién.

Segun (Alles, 2017), a nivel mundial la GTHBC incide en tener altos indicadores de
la productividad es por ello los paises, las organizaciones publicas y privadas tienen

como un ADN o consideran a la GTHBC para mejorar la eficacia y la eficiencia,
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cumpliendo con sus objetivos de logro en la productividad del cual les conlleva a
estas organizaciones a brindar servicios de calidad. Por lo tanto, la productividad
esta en funcidn de las competencias del TH, es decir en las capacidades que ha
desarrollado, y se concibe que una persona es competitiva en la medida que,

demuestre tener capacidades muy bien adquiridas y comprobadas.

En América Latina, paises como Colombia, Brasil y Chile, por ejemplo, representan
ser modelos de gestion municipal muy reconocidos. La evidencia esta en que la
poblacidn con gusto paga sus impuestos, y la razon es obvia. Aquellas autoridades
municipales se preocuparon por contratar personas capaces, eficientes y no solo
rellenar planillas de trabajadores.

En el Perd, encontrar empresas que contratan personal bajo el enfoque por
competencias es muy dificil. Pero, de aquellas que se conoce que, si las hay,
rapidamente han crecido en el mercado y obviamente son lideres. Un ejemplo,
siempre resalta, es la experiencia de la empresa “E. Wong”, de la empresa
Ferreyros S.A.C.; y dentro del sector publico sobresale la propia SUNEDU, la
SUNAT, el BCRP entre otras.

La presencia de la GTH en los municipios del Peru, data desde mediados del siglo
pasado, cuando las municipalidades consideraron que el sindicato de trabajadores
no demostraba capacidad para realizar las funciones propias de las oficinas de

personal (Andia & Herrera, 2019).

Se ha demostrado que toda municipalidad distrital en el Perud, no cuenta con mucho
personal para el ejercicio de sus funciones, y por ello, el personal inevitablemente
cumple funciones fuera de las que se estiman en el MOF. Se puede apreciar por
ejemplo que una secretaria hace las funciones de alguna sub gerencia y a su vez
cumple las propias funciones, y por ende asi como al inicio comete errores, al final
aprende mucho mas que la persona responsable en el cargo, y como las personas
con cargo, se renuevan cada vez que ingresa una nueva gestion municipal,
entonces, van quedandose en los puestos de secretarias las mismas personas,
éstas son las que terminan dirigiendo la gestion municipal al cabo de los afios, y se
repite cada cierto tiempo que, las gestiones terminan siendo las mismas, y que
solamente se han cambiado a las personas que ocupan los puestos de confianza.
Ante tal fenémeno, es que seria muy oportuno que se investigue, qué competencias
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se requieren hoy en dia para que el personal cumpla no solo a cabalidad sus
funciones, sino que desarrolle labores que excedan las expectativas dentro de su
puesto de trabajo con el desarrollo de una gestion basada en competencias. Ante

ese fendmeno es que se pretende realizar la presente investigacion.

En la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja — 2021, la GTH no estéa basada en
competencias. Y no es que represente ser todavia una gestion basada en este
enfoque como para que su personal demuestre calidad en la gestion municipal, sino
que, si se pretende obtener obras de gran impacto, es muy dificil que lo sea con
trabajadores contratados sin criterios competitivos, sino solo politicos 0 en su
defecto burocraticos. Ante ese fendmeno es que se pretende realizar la presente

investigacion.

En la tesis el problema general sefiala: ¢Cudl es la relacién entre la GTHBC y la
Productividad en la MDY, Jauja — 2021? Asimismo, los problemas especificos:
¢ Cuédl es la relacion entre la gestion del rendimiento y la Productividad en la MDY,
Jauja — 20217 ¢ Cual es la relacion entre la gestion del empleo y la Productividad
en la MDY, Jauja — 2021? ¢Cual es la relacion entre la gestion del desarrollo

humano y la Productividad en la MDY, Jauja — 20217

Justificacion tedrica: La MDY, Jauja; serd la beneficiada porque dentro de los
protocolos que existen acerca del proceso de seleccion del personal, se incluirad
aguellos procesos que corresponden a una GTHBC para que se eleve la

productividad de dicha municipalidad.

Justificacién practica: Una puesta en marcha de una GTHBC aplicada en la MDY
Jauja; resultara altamente eficiente y eficaz la propia gestion municipal que viene

ejecutandose actualmente con ciertas limitaciones.

Justificacidn metodoldgica: La propuesta de una GTHBC aplicada en la MDY Jauja
contribuirad a elevar la productividad en la indicada municipalidad, por tanto, sera
oportuno que, dentro de las politicas de gestion de la oficina de recursos humanos,
se implemente como proceso de seleccion del personal aquellos que correspondan

al proceso sostenido por competencias.

El objetivo general fue establecer la relacion entre la GTHBC y la Productividad en
la MDY, Jauja — 2021. Mientras que como objetivos especificos: Determinar la
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relacion entre la gestién del rendimiento y la Productividad en la MDY, Jauja — 2021.
Determinar la relacion entre la gestion del empleo y la Productividad en la MDY,
Jauja — 2021. Determinar la relacidon entre la Gestion del desarrollo humano y la
Productividad en la MDY, Jauja — 2021.

Como hipotesis general se indica que: Entre la GTHBC y la Productividad en la
MDY, Jauja — 2021 existe una asociacion positiva. Mientras que como hipoétesis
especificas se enuncian que: Entre la gestion del empleo de la Gestion de Talento
Humano y la Productividad en la MDY, Jauja existe una asociacion positiva. Entre
la gestion del rendimiento de la GTH y la Productividad en la MDY, Jauja existe una
asociacion positiva. Entre la gestion del desarrollo humano de la GTH y la

Productividad en la MDY, Jauja existe una asociacion positiva.
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II. MARCO TEORICO

Respecto a los antecedentes internacionales. Arrobo (2013) en la tesis titulada
Modelo de GTHBC de la empresa Cimpexa S.A., para obtener el titulo de ingeniero
de administracion de empresas por la Universidad Tecnoldgica Equinoccial,
Guayaquil - Ecuador. El objetivo del estudio es describir la GTHBC en la empresa
Cimpexa S.A. La hipotesis que se sostiene es que el desempefio de los
trabajadores con el modelo de GTHBC para la mejora continua. Los resultados
demuestran que el modelo de GTH mejor6 el desempefio de los obreros y
trabajadores a razon de que fueron reemplazados los criterios de seleccién del
personal tradicionales por el de las competencias. La conclusion principal fue:
Existe un vinculo directo entre el modelo de GTH y el desarrollo de las
competencias en el trabajo en la empresa Cimpexa S.A.

Dota y Samaniego (2015) en la tesis Disefio de un modelo de GTHBC: caso de
aplicacion Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardin Azuayo, periodo 2014; para
optar el titulo de ingeniero comercial por la Universidad de Cuenca, Cuenca -
Ecuador. El objetivo de la tesis fue explicar el caso de la aplicacion del modelo de
GTH en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardin Azuayo. La investigacion es de
alcance explicativo. La hipotesis que se sostuvo es que la Puesta en valor del
modelo de GTH en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardin Azuayo genera una
competitividad empresarial sostenible. Las conclusiones son las siguientes: El
disefio de un modelo de GTHBC permite la reduccion de la rotacion del personal
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardin Azuayo; el personal contratado bajo
el modelo de GTHBC es mas estable en el puesto de trabajo en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Jardin Azuayo.

Curillo (2014) en la tesis Andlisis y propuesta de mejoramiento de la productividad
de la fabrica de hornos industriales FACOPA, para optar el ingeniero comercial
por la Universidad Politécnica de Cuenca, Cuenca — Ecuador. El objetivo de la
tesis fue: Describir la influencia de la mejora continua en la productividad en la
fabrica de hornos industriales FACOPA. La hipotesis sefiala que: Existe una
influencia de la mejora continua en la productividad de la fabrica de hornos
industriales FACOPA. El estudio es de tipo aplicado, es de nivel explicativo. La
conclusién principal refiere que, la propuesta de la mejora continua genera mayor

productividad en la fabrica de hornos industriales en la zona de Cuenca.
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Respecto a los antecedentes nacionales. Ramirez (2018) en la tesis titulada La
productividad laboral y su relacién en el sistema de remuneracion de operadores
de Caja de Conecta Retail S.A., Chiclayo; para optar el titulo de licenciado en
administracion por la Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo. La tesis
tiene como objetivo Establecer la relacién entre la productividad laboral y el
sistema de remuneraciones de operadores de Caja de Conecta Retail S.A.,
Chiclayo. La hipotesis indica que existe una asociacion directa entre la
productividad laboral y el sistema de remuneracion de operadores de Caja
Conecta Retail S.A., Chiclayo. La conclusion indica que entre la productividad
laboral y el sistema de remuneracién de operadores de Caja de Conecta Retaiil
S.A. Chiclayo existe una relacién positiva y significativa.

Maldonado y Manrique (2017) en el articulo titulado GTHBC: Una perspectiva
latinoamericana. El objetivo del articulo es que la GTHBC, busca como aporte la
estandarizacion para las empresas de América Latina. El estudio acoge dos
paradigmas, uno positivista y otro constructivista. El estudio considera seis
procesos de analisis. Los procesos de andlisis van desde la seleccion del personal
hasta el retiro de los trabajadores en las diferentes empresas latinoamericanas,
principalmente del rubro de servicios. El mayor aporte es que se proponga un
marco referencial para que las empresas latinoamericanas conserven criterios
comunes dentro de la gestion del talento humano.

Hernandez & Santamaria (2018) en el articulo titulado Modelo de GTHBC de la
ONG para la discapacidad Fundacion Cuesta Holguin, se resalta que, en la
indicada organizacioén, los profesionales que atienden a las personas gque sufren
de discapacidad no pueden ser solamente profesionales de carrera universitaria
estandar, sino que requieren poseer las competencias de idoneidad mas
especializada para que puedan prestar sus servicios lo mejor posible. Dichas
competencias tienen que estar muy directamente relacionadas con las habilidades
blandas.

Toledo (2018) en la tesis titulada GTH y competencias laborales en el personal de
salud de la Micro Red San Mateo Huarochiri — 2018, es una investigacion que ha
permitido la obtencion del grado de magister, en ella sobresale que GTH y las CL
tienen una correlacién positiva y a su vez tienen una significancia bastante

representativa. Se emplea la metodologia cientifica, una muestra aleatoria simple,
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orientada al objeto de estudio en la micro red de San Mateo. La investigacion

demuestra que la relacion entre GTH y CL si existen y ademas son muy

significativos. La conclusion que refieren es que si existe una vinculacion favorable

entre las variables de estudio.

Yeren (2017) en la tesis titulada Satisfaccion laboral y productividad de los

colaboradores en la empresa Klauss S.A. Lima — 2016. Este estudio pertenece a

la Universidad Autbnoma del Perd, que estudia la relacion entre la SL y la P,

denotandose que entre ambas variables si existe una relacion, y que ademas es

significativa. Respecto a la SL, se consider6 un cuestionario validado por sus

autores base y compuesto de 18 preguntas. Ademas, la muestra si fue

representativa y sostiene que la asociacion de las variables de estudio resulta

destacada para la empresa Klauss S.A. de la ciudad de Lima.

Moreno (2018) en la tesis titulada GTH y su influencia en la productividad de los

colaboradores de la empresa Agrolmos S.A. — 2017, es una investigacion en la

gue muestra como objetivo que, la GTH incide en la Productividad, es decir que el

esfuerzo humano desplegado por seres humanos muy profesionales y capaces

para que generen valor en la empresa Aqrolmos. El estudio es de nivel explicativo,

y desarrolla muy bien su estudio que responde al objetivo de establecer el impacto

de la variable GTH en la otra, y a partir de ella se evidencia el aporte de saber que,

a mejores talentos, mejores resultados, debidamente comprobados.

Rojas (2016) en la tesis titulada GTH y su incidencia en la productividad laboral

del personal operativo en la empresa FISIM S.A.C., Huanuco — 2015. Este estudio

sustentado en la Universidad Nacional Herminio Valdizan, demuestra que la GTH

impacta en la productividad especialmente en la parte operativa de la empresa

FISIM S.A.C. El estudio es de nivel explicativo y de disefio no experimental. Ha

empleado el coeficiente de Rho de Spearman y las conclusiones a las que arriba,

sefalan que el valor del talento humano contribuye al crecimiento empresarial de

la indicada empresa.

A continuacion, se describe las variables en sus diferentes conceptos, teorias,
enfoques, etc. Para (Chiavenato, 2018) la GTH es un sistema de seis macro
procesos que explican el conjunto de procesos y actividades que se desarrollan
dentro del sistema de la ARH en toda empresa. Para (Arnold & Randal, 2012) la

ARH era el nombre antiguo, posteriormente se le llamé GTH y actualmente se le
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conoce como gestion humana. Segun (Garcia, 2009) la GTH es un acucioso
proceso muy bien disefiado para que desde que ingrese el personal a la empresa,
se sienta con ese compromiso de permanecer en dicha empresa por largos afios,
debido a la articulacion que se aspira como linea de carrera.

Segun Chiavenato, 2015; Chiavenato, 2017) la importancia de la GTH, es que son
ellos los que hacen grande a las empresas mucho mas que la infraestructura y los
medios 0 maquinarias que existen en el interior. Alles (2007), considera que las
organizaciones trabajan bajo una direccion estratégica, que esta alineada a la
mision y vision de la empresa. En la administracion publica, constituyen los
recursos para el desemperio laboral de acuerdo a los manuales de organizacion y
funciones y las bases legales que lo refrendan. Segun (Andia, 2019), el estado
peruano tiene ya establecido la normatividad laboral ya establecida segun
disposiciones legales vigentes.

Respecto a las dimensiones de la GTH tradicional, (Chiavenato 2017) agrupa a los
macro procesos en seis procesos. En el caso de (Dessler & Varela, 2015); agrupan
en cinco. Por su parte (Decenzo y Robbins, 2001) sostienen que existen cuatro
dimensiones; coincidiendo con (Sherman, Bohlander y Snell 1999). Las
dimensiones de la GTH tradicional son las siguientes: 1) Reclutamiento y seleccion;
2) Disefio de puestos y evaluacion del desempefio; 3) Remuneracion e incentivos;
4) Formacion, desarrollo y aprendizaje; 5) Higiene y seguridad; y calidad de vida; y
6) Banco de datos y sistemas de informacion.

Asimismo, segun (Alles, 2017) la GTHBC tiene tres dimensiones claramente
diferenciadas: La gestion del empleo, es el proceso holistico de la empleabilidad y
la ocupabilidad. La empleabilidad es la formacion profesional en los centros de
enseflanza o instituciones educativas; mientras que la ocupabilidad es el
desempeiio sea laboral o profesional en los puestos de trabajo. La gestion del
rendimiento, es el proceso del desempefio en el puesto de trabajo establecido por
procesos y/o funciones, medidos con indicadores de rendimiento o indicadores de
desemperio. La gestion del desarrollo humano, es el proceso de la linea de carrera
que aspira la persona profesional en el centro laboral, y que ésta le brinda la
oportunidad de asumirlo.

Segun (Hamel & Breen, 2009; Hamel, 2000) las empresas en la actualidad cada

vez mas se encuentran enfrentadas con la competencia, por tanto, han
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comprendido que contar con personal realmente calificado requiere del
cumplimiento de varios procesos para que las personas que van a prestar sus
servicios profesionales y/o técnicos demuestren el maximo nivel de sus
capacidades para lograr los objetivos que exige cada puesto de trabajo.

Para (Chiavenato, 2018) la gestibn humana es un despliegue de varios sub
procesos, y que en cada uno de ellos existe una articulacion entre si. Es por esa
razon que estudiar a las dimensiones de la gestion humana es comprender el valor
de conocerse desde un principio que seleccionar al personal es ventajoso para que
el aquel colaborador o servidor publico demuestre sus capacidades y se eviten
errores en el desempeiio de sus funciones en cada puesto y/o cargo al interior de
la empresa u organizacion.

Tanto (Hamel; Prahalad; Doz; y Bettis, 2006; Jerico, 2008), la nueva gestién del
talento se basa en la construccion de compromisos que contribuyan a que las
organizaciones logren su vision estratégica, considerando los objetivos
estratégicos, coincidiendo con (David, 2013), debido a que las empresas son
manejadas con planes estratégicos y objetivos muy bien definidos.

Respecto a la variable de la Productividad segun (Robbins & Coulter, 2014, p. 23)
“es la medida del desempeio que abarca eficacia y eficiencia”, concepto en que se
enfatiza mas hacia el desempefio de los trabajadores. por lo que el concepto mas
apropiado de la productividad es ser un proceso de la suma de la eficiencia y la
eficacia en un trabajo especifico mediante recursos previamente establecidos para
que la empresa genere valor en el mercado.

Asimismo, encierra una articulaciéon con la competitividad. Esta vinculacion de la
productividad conduce a que la administracion ya no sea para las empresas, sino
gue se oriente correctamente hacia los negocios. La administracién de negocios se
enfoca en el negocio no en la empresa, se dirige hacia la satisfaccion de las
demandas y no a la fabricacion de las ofertas. Por ejemplo, las industrias fabrican
carros, pero el cliente compra hedonismo. El negocio es vender hedonismo.

El pais no es realmente competitivo, sino las empresas que cuentan desarrollan
una productividad con ventajas competitivas. Inclusive (Spendolini, 1995) sostiene
que las empresas que desarrollan el benchmarking son y seran aquellas
organizaciones que asumen modelos sobresalientes integraran las nuevas

ventajas competitivas en el mercado mundial.
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Para (Villamizar & Mondragon, 1995); los siguientes paises como Singapur, Corea,
Japdn, Malasia, China seran las potencias del mundo para el proximo siglo porque
simplemente aplicaran la tecnologia, ésta generara la productividad, ésta dara lugar
a la competitividad, y ésta generara el liderazgo en el mundo. Hoy estos paises del
Asia-Pacifico son lideres mundiales y se debe a que cuentan con empresas que
han asumido la productividad como su propuesta de valor, pero se insiste que son
paises que cuentan con empresas que han asumido la productividad como un
elemento de su competitividad, y mas aun dentro de una economia global.

La variable productividad, es la sumatoria de dos sub variables o dimensiones que
indiscutiblemente siempre han demostrado su interconexion, nos referimos a la
eficacia y la eficiencia, donde la eficacia demuestra hacer las cosas como debieron
haberse hecho, mientras que la eficiencia demuestra hacer las cosas con el menor
empleo de los recursos en la empresa.

Segun (Stoner, et al, 1996); las dimensiones de la Productividad, vienen a ser:
eficiencia y la eficacia. Mientras que (Robbins & Coulter, 2010) indican que la
eficacia es lograr los resultados sin importar el uso de los recursos. Es hacer las
cosas como debieron haberse hecho. La eficacia es cumplir con el objetivo y con
el logro de la meta sin escatimar el uso de los recursos en la empresa, sin embargo,
el no escatimar los recursos puede acarrear mayores gastos a la empresa, no
obstante, se lleg6 a ser eficaz.

La eficiencia es lograr los resultados minimizando el uso de los recursos. Es hacer
bien las cosas. La eficiencia de alguna es mejor que la eficacia, debido a que se
cumplié el objetivo y se logré la meta, pero minimizando el uso excesivo de los
recursos. Para minimizar los excesos en el uso de los recursos se requiere que la
fuerza de trabajo sea competitiva.

De otro lado, la productividad y la competitividad estan articuladas entre si. No se
puede hablar de competitividad sin dejar de referirse a la productividad. En una
empresa en que se desarrolla la productividad, se le aflade el uso de tecnologia de
punta, se asocia a que posea una ventaja competitiva.

La productividad también esta articulada con la educacion profesional. Para
(Thompson; Peteraf; Gamble; y Strickland, 2012; Villajuana, 2010), la productividad
tiene que ver con el desempefio de la fuerza de trabajo demostrado con los

conocimientos aprendidos o adquiridos en los centros de ensefianza. Estos
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conocimientos se ven reflejado en la eficiencia y la eficacia de cada trabajador en
la empresa. Segun (Robbins & Judge, 2013; Porter, 2009; Prahalad, 2006) los
conocimientos adquiridos de la fuerza de trabajo demuestran las capacidades o la
competencia laboral que tiene cada colaborador en la empresa. Tales
conocimientos adquiridos dan lugar al cambio en el comportamiento de la fuerza
de trabajo, y solo este conocimiento da como resultado el aumento de la
productividad en las empresas, de ahi que la productividad y la educacién también
van de la mano, asi como se va de la mano con la competitividad.

En seguida se desarrollan los tres enfoques que tiene la variable Productividad: El
primer enfoque es el enfoque econométrico aquel que sefala la intervencion de los
indicadores econométricos para medir demandas en el mercado. El segundo
enfoque es el enfoque industrial y operativo, que consiste en medir produccién con
estandares de calidad. El tercer enfoque es el enfoque humano-social que esta
dirigido a medir los desempefios de parte del personal.

Autores como (Lambin; Gallucci; & Sicurello, 2009; Kotler & Armstrong, 2017;
Sallenave, 2002), establecen que la productividad esta inmersa en la participacion
del personal en los medios de produccion para generar fuerzas de produccion.

En seguida se describe el marco conceptual de la tesis:

Administracion de Recursos Humanos: Es la manera de administrar a los
trabajadores en base a normas, politicas, reglamentos, con el conocimiento de cada
una de sus funciones y puestos de trabajo. (Chiavenato 2006).

Competencia: Es el conjunto de las habilidades y capacidades que demuestran los
trabajadores de una organizacion para el logro de un propadsito establecido (Alles,
2017a).

Desempefio Laboral: Es el trabajo del trabajador en un puesto de trabajo designado
en toda institucion o empresa. (Alles, 2017a)

Efectividad: Es la suma de la eficiencia, y la eficacia para el logro de los objetivos,
sumado a la calidad establecida. (Stoner, et al, 1996)

Eficacia: Es hacer las cosas como debieran de haber sido hechas. (Stoner, et al,
1996)

Eficiencia: Es hacer las cosas con el uso minimo de los recursos. (Stoner, et al,
1996)

Gestidn: Es la accion o el trabajo que tiene resultados. (Apaza, 2003)
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Satisfaccion laboral: Es la emocion de trabajar con el mayor gusto sobre lo
encomendado. (Robbins & Judge, 2013).

Para la investigacion, se consideran las siguientes epistemologias, tales como:
Gestion del talento humano basado en competencias. Segun (Toffler, 2000), la
mano de obra fue la predominancia en la comunidad primitiva, cuando los primeros
hombres dejaron de ser recolectores y cazadores y se convirtieron en agricultores
y ganaderos, por ello se llama la Ola de la agricultura. Esta Primera ola, estuvo
presente en la comunidad primitiva y en la sociedad esclavista. La mano de obra
de los hombres desde las primeras civilizaciones en Egipto, Grecia, y Roma,
siempre significo la fuerza de trabajo, la misma que unida a los medios y recursos
constituyeron siempre las fuerzas de produccion. La mano de obra en la sociedad
esclavista tuvo su primera gran division, que fue entre manuales e intelectuales. Y,
asimismo, gracias a los egipcios cuatro mil afios antes de Cristo, presentd niveles
de organizacion mediante jerarquias que son vigentes hasta la actualidad. Al
ingresar la Segunda Ola denominada de la Industria, fue que la mano de obra cont6
con el apoyo de los procesos industriales, los mismos que mejoraron Su
organizacion, de ahi que surge por primera vez el término de la ARH, para organizar
el trabajo del hombre por funciones al interior de la empresa. Cabe sefialar que
desde que aparecen las tres revoluciones industriales, la mano de obra fue
remplazada por la maquina. Ahi, por ejemplo, se requirié de un jefe de maquinas 'y
un jefe de operaciones, y para designar las jefaturas, se solicité a trabajadores con
experiencia y talento. Por ello, (Chiavenato 2006), sostiene que, con la presencia
de la Teoria Cientifica de la Administracion, la organizacion de la empresa, asume
mayores funciones, niveles de autoridad y la coordinacion en los desempefios. Y
por ello, dentro del proceso administrativo existia la etapa de la Integracién de
personal. Segun (Toffler, 2000), la Tercera Ola conocida como la sociedad de la
informacion, replantea que el trabajo que realiza el hombre ya no sea considerado
COMO un recurso mas, si no que sea cualificado como una competencia humana.
Segun Chiavenato (2009), sefiala que la evolucion de la ARH fue de la siguiente
manera: Era de la industrializacion clasica (1900-1950); Era de la industrializacion
neoclasica (1950-1990); y Era del conocimiento (Después de 1990).
Productividad. Segun (Stoner, 1986), la productividad surge a inicios del siglo XX,

con el nacimiento de la Teoria Cientifica de la Administracion, especificamente con
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Frederick Taylor en el afio 1903. En el surgimiento del capitalismo, es decir,
después de la sociedad feudalista; el trabajo del hombre se denominé trabajo
asalariado, nombre que inclusive persiste en algunas empresas en pleno siglo XXI.
Segun (K'oontz & Weihrich, 1994) la administracién se torna cientifica desde que
se mide el aumento de la productividad, considerando a la eficiencia y a la eficacia
como sus principales elementos, sobre todo porque se permitié emplear el método

cientifico al trabajo. La propuesta de la productividad recae en Frederick Taylor.
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

La tesis responde al tipo basica. Segun (Moisés, Angulo, Palomino, y Feria, 2019),
las investigaciones tedricas tienen como propdsito el enriqguecimiento conceptual
de los conocimientos acerca de una teoria o la profundizacion de tales

conocimientos.

El disefio de investigacion de la tesis es No Experimental: transversal descriptivo
correlacional. Para (Hernandez-Sampieri, y Mendoza, 2018), los estudios no
experimentales estudian las relaciones que tiene una variable y otra variable dentro

de un contexto de estudio. La simbologia del disefio indicado es:

o1

02

Figura 1: Simbologia del disefio de investigacion.
Nota: Valderrama (2019, p. 255)

Dénde:

M = Muestra de observacion
r = Relacién o Correlacion
O1 = Representa a la variable 1: GTHBC

02 = Representa a la variable 2: Productividad

3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1: GESTION DE TALENTO HUMANO BASADO EN COMPETENCIAS

Definicion conceptual: Segun (Alles, 2017) la GTHBC es un sistema de procesos
qgue valora las habilidades blandas de las personas, segun sus talentos y

capacidades.

Definicion operacional: La GTHBC tiene tres dimensiones: gestion del empleo;

gestion del rendimiento; y gestion de desarrollo personal.
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Variable 2: PRODUCTIVIDAD

Definiciébn conceptual: La productividad segun (Stoner, et al, 1986) que vienen a
ser: eficiencia y la eficacia. La eficacia es lograr los resultados sin importar el uso
de los recursos. Es hacer las cosas como debieron haberse hecho. La eficacia es
cumplir con el objetivo y con el logro de la meta sin escatimar el uso de los recursos
en la empresa, sin embargo, el no escatimar los recursos puede acarrear mayores
gastos a la empresa, no obstante, se llego a ser eficaz. La eficiencia es lograr los
resultados minimizando el uso de los recursos. Es hacer bien las cosas. La
eficiencia de alguna es mejor que la eficacia, debido a que se cumplié el objetivo y
se logro la meta, pero minimizando el uso excesivo de los recursos. Para minimizar
los excesos en el uso de los recursos se requiere que la fuerza de trabajo sea

competitiva.

Definicion operacional: La productividad tiene dos dimensiones: eficiencia y
eficacia.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Segun (Hernandez-Sampieri, y Mendoza, 2018), la poblacion de estudio es la
totalidad de unidades de observacion. En la tesis, la poblacién estuvo integrada por
64 profesionales que trabajan en la unidad de analisis.

La muestra segun (Naupas, Valdivia, Palacios; y Romero, 2018), es una proporcion
de la poblacion de estudio que representa para su estudio el mismo significado. La

muestra para la tesis es de 64 trabajadores por lo que fue una MUESTRA CENSAL.

CRITERIOS DE EXCLUSION: Se excluy6 a todo personal que no pertenecia a la
MDY, Jauja.

CRITERIOS DE INCLUSION: Se incluy6 a todo personal que pertenecia a la MDY,

Jauja.
UNIDAD DE ANALISIS: Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja, periodo 2021.
3.4. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

La técnica empleada fue la encuesta. Segun (Amat & Rocafort, 2017) la encuesta

es una técnica que permite la recoleccion de datos directamente de las fuentes
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primarias, empleando para ello al cuestionario como principal instrumento de

investigacion. La encuesta estuvo dirigida hacia los trabajadores de la MDY, Jauja.

El instrumento de investigacion fue el reconocido cuestionario. Para (Paucar, 2020),
el cuestionario es el documento compuesto por una serie de preguntas

debidamente estructuradas que tienen como proposito el acopio de la informacion.

Respecto a la validez, el instrumento de investigacion fue sometido a validez de

contenido, es decir a juicio de expertos.
3.5. Procedimientos

En su oportunidad se solicitoé la carta de consentimiento informado por via de
trdmite documentario, a la alcaldia para efectos de su autorizacion y con dicho

consentimiento se ejecuto la investigacion.
3.6. Métodos de analisis de datos

El andlisis de los datos fue posible teniendo en cuenta el soporte informético del
programa SPSS Estadisticos. Existen dos tipos de analisis estadistico, uno
descriptivo y otro inferencial. El descriptivo muestra las tablas de frecuencia de
distribucion, mientras que el inferencial presenta las correlaciones, empleando para

ello, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.

3.7. Aspectos éticos

En la tesis se consider6 a cuatro valores éticos, tales como: la responsabilidad,
debido a que en todo momento fue lo que permitié llegar hasta el final de la
investigacion; a la autonomia, porque la tesis es la autoria del suscrito; a la no
maleficencia; porque no se ha dafiado a ninguna persona ni institucion; y a la

justicia, porque se espera la reciprocidad de la misma.
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IV. RESULTADOS

Resultados Descriptivos
En las siguientes paginas se muestran los resultados encontrados y se presentan
las tablas al respecto. Para el analisis cuantitativo de la informacion se utiliz6 como

coeficiente el de Rho de Spearman.

El total de respuestas que vienen de las primeras 16 tablas, que corresponden al
cuestionario 1, acerca de la variable GTHBC, asimismo, de las segundas 16
tablas, que corresponden al cuestionario 2, acerca de la variable Productividad.
La encuesta fue realizada a 64 trabajadores de la MDY, Jauja.

37



Tabla 1
Dimensiones de GTHBC

GESTION GESTION DEL GESTION DEL
DEL EMPLEO RENDIMIENTO DESARROLLO HUMANO
Preguntas: 1,2,3,4,5 Preguntas: 6,7,8,9,10 Preguntas: 11,12,13,14,15,16
RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE FRECUENCIA PORCENTAJE FRECUENCIA PORCENTAJE

Nunca 1.00 1,56% 1.40 2.18% 6.83 10.67%
Casi nunca 6.20 9.68% 6.00 9.37% 6.16 9.62%
A veces 11.60 18.12% 9.20 14.37% 21.00 32.81%
Casi siempre 24.80 38.75% 23.40 36.56% 15.83 24.73%
Siempre 20.4 31.87% 24.00 37.50% 14.16 22.12%
TOTAL: 64.00 100.00% 64.00 100.00% 64.00 100.00%

Nota: Elaboracién propia.
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Interpretacion: En la tabla 1, se observa que la gestion de empleo alcanzo el 70.62%. La gestion del rendimiento alcanzo el
74.06%. El 46.85% es lo que demostro la gestion del desarrollo humano. La dimensién que tuvo el mayor desempefio fue la
gestidon de rendimiento, seguido de la gestion del empleo. Los resultados mostrados representan la sumatoria de los niveles casi
siempre y siempre. Ello significa que, los trabajadores de la MDY, Jauja, se interesan mas en cuidar su puesto de trabajo y

demostrar su rendimiento, que a diferencia de preocuparse por su crecimiento profesional.
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Tabla 2
Dimensiones de Productividad

EFICIENCIA EFICACIA
Preguntas: Preguntas:
17,18,19,20,21,22,23,24 25,26,27,28,29,30,31,32

RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE FRECUENCIA PORCENTAJE

Nunca 2.37 3.7% 7.87 12.29%
Casi nunca 9.62 15.03% 10.00 15.62%
A veces 14.62 22.84% 29.62 46.28%
Casi siempre 2250 35.15% 12.12 18.93%
Siempre 14.87 23.23% 4.37 6.82%

TOTAL: 64.00 100.00% 64.00 100.00%

Nota: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la tabla 2, se aprecia que, los trabajadores de la MDY, Jauja;
son mas eficientes que eficaces, a razén de que, sumando los niveles casi siempre
y siempre, en la dimension de eficiencia se alcanza a 58.38% a diferencia de
25.75%. Asimismo, refleja que a los servidores publicos de la indicada
municipalidad les importa mas hacer bien su trabajo, que hacer como debiera de

ser realizado, dada la estadistica mostrada.
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Resultados Inferenciales
Para la prueba de hipoétesis se ha considerado al coeficiente Rho de Spearman:

Tabla 3

Tabla de coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman

. COEFICIENTE DE RHO DE
INTERPRETACION SPEARMAN

Correlacion negativa perfecta -0.91a-1
Correlacion negativa muy fuerte -0.76 a-0.90
Correlacion negativa considerable -0.51a-0.75
Correlacidon negativa media -0.26 a -0.50
Correlacion negativa débil -0.11a-0.25
Correlacién negativa muy débil -0.01a-0.10
No existe correlacion 0.00
Correlacién positiva muy débil +0.01a+0.10
Correlacion positiva débil +0.11 a +0.25
Correlacion positiva media +0.11 a +0.50
Correlacion positiva considerable +0.51a +0.75
Correlacion positiva muy fuerte +0.76 a +0.90
Correlacion positiva perfecta +0.91a +1.00

PRUEBA DE LA HIPOTESIS GENERAL

H1: Entre la Gestibn de Talento Humano basado en competencias y la

Productividad en la Municipalidad Distrital de Yauyos — 2021 existe una

asociacion positiva.

HO: Entre la Gestion de Talento Humano basado en competencias y la
Productividad en la Municipalidad Distrital de Yauyos — 2021 no existe una

asociacioén positiva.
Si p — valor <0.05 se acepta la hipétesis alterna.

Si p — valor >0,05 se rechaza la hipoétesis alterna.
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Como valor p = 0.00 <0.05, porque sefala ser: 0,000.
En consecuencia: Se acepta la H1 y se rechaza la HO.

Tabla 4

Correlacion entre la GTHBC y la Productividad

Correlaciones

Gestion del talento

humano basado en Productividad
competencias
Rho de Coeficiente de o
Spearman Gestion del talento correlacion 1,000 465
humano basado en gjg. (pilateral) ,000
competencias
N 64 64
Coef|C|e.n,te de 465" 1,000
correlaciéon
Productividad Sig. (bilateral) ,000
N 64 64

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Segun lo obtenido en la prueba estadistica de Rho de Spearman,

en que como correlacion sefala fue de 0,465; por tanto, se determina que existe

una relacién positiva entre la GTHBC y la Productividad en los trabajadores de la

MDY, Jauja. El resultado es de una correlacion positiva media de acuerdo a la

tabla de Spearman. Dado que la significancia es de 0.000, se acepta la hipétesis

alterna.

PRUEBA DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA 01

H1: Entre la gestion del empleo de la GTHBC y la Productividad en la MDY,

Jauja existe una asociacion positiva.
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HO: Entre la gestion del empleo de la GTHBC y la Productividad en la MDY,

Jauja no existe una asociacion positiva.

Si p — valor <0.05 se acepta la hipétesis alterna.
Si p — valor >0,05 se rechaza la hipoétesis alterna.

Como valor p = 0.00 <0.05, porgue sefala ser: 0,000.

En consecuencia: Se acepta la H1 y se rechaza la HO.

Tabla 5

Correlacion entre la Gestién del empleo y la productividad

Correlaciones

Gestion del Empleo Productividad
Rho de Gestion del Coef|C|e_n,te de 1,000 353"
Spearman empleo correlacién
Sig. (bilateral) . ,004
N 64 64
Productividad Coef|C|e_n,te de 353" 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,004
N 64 64

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Segun lo obtenido en la prueba estadistica de Rho de Spearman,
en que como correlacion sefiala fue de 0,353; por tanto, se determina que existe
una relacion positiva entre la Gestion del empleo y la Productividad en los
trabajadores de la MDY, Jauja. El resultado es de una correlacion positiva media
de acuerdo a la tabla de Spearman. Dado que la significancia es de 0.000, se

acepta la hipotesis alterna.
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PRUEBA DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA 02

H1: Entre la gestion del rendimiento de la GTHBC y la Productividad en la

MDY, Jauja existe una asociacion positiva.

HO: Entre la gestion del rendimiento de la GTHBC y la Productividad en la

MDY, Jauja no existe una asociacion positiva

Si p — valor <0.05 se acepta la hipétesis alterna.
Si p — valor >0,05 se rechaza la hipoétesis alterna.
Como valor p = 0.00 <0.05, porgue sefala ser: 0,000.

En consecuencia: Se acepta la H1 y se rechaza la HO.

Tabla 6

Correlacion entre la Gestion del rendimiento y la Productividad

Correlaciones

Gestion del Productividad
rendimiento
Rho de Gest_lon del Coef|C|e_n’te de 1,000 445"
Spearman rendimiento correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 64 64
Productividad Coef|C|e_n’te de 445" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 64 64

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Segun lo obtenido en la prueba estadistica de Rho de Spearman,
en que como correlacion sefiala fue de 0,445; por tanto, se determina que existe
una relacién positiva entre la Gestién del rendimiento y la Productividad en los
trabajadores de la MDY, Jauja. El resultado es de una correlacion positiva media
de acuerdo a la tabla de Spearman. Dado que la significancia es de 0.000, se
acepta la hipotesis alterna.
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PRUEBA DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA 03

H1: Entre la gestion del desarrollo humano de la Gestién de Talento Humano
y la Productividad en la Municipalidad Distrital de Yauyos — 2021 existe

una asociacion positiva

HO: Entre la gestion del desarrollo humano de la Gestion de Talento Humano
y la Productividad en la Municipalidad Distrital de Yauyos — 2021 no existe

una asociacién positiva
Si p — valor <0.05 se acepta la hipétesis alterna.

Si p — valor >0,05 se rechaza la hipétesis alterna.

Como valor p = 0.00 <0.05, porgue sefala ser: 0,000.

En consecuencia: Se acepta la H1 y se rechaza la HO.

Tabla 7

Correlacién entre la Gestion del desarrollo humano y la Productividad

Correlaciones

Gestion del
desarrollo Productividad
humano
Rho de Gestion del Coef|C|e_n,te de 1,000 408"
Spearman desarrollo humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
N 64 64
Productividad Coef|C|e.n,te de 408" 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,001
N 64 64

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Segun lo obtenido en la prueba estadistica de Rho de Spearman,

en que como correlacion sefiala fue de 0,408; por tanto, se determina que existe

una relacion positiva entre la Gestion del Desarrollo Humano y la Productividad en
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los trabajadores de la MDY, Jauja. El resultado es de una correlacién positiva
media de acuerdo a la tabla de Spearman. Dado que la significancia es de 0.000,

se acepta la hipotesis alterna.
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V. DISCUSION

Se propuso como objetivo general establecer la relacion entre la GTHBC vy la
Productividad en la MDY, Jauja. El resultado fue de una correlacion de 0.465 y una
significancia de 0.000. Este resultado es corroborado por Arrobo (2013), debido a
gue toda organizacion debe de comprender que gestionar al talento conduce a la
mejora continua. Ya es tiempo que las municipalidades asuman el responsable rol
de incluir dentro de su personal a trabajadores con énfasis en su idoneidad ya se
por capacidad o por competencias especificas para el crecimiento de su propia
institucion. Esa mejora que se hace referencia, coincide con el estudio de Ramirez
(2018), porque considera que la productividad es posible siempre y cuando los
talentos humanos no solamente deben de demostrar su capacidad, sino también
gue sea la municipalidad que remunere muy bien a quienes se merecen por su
destacada labor que demuestran.

De la misma manera (Abel; Dey; y Gabe, 2010) sostienen que aumentar la densidad
laboral apenas eleva la productividad de 2% a 4%, y el asunto no es aumentar mas
trabajadores, para creer que se mejoraria en la eficiencia y en la eficacia al interior
de las organizaciones, sino que se debe de trabajar con personas que tienen mayor
capacidad, porque ello si demuestra que se eleva la productividad en los centros
laborales, es decir trabajar con burocracia no es la férmula, sino trabajar con
personal que tiene mayor capacidad, mejor dicho que dentro de su empleabilidad
posea mayor competencias. Recuérdese que la empleabilidad es la formacion
profesional de nivel superior sea universitaria 0 no universitaria, pudiendo ser
formacion profesional técnica, mientras que la ocupabilidad si es el desempefio
laboral propiamente dicho. Y se remarca que, por el contrario, un trabajador
altamente calificado con sobresalientes competencias, si demuestra un trabajo
como el de dos a tres trabajadores juntos, por tanto, resulta mas beneficioso
trabajar con personas competitivas que con mayor personal por debajo de la media

de su capacidad laboral.
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Contrariamente a lo sefialado, el aporte de (Bevins, 2017) sorprende al mundo, al
sefalar que la productividad es peligrosa. Afirma que las personas negativas son
muy productivas y por tanto han causado mas dafio que felicidad a la humanidad.
Sin llegar a mencionar a personajes en el mundo, pero solo pocos altamente
productivos han causado guerras, ideologias que han traido desgracias para la
humanidad, el autor sostiene que mucho mejor hubiese sido que ese dia en que
causaron la desgracia, se hubiesen quedado en su cama durmiendo, y por
menciona que existe una pereza virtuosa. Por ello, insiste que los asesinos mas
grandes de la historia, han sido los mas productivos. Muy bien hubiese sido que

esas personas hubiesen sido inactivas y no productivas.

Se propuso como objetivo especifico 01: determinar la relacién entre la gestion
del empleo y la Productividad en la MDY, Jauja. El resultado fue de 0.353 de nivel
de correlacion, y una significancia de 0.000. De alguna manera, este resultado es
refrendado por Maldonado y Manrique (2017), en razén a que ya es tiempo que en
los paises de Latinoamérica se empiece a considerar que aquellos trabajadores
gue emprendan buenos resultados en la gestion del empleo, desarrollen nuevos
criterios de trabajo y de mejoras, por consiguiente, esa gestion de empleo debe de
ser imitado de otras realidades para mayor ejemplo. Este resultado se corrobora
con estudios tales como de Yeren (2020) y Heredia (2019). De acuerdo con el
Fondo Monetario Internacional (2019), el PBI real del Peru, el afio 2019 era de 2.6%
y se estimaba que para el afio 2020 llegaria a 3.6%; asimismo, que los precios al
consumidor iban a descender de 2.2% en 2019 a 1.9% en el 2020; y respecto al
desempleo, el Pert se mantenia en el 6.7% en el 2018, 2019 y se estimaba que iba
a ser igual; pero lo que no se previa era que con la pandemia estos porcentajes
iban a sufrir cambios. Segun CEPAL (2021), ha habido un decreciente nivel de
productividad laboral en Latinoamérica desde 1970, a pesar de un notorio
crecimiento que se dio desde 1950 a 1970. Y que entre los afios 2000 a 2015
apenas se llego al 0.6%, mientras que la tasa de empleo solo llego al 2.3%, siendo
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una de las mas bajas de toda América Latina. La explicacion se debe a la caida de
la inversion, asi como a la migracion del trabajo manufacturero al trabajo de los
servicios, y a la presencia del comercio internacional como expresion de la
globalizacion, por tanto, se afectd a la productividad, en especial a la gestion del
empleo.

Una municipalidad distrital en el Peru no es una fabrica, es una organizacion n que
ofrece servicios, éstos se asumen que deben de ser de calidad y cuando
mencionamos ello, se esta relacionandolo con la productividad, porque la
productividad es la base de competitividad y esta competitividad no solo lleva al
liderazgo a las instituciones, sino que también lo representa como tal dentro de un
mundo global que es la atencion de las personas, de sus ciudadanos, de quienes

viven en el mismo territorio.

Se propuso como objetivo especifico 02: determinar la relacion entre la gestion
del rendimiento y la Productividad en la MDY, Jauja. El resultado fue de 0.445 de
nivel de correlacion, y una significancia de 0.000. Este resultado es reafirmado por
los estudios de Herndndez & Santamaria (2018), en vista a que, se deja evidencia
gue la capacidad vale mas que los titulos, y ello se demuestra en el desemperio
laboral. Asimismo, (Caceres & Caceres, 2017) sostiene que la productividad
laboral, especificamente crece cuando también crece el capital humano, los
salarios, el empleo de calidad, y las exportaciones, pero cae cuando aumenta la
desigualdad, la tasa de pobreza, la tasa de empleo de tiempo completo a tiempo
parcial; y el autoempleo. De la misma manera (Jekabsone & Skribane, 2018),
afirman que, se debe de gestionar muy bien el rendimiento del trabajador a razon
de que el aumento de la productividad esta directamente relacionado con hacer uso
mas eficiente de los recursos existentes, entre ellos de los trabajadores, es decir
en encontrar un rendimiento en el desempeiio del trabajador que favorece a
aumentar la eficiencia y la competitividad de la produccion. La productividad permite

gue el pais mantenga salarios altos, una moneda fuerte, un alto rendimiento del
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capital y también un alto nivel de vida. Insisten los autores que, si la persistencia de
la baja productividad continla durante mucho tiempo, puede limitar
significativamente el crecimiento, el aumento de los salarios y el nivel de vida, lo
que se refleja en las deficiencias de una gestion del rendimiento de los trabajadores,
buscandose lo contrario dentro de las organizaciones.

Se propuso como obijetivo especifico 03: determinar la relacion entre la gestion del
desarrollo humano y la Productividad en la Municipalidad Distrital de Yauyos,
Jauja. El resultado fue de 0.408 de nivel de correlacion y una significancia de 0.000.
Al respecto Toledo (2018), corrobora este resultado porque en su estudio se
demuestra que unja gestion del talento muy bien desarrollada genera valor y a su
vez competitividad como organizacion. De la misma manera los estudios de Andia
(2018), de Moreno (2017) y de Rojas (2017).

Si no se gestiona muy bien el desarrollo humano, la cuarta revolucion industrial la
aplastara y los servicios se adelgazaran en su productividad en las empresas sean
publicas o privadas, por ejemplo, en el Informe de Competitividad Global 2016-
2017, se hace referencia a tecnologias como la inteligencia artificial, biotecnologia,
robdtica, Internet de las cosas; y la impresion 3D. Y todas ellas, proporcionan
nuevos caminos para el crecimiento y el desarrollo en el futuro, sin tener que
frenarse ante la pandemia, donde el ser humano si quiere seguir conocimiento toda
esta gama de conocimientos necesita estar apostando por un desarrollo humano
cada vez mas industrializado, independiente de los cambios y transformaciones
sociales, politicas, econdmicas, culturales y filoséficas. Para enfrentar la Cuarta
Revolucién Industrial basada en la presencia de las plataformas digitales,
caracterizadas por una convergencia de tecnologias y lineas de los aspectos digital
y biologico. ElI mismo informe indica que la capacidad de innovacion, se mide
teniendo en cuenta la acumulacién de conocimiento producido por la investigacion
formal, asi como por la capacidad de un pais para fomentar la creatividad, la
interaccion y la colaboracion entre individuos e instituciones; y la aptitud de sus

empresas para comercializar nuevos productos.
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Todos estos cambios, presencia de la tecnologia, orienta 0 guia a que una
municipalidad asuma nuevas maneras de ser administradas, e inclusive la
ejecucion de ajustes dentro de la estructura y disefio organizacional dada la presion
administrativa y las necesidades del mercado. Por ello, (Hitt; Ireland; y Hoskisson,
2008), sefalaban que los cambios externos modifican las estrategias de las
instituciones hacia su interior, y obviamente las personas que trabajan dentro deben
de gran talento, deben ser aquellas que gestionan su desarrollo personal, porque
si las organizaciones siguen en su desempefio por inercia, un dia serd muy tarde
para cuando ya no pueda ni controlarlo, ni satisfacerlo y se torne obsoleto
conservarlo.

Asimismo, (Selivanova-Fyodorova; Komarova; Lonska; y Mietule, 2019) dan
consistencia a las afirmaciones vertidas en este aspecto porque demuestran que la
infraestructura de Tl de los negocios de la region ha experimentado un rapido
desarrollo durante los Ultimos afos, y que simultaneamente se ha implementado un
gran numero de servicios gubernamentales en linea, por efectos de la pandemia,
los mismos que estan muy relacionados con el crecimiento, expresados por
ejemplo, con la introduccién de tecnologias como ADSL, Fibra 6ptica, 4G, etc. Una
razon que ha generado permisos de construccion, obtencion de certificados,
licitaciones en linea, etc., y en paralelo la apertura de una amplia gama de
oportunidades para mejorar su competitividad y proporcionar las estrategias de
acceso para nuevas oportunidades de mercado. A todo esto, cabe la pregunta: ¢ el
personal de las municipalidades de la zona central del pais, esta en condiciones de
asumir funciones o procesos para su entendimiento y posterior uso?

No se debe de olvidar que el conocimiento de un desarrollo humano ayuda para se
aproveche de los beneficios que tiene esta cuarta revolucién tecnolégica, la misma
qgue indirectamente ofrece desempefios mucho mas eficientes, efectivos y

competitivos.
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CONCLUSIONES

1.

Se concluye que existe relacion directa entre la GTHBC y la Productividad en
la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja, siendo el resultado de 0.465 de
correlacion y una significancia de 0.000.

Se concluye que existe relacion directa entre la gestion del empleo y la
Productividad en la MDY, Jauja, siendo el resultado de 0.353 de nivel de
correlacion, y una significancia de 0.000.

Se concluye que existe una relacién directa entre la gestién del rendimiento y
la Productividad en la MDY, Jauja siendo el resultado el 0.445 de correlacion,
y una significancia de 0.000.

Se concluye que existe una relacion directa entre la gestion del desarrollo
humano y la Productividad en la MDY, Jauja, siendo el resultado de 0.408 de

correlacion y una significancia de 0.000.
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VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda que, la relacion entre la Gestion de talento humano basado en
competencias y la Productividad en la Municipalidad Distrital de Yauyos,
Jauja, se promueva de manera sostenida, a razén de que los servidores
publicos se desempefien motivados por la vocacion de servicio como parte de
las competencias que el mercado competitivo exige.

Se recomienda que, la relacion entre la gestién del empleo y la Productividad
en la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja, se conserve, desde luego que
los trabajadores cuidan su trabajo en sus puestos, pero no basta, es
importante ampliar la perspectiva de las labores desarrollando mas
capacidades.

Se recomienda que, la relacion entre la gestion del rendimiento y la
Productividad en la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja, continué porque
es lo que saber hacer los trabajadores de la indicada municipalidad.

Se recomienda que, la relacién entre la gestion del desarrollo humano y la
Productividad en la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja, se eleve, o que
sea la propia municipalidad la institucion que promueva el crecimiento
profesional, es decir el desarrollo humano haciendo que el personal estudie

posgrado o que participe de eventos académicos con mas frecuencia.
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Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Gestion de talento humano basado en competencias y la Productividad en la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja — 2021

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVOS GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES Y DIMENSIONES

METODOLOGIA

¢, Cudl es la relacion entre la Gestién de

talento humano basado en
competencias y la Productividad en la
Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja

- 20217

Determinar la relaciéon entre la Gestién

de talento humano basado en
competencias y la Productividad en la
Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja

-2021

Entre la Gestion de Talento Humano y la
Productividad en la Municipalidad
Distrital de Yauyos — 2021 existe una

asociacion positiva.

Variable 1
GESTION DEL TALENTO
HUMANO BASADO EN
COMPETENCIAS
Dimensiones:

e Gestion del rendimiento

e Gestion del empleo

NIVEL:

Investigacion Correlacional

TIPO:

Investigacion bésica.

DISENO:




PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢, Cudl es la relacion entre la gestion
del rendimiento y la Productividad en
la Municipalidad Distrital de Yauyos,
Jauja — 20217

¢Cual es la relacion entre la gestion
del empleo y la Productividad en la
Municipalidad Distrital de Yauyos,
Jauja — 20217?

¢Cudl es la relacion entre la gestion
del desarrollo humano vy la
Productividad en la Municipalidad

Distrital de Yauyos, Jauja — 20217

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar la relacién entre la gestién
del rendimiento y la Productividad en
la Municipalidad Distrital de Yauyos,
Jauja — 2021.

Determinar la relacién entre la gestién
del empleo y la Productividad en la
Municipalidad Distrital de Yauyos,
Jauja — 2021.

Determinar la relacién entre la gestién
del desarrollo humano vy la
Productividad en la Municipalidad

Distrital de Yauyos, Jauja — 2021

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Entre la gestion del empleo de la
Gestion de Talento Humano y la
Productividad en la Municipalidad
Distrital de Yauyos — 2021 existe una
asociacion positiva.

Entre la gestion del rendimiento de la
Gestion de Talento Humano y la
Productividad en la Municipalidad
Distrital de Yauyos — 2021 existe una
asociacion positiva.

Entre la gestion del desarrollo
humano de la Gestion de Talento
Humano y la Productividad en la
Municipalidad Distrital de Yauyos —

2021 existe una asociacion positiva

e Gestion del desarrollo humano
Variable 2
PRODUCTIVIDAD
Dimensiones:

e Eficiencia

e Eficacia

Investigacion No Experimental
POBLACION

64 Trabajadores

MUESTRA

64 trabajadores

(Muestra censal)

METODO GENERAL:

Método Cientifico

TECNICA:
Encuesta

INSTRUMENTO:

Cuestionario




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

Definicion ;
Variable Definicion conceptual ) Dimensiones Indicadores Iltems Escala
operacional
Desempefio profesional 1,
Conocimientos actualizados 2,
GESTION DEL _
Desempefio profesional 3,
EMPLEO
La gestion del talento Continuidad laboral 4,
humano basado en .
_ La gestion  del Linea de carrera 5
competencias es un
ist d talento humano Funciones del personal 6
< sistema de procesos ,
GESTION basado en
que valora las ) ) Obiet . ; Ordinal
. competencias tiene jetivos y metas , rdinal
DE TALENTO habilidades blandas de P ) ) .
| , tres  dimensiones: GESTION DEL b o del | 8
as personas, segun sus y esempefio del personal ,
HUMANO ) gestién del empleo; RENDIMIENTO
talentos y capacidades, del
estion e Ascensos en los puestos de trabajo 9,
BASADO EN para el logro de la mision 9 dimi P :
. rendimiento; y
COMPETENCIAS y vision de la empresa. B Reconocimiento al desempefio 10
gestion de
desarrollo persona Participacion en capacitaciones (webinar) 11,
Alles (2017b) 3 Participacion en actualizaciones (cursos online) 12,
GESTION DEL
DESARROLLO Participacion en especializaciones (diplomaturas) 13,
HUMANO
Participacién en perfeccionamientos (posgrado) 14,
Remuneraciones por desarrollo humano 15,




Ascensos de puesto por desarrollo humano 16
) L Definicion ) ) ) .
Variable Definicion conceptual ) Dimensiones Indicadores ltems Escala
operacional
Actividades de formulacion, ejecucién y control de proyectos 1,
Desarrollo de actividades empresariales productivas 2,
Promover la diversificaciéon productiva 3,
Actividades de dinamizar la micro y pequefia empresa 4,
La productividad es la Eficiencia . L . . L
Actividades de promocion y mejoramiento de la poblacion 5,
ejecucion de la
eficiencia y la eficacia Actividades de mejoramiento ante el riesgo social 6,
Es la integracion de Ordinal
por parte del personal en o ) ) ] )
PRODUCTIVIDAD la eficiencia y la Actividades de reinsercion social de la poblacion 7,
una empresa. o
eficacia o ) ) )
Actividades de proteccién y promocion de la poblacion 8
Limpieza pUblica 9,
Stoner, et al (1986)
Mejoramiento y conservacion de parques y jardines 10,
Eficacia Gestion de la calidad ambiental 11,
Desarrollo integral sustentable 12,
Politicas municipales 13,




Plan operativo, cuadro de necesidades y programacion anual
Plan de acondicionamiento territorial

Habilitacién urbana en zonas de expansion

14,

15,

16




Anexo 3: Instrumento de investigacion

| DATOS GENERALES:

CONDICION LABORAL:

EDAD:

PROFESION:

FECHA:

Estimado colaborador, reciba un cordial saludo, lea atentamente y responda con
honestidad marcando con un aspa “X” en la escala ordinal que se encuentra a la

derecha de cada una de las premisas, de acuerdo a su nivel de percepcion.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre | Siempre
DIMENSION INDICADORES ITEMS 1 2 3 4
Respecto a la formacion profesional del personal de
Desemperio

) la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja, ¢ En qué
profesional L
posicién se encuentra?

o Respecto a los conocimientos actualizados por
Conocimientos o o
) parte del personal de la Municipalidad Distrital de
actualizados ) .
Yauyos, Jauja. ¢,Cémo los califica?

Respecto al desempefio profesional (no desempefio
GESTION DEL | Desempefio laboral) en el puesto de trabajo del personal de la
EMPLEO profesional Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢En qué

situacion se encuentra?

Respecto a la continuidad laboral en el puesto de
Continuidad laboral | trabajo del personal de la Municipalidad Distrital de

Yauyos, Jauja. ¢En qué lugar usted se encuentra?

Respecto a la linea de carrera que la Municipalidad
Linea de carrera Distrital de Yauyos, Jauja ofrece para sus

trabajadores. ¢ Cudl es la situacién que existe?

) Respecto al cumplimiento de funciones del personal
GESTION DEL | Funciones del

de la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja.
RENDIMIENTO | personal

¢, Cudl es su situacion?




DIMENSION

INDICADORES

ITEMS

Objetivos y metas

Respecto al cumplimiento de objetivos y metas por
parte del personal de la Municipalidad Distrital de

Yauyos, Jauja. ¢, Cudl es la situacion?

Desemperio del

personal

Respecto al control del desempefio del personal de
la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢ D6nde

se encuentra?

Ascensos en los

puestos de trabajo

Respecto a los ascensos en el puesto de trabajo del
personal de la Municipalidad Distrital de Yauyos,
Jauja. ¢En qué posicién esta?

Reconocimiento al

desempefio

Respecto a los reconocimientos por el desempefio
profesional demostrado por el personal de la
Municipalidad Distrital de Yauyos. ¢Cual es su

frecuencia?

GESTION DEL
DESARROLLO
HUMANO

Participacion en
capacitaciones

(webinar)

Respecto al nivel de participacion en las

capacitaciones (webinar) del personal de la
Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢En qué

nivel se encuentra?

Participacion en
actualizaciones

(cursos online)

Respecto al nivel de participacion en las
actualizaciones (cursos online) del personal de la
Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢En qué

nivel se encuentra?

Participacion en
especializaciones

(diplomaturas)

Respecto al nivel de participacion en las
especializaciones (diplomaturas) del personal de la
Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢En qué

nivel se encuentra?

Participacion en

perfeccionamientos

Respecto al nivel de participacion en los
perfeccionamientos (posgrado) del personal de la

Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢En qué

(posgrado) )

nivel se encuentra?

. Respecto al nivel de aumento de remuneraciones

Remuneraciones

por desarrollo humano a favor del personal de la
por desarrollo o o . 3

Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢En qué
humano

nivel se encuentra?

Ascensos de puesto
por desarrollo

humano

Respecto al nivel de ascensos de puesto por
desarrollo humano para el personal de la
Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢ Con qué

frecuencia se da?




Anexo 4. Instrumento de la variable productividad

| DATOS GENERALES:

CONDICION LABORAL:

EDAD:

PROFESION:

FECHA:
Estimado colaborador, reciba un cordial saludo, lea atentamente y responda con

honestidad marcando con un aspa “X” en la escala ordinal que se encuentra a la

derecha de cada una de las premisas, de acuerdo a su nivel de percepcion.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre |Siempre
DIMENSION INDICADORES ITEMS 112 |3
EFICIENCIA Respecto al desarrollo de las actividades
Actividades de | de formulacién, ejecucion y control de las
formulacién, politicas, planes y proyectos de desarrollo

de proyectos

ejecucion y control

a favor de la Municipalidad Distrital de
Yauyos, Jauja. ¢En qué posicion de

eficiencia se encuentra?

Respecto al desarrollo de la actividad

diversificaciéon

productiva

Desarrollo de ) ) .
o empresarial, productivo y comercial que
actividades ) ) o
] tiene bajo su cargo la Municipalidad
empresariales o . )
) Distrital de Yauyos, Jauja. ¢En qué nivel
productivas o -
de eficiencia los califica?
Respecto al desarrollo de la actividad de
Promover la | promover la diversificacion productiva de

la zona por parte de la Municipalidad
Distrital de Yauyos, Jauja. ¢En qué

situacion de eficiencia se encuentra?




DIMENSION INDICADORES ITEMS
Respecto al desarrollo de la actividad de
Actividades de |dinamizar la micro y pequefia empresa

dinamizar la micro y

pequefia empresa

desde la Municipalidad Distrital de Yauyos,
Jauja. ¢En qué lugar de eficiencia se

encuentra?

Actividades de
promocion y

mejoramiento de la

Respecto al desarrollo de la actividad de la
promocion 'y mejoramiento de las
condiciones de vida de la poblacién de la

Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja

poblacién ofrece para sus trabajadores. ¢En qué
nivel de eficiencia se encuentra?
Respecto al desarrollo de la actividad de

Actividades de | mejoramiento ante el riesgo social de su

mejoramiento ante el

competencia de la Municipalidad Distrital

riesgo social de Yauyos, Jauja. ¢Cudl es su nivel de
eficiencia?
o Respecto al desarrollo de la actividad de
Actividades de

reinsercion social de

reinsercion social de la poblacion de la

Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja.

la poblacion o o
¢En qué nivel de eficiencia se encuentra?
Respecto al desarrollo de la actividad de la
o protecciéon y promocion de las personas
Actividades de ) _
. con discapacidad, adultos mayores vy
proteccion y

promocion de la

poblacién

familias en situacién de pobreza y pobreza
extrema a cargo de la Municipalidad
Distrital de Yauyos, Jauja. ¢ En qué nivel

de eficiencia se encuentra?

EFICACIA

Limpieza publica

Respecto al desarrollo de la limpieza

publica a cargo de la Municipalidad

Distrital de Yauyos, Jauja. ¢En qué

posicion de eficacia esta?




DIMENSION INDICADORES ITEMS
Respecto al desarrollo de planificar,
) ) ejecutar y supervisar el mejoramiento y
Mejoramiento y . o .
. conservacion de parques, jardines, areas
conservacion de

parques y jardines

verdes de la Municipalidad Distrital de
Yauyos. ¢En qué posicion de eficacia se

encuentra?

Gestion de la calidad

Respecto al desarrollo de las estrategias

de gestién de la calidad ambiental de la

ambiental Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja.
¢En qué nivel de eficacia se encuentra?
Respecto al desarrollo integral sustentable

Desarrollo  integral | del distrito de la Municipalidad Distrital de

sustentable

Yauyos, Jauja. ¢(En qué posicion de

eficacia se encuentra?

Politicas municipales

Respecto a la actividad de planificar,
organizar, conducir y evaluar las politicas
municipales en materia de organizacion
del espacio fisico y uso del suelo de nivel
a cargo de la Municipalidad Distrital de
Yauyos, Jauja. ¢En qué nivel de eficacia

se encuentra?

Plan operativo,
cuadro de
necesidades y

programacion anual

Respecto a la actividad de formular,
ejecutar y evaluar el Plan Operativo, el
Cuadro de Necesidades y la Programacion
anual mensual de gastos de parte de la
Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja.
JEn eficacia se

qué posicion de

encuentra?

Plan de
acondicionamiento

territorial

Respecto a la actividad de conducir y
evaluar el Plan de Acondicionamiento
Territorial y en concordancia a éste, el Plan

de Desarrollo Urbano a cargo de la




DIMENSION

INDICADORES

ITEMS

Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja.
JEn qué ubicacibn de eficacia se

encuentra?

Habilitacion  urbana

en zonas

expansion

de

Respecto a la formulacién, conduccion y
evaluacion del plan de habilitacién urbana
en zonas de expansion y crecimiento, el
plan de conservacion, renovacion urbanay
reurbanizacion 'y el proceso de
saneamiento  fisico legal de los
asentamientos humanos de la
Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja.

¢En qué nivel de eficacia se encuentra?




Anexo 5. Confiabilidad del instrumento

A.

Disefo

Todo instrumento de investigacién debe ser sometido a validez y confiabilidad

para demostrar su pertinencia.

La escala de medicién es de tipo escala de Likert. La valoracién se ha

categorizado en cinco niveles, donde:

Nunca : 01
Casi nunca : 02
Algunas veces : 03
Casi siempre : 04
Siempre : 05
Confiabilidad

La fiabilidad de un instrumento de investigacion empleando el software IBM

SPSS version 25, se da a través del Alpha de Cronbach. A continuacion, se

presenta la formula y el calculo estadisitico referido.

K ¥5%i
w=—— |1 - 5
K-1 5t
Donde:
K = Numero de items
5% = Varianza de cada item
5%t = Varianza de la suma de los items

0

0,5

0,53 a menos

Confiabilidad nula

0,54 a 0,59

Confiabilidad baja

0,60 a 0,65

Confiable

0,66 a 0,71

Muy Confiable

0,72 a 0,99

Excelente confabilidad

1.0

Confiabilidad perfecta

Figura 2: Niveles de confiabilidad



Tabla 8:
Resumen de procesamiento de casos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 30 100,0

Fuente: SPSS. Elaboracion propia.

El total de encuestados es de 30 trabajadores que laboran en la Municipalidad

Distrital de Yauyos, Jauja.

Tabla 9:
Estadistica de fiabilidad de la variable Gestion del talento humano basado en
competencias

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

, 730 16

Fuente: SPSS. Elaboracion propia.

El resultado del calculo del coeficiente Alpha de Cronbach para el cuestionario
de la variable Gestién del talento humano basado en competencia alcanza

0,730, indice que sefala estar en el nivel de excelente confiabilidad.



Tabla 10:
Resumen de procesamiento de casos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 30 100,0

Fuente: SPSS. Elaboracion propia.

El total de encuestados es de 30 trabajadores que laboran en la Municipalidad
Distrital de Yauyos, Jauja.

Tabla 11:

Estadistica de Fiabilidad de la variable Productividad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,667 16
Fuente: SPSS. Elaboracion propia.

El resultado del célculo del coeficiente Alpha de Cronbach para el cuestionario

de la variable Productividad alcanza 0,667, indice que sefiala estar en el nivel
muy confiable.



Anexo 6. Certificado de validez del contenido del instrumento

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO BASADO

EN COMPETENCIAS

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencial

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: GESTION DEL EMPLEO

Si

No

Si

No

Si

No

Respecto a la formacion profesional del personal de la
Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja, ¢En qué posicién se

encuentra?

Respecto a los conocimientos actualizados por parte del
personal de la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢, Como

los califica?

Respecto al desempefio profesional (no desempefio laboral) en
el puesto de trabajo del personal de la Municipalidad Distrital de

Yauyos, Jauja. ¢ En qué situacién se encuentra?

Respecto a la continuidad laboral en el puesto de trabajo del
personal de la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢,En qué

lugar usted se encuentra?

Respecto a la linea de carrera que la Municipalidad Distrital de
Yauyos, Jauja ofrece para sus trabajadores. ¢Cuél es la

situacion que existe?




DIMENSION 2: GESTION DEL RENDIMIENTO

Si

No

Si

No

Si

No

Respecto al cumplimiento de funciones del personal de la

Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢ Cual es su situacion?

Respecto al cumplimiento de objetivos y metas por parte del
personal de la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢,Cual

es la situaciéon?

Respecto al control del desempefio del personal de la
Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢Dénde se

encuentra?

Respecto a los ascensos en el puesto de trabajo del personal
de la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢, En qué posicion

esta?

10

Respecto a los reconocimientos por el desempefio profesional
demostrado por el personal de la Municipalidad Distrital de

Yauyos. ¢ Cuél es su frecuencia?

DIMENSION 3: GESTION DEL DESARROLLO HUMANO

Si

No

Si

No

Si

No

11

Respecto al nivel de participacion en las capacitaciones
(webinar) del personal de la Municipalidad Distrital de Yauyos,

Jauja. ¢ En qué nivel se encuentra?




Respecto al nivel de participacion en las actualizaciones (cursos
online) del personal de la Municipalidad Distrital de Yauyos, X X X

Jauja. ¢,En qué nivel se encuentra?

Respecto al nivel de participacién en las especializaciones
(diplomaturas) del personal de la Municipalidad Distrital de X X X

Yauyos, Jauja. ¢ En qué nivel se encuentra?

Respecto al nivel de aumento de remuneraciones por desarrollo
humano a favor del personal de la Municipalidad Distrital de X X X

Yauyos, Jauja. ¢En qué nivel se encuentra?

Respecto al nivel de ascensos de puesto por desarrollo humano
para el personal de la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. X X X

¢,Con qué frecuencia se da?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/Mg: Contreras Rivera Robert Julio DNI: 09961475

Especialidad del validador: Dr. Ingenieria Industrial; Dr. Administracion de Empresas
Lima, 17 de junio del 2021

f’ { .
(M R
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo T—’

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Firma del Ex er&o Informante.
|

'

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia

1

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: EFICIENCIA

Si

No

Si

No

Si

No

Respecto al desarrollo de las actividades de formulacion,
ejecucion y control de las politicas, planes y proyectos de
desarrollo a favor de la Municipalidad Distrital de Yauyos,

Jauja. ¢ En qué posicion de eficiencia se encuentra?

Respecto al desarrollo de la actividad empresarial,
productivo y comercial que tiene bajo su cargo la
Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢ En qué nivel de

eficiencia los califica?

Respecto al desarrollo de la actividad de promover la
diversificacion productiva de la zona por parte de la
Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢ En qué situacién

de eficiencia se encuentra?

Respecto al desarrollo de la actividad de dinamizar la micro
y pequeiia empresa desde la Municipalidad Distrital de

Yauyos, Jauja. ¢En qué lugar de eficiencia se encuentra?




Respecto al desarrollo de la actividad de la promocion y
mejoramiento de las condiciones de vida de la poblacién de
la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja ofrece para sus

trabajadores. ¢, En qué nivel de eficiencia se encuentra?

Respecto al desarrollo de la actividad de
mejoramiento ante el riesgo social de su
competencia de la Municipalidad Distrital de

Yauyos, Jauja. ¢ Cudl es su nivel de eficiencia?

Respecto al desarrollo de la actividad de reinserciéon social
de la poblaciéon de la Municipalidad Distrital de Yauyos,

Jauja. ¢ En qué nivel de eficiencia se encuentra?

Respecto al desarrollo de la actividad de la proteccion y
promocién de las personas con discapacidad, adultos
mayores y familias en situacion de pobreza y pobreza
extrema a cargo de la Municipalidad Distrital de Yauyos,

Jauja. ¢ En qué nivel de eficiencia se encuentra?

DIMENSION 2: EFICACIA

Si

No

Si

No

Si

No




Respecto al desarrollo de la limpieza publica a cargo de la
Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢ En qué posicion

de eficacia esta?

10

Respecto al desarrollo de planificar, ejecutar y supervisar el
mejoramiento y conservacién de parques, jardines, areas
verdes de la Municipalidad Distrital de Yauyos. ¢En qué

posicion de eficacia se encuentra?

11

Respecto al desarrollo de las estrategias de gestién de la
calidad ambiental de la Municipalidad Distrital de Yauyos,

Jauja. ¢ En qué nivel de eficacia se encuentra?

12

Respecto al desarrollo integral sustentable del distrito de la
Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢En qué posicion

de eficacia se encuentra?

13

Respecto a la actividad de planificar, organizar, conducir y
evaluar las politicas municipales en materia de organizacién
del espacio fisico y uso del suelo de nivel a cargo de la
Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢En qué nivel de

eficacia se encuentra?

14

Respecto a la actividad de formular, ejecutar y evaluar el

Plan Operativo, el Cuadro de Necesidades y la




Programaciéon anual mensual de gastos de parte de la
Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢ En qué posicion

de eficacia se encuentra?

15

Respecto a la actividad de conducir y evaluar el Plan de
Acondicionamiento Territorial y en concordancia a éste, el
Plan de Desarrollo Urbano a cargo de la Municipalidad
Distrital de Yauyos, Jauja. ¢ En qué ubicacion de eficacia se

encuentra?

16

Respecto a la formulacién, conduccion y evaluacion del plan
de habilitacion urbana en zonas de expansién y crecimiento,
el plan de conservacion, renovacion urbana y reurbanizacion
y el proceso de saneamiento fisico legal de los
asentamientos humanos de la Municipalidad Distrital de

Yauyos, Jauja. ¢, En qué nivel de eficacia se encuentra?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr: PERALTA VILLANES ARTURO ALFREDO

Especialidad del validador: DOCTOR EN GESTION PUBLICA

No aplicable [ ]
DNI: 20650321

Lima, 23 de junio del 2021




1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

Firma del Experto Informante.

Dr. Peralta Villanes Arturo Alfredo
COD. 26150

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO BASADO EN
COMPETENCIAS

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia®l | Relevancia? Claridad?® Sugerencias

DIMENSION 1: GESTION DEL EMPLEO Si No Si No Si No

Respecto a la formacién profesional del personal de la
1 | Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja, ¢ En qué posicion se X X X

encuentra?

Respecto a los conocimientos actualizados por parte del
2 | personal de la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢, Como X X X

los califica?

Respecto al desempefio profesional (no desempefio laboral) en
3 | el puesto de trabajo del personal de la Municipalidad Distrital de X X X

Yauyos, Jauja. ¢ En qué situacion se encuentra?

Respecto a la continuidad laboral en el puesto de trabajo del
4 | personal de la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢ En qué X X X

lugar usted se encuentra?




Respecto a la linea de carrera que la Municipalidad Distrital de
Yauyos, Jauja ofrece para sus trabajadores. ¢Cual es la

situacién que existe?

DIMENSION 2: GESTION DEL RENDIMIENTO

Si

No

Si

No

Si

No

Respecto al cumplimiento de funciones del personal de la

Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢ Cual es su situacién?

Respecto al cumplimiento de objetivos y metas por parte del
personal de la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢ Cual

es la situacion?

Respecto al control del desempefio del personal de la
Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢Dénde se

encuentra?

Respecto a los ascensos en el puesto de trabajo del personal
de la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja. ¢ En qué posicion

esta?

10

Respecto a los reconocimientos por el desempefio profesional
demostrado por el personal de la Municipalidad Distrital de

Yauyos. ¢ Cuél es su frecuencia?




DIMENSION 3: GESTION DEL DESARROLLO HUMANO

Si

No

Si

No

Si

No

11

Respecto al nivel de participacion en las capacitaciones
(webinar) del personal de la Municipalidad Distrital de Yauyos,

Jauja. ¢ En qué nivel se encuentra?

12

Respecto al nivel de participacion en las actualizaciones (cursos
online) del personal de la Municipalidad Distrital de Yauyos,

Jauja. ¢ En qué nivel se encuentra?

13

Respecto al nivel de participacion en las especializaciones
(diplomaturas) del personal de la Municipalidad Distrital de

Yauyos, Jauja. ¢ En qué nivel se encuentra?

14

Respecto al nivel de aumento de remuneraciones por desarrollo
humano a favor del personal de la Municipalidad Distrital de

Yauyos, Jauja. ¢ En qué nivel se encuentra?

15

Respecto al nivel de ascensos de puesto por desarrollo humano
para el personal de la Municipalidad Distrital de Yauyos, Jauja.

¢ Con qué frecuencia se da?

Opinién de aplicabilidad:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable[ ]




Apellidos y nombres del juez validador. Dr: PERALTA VILLANES ARTURO ALFREDO DNI: 20650321

Especialidad del validador: DOCTOR EN GESTION PUBLICA Lima, 23 de junio del 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 7%;@

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo Firma del Experto Informante.

Dr. Peralta Villanes Arturo Alfredo
COD. 26150

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.















Anexo 7. Carta de autorizaciéon de la institucion

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
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MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE YAUYOS-JAUJA S

De mi mayor consideracidn:

Es grato dirigirme & usted, para presentar a FLORES CASC, RAIMUNDO EMILIANO;
identificadala) con DNI/CE N° 20719835 y cddigo de matricula N° 7002521608; estudiante def
prograrma de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA en modalidad semipresencial quien; en el marco
de su tesis conducente 2 la obtencidn de su grado de MAESTRO(A), se encuentra desarroliando
el trabajo de investigacion (tesis) titulado:

Gmmoemmwuumoummwmmvumowawmmu
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE YAUYOS, JAUJA - 2021

En este sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso a nuestro(a) estudiante, a fin que
pueda obtener informacién en la institucién que usted representa. siendo nuestrofa)
estudiante quien asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este
estudio, luego de concluir con el desarrollo del trabajo de investigacién (tesis).

Agradeciendo la atencién que brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad
para expresarie los sentimientos de mi mayor consideracién.

Atentame,n,ne,

Coordinadora Ger | de Programas de Posgrado Semigresenciales
Universidad César Valtejo

SOmoslla univefsidad de los : fivie o
jue quieren salir adelante.




