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RESUMEN

Obijetivo. Determinar la manera de como la gestion del talento humano influye en la toma de

decisiones en la Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar, 2021.

Métodos. La poblacion esta compuesta por 87 personas. Se realizd un muestreo sobre 71

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar. Tipo de investigacion

descriptiva, con un nivel descriptivo y explicativo, un disefio no experimental y un enfoque

cuantitativo.

Resultados. Los resultados muestran que:

el 91.55% sefialan que la municipalidad realiza el analisis de puestos adecuados de acuerdo
con las necesidades;

el 95.77% sefiala que los requisitos de los puestos de trabajo estan descritos de forma
adecuada en el MOF y ROF de la municipalidad:;

el 73.24% sefialan que la asignacion de los recursos con relacién a la contratacion son los
adecuados;

el 97.18% sefialan que la municipalidad convoca de manera adecuada para el reclutamiento
de personal,

el 91.55% sefialan que las pruebas de seleccion del personal son oportunas y adecuadas;

el 59.15% sefialan que los colaboradores seleccionados pasan por el proceso de induccion
al cargo;

el 53.52% sefialan que la municipalidad planifica programas de capacitacion para sus
colaboradores;

el 43.66% sefiala que la municipalidad brinda programas de desarrollo personal para los

colaboradores;
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+ el 59.15% sefialan que no se aplican procesos para definir los problemas que se presentan
en la municipalidad,;

« el 54.93% sefalan que se determinar alternativas de solucidn para tratar cualquier problema.
Conclusiones. Se concluye que dando a conocer la importancia que tiene la gestion del talento
humano como recurso mas importante de cualquier institucion y su influencia que se tiene en
el proceso general de la toma de decisiones, pero dado lo particular en la Municipalidad
Distrital de Chavin de Huantar, toma mayor importancia y un singular efecto sobre sus logros
de objetivos y metas.

Palabras claves: Gestidn, gestion del talento humano, toma de decisiones, Municipalidad

Distrital.
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ABSTRACT

Objective. To determine how human talent management influences decision making in the

District Municipality of Chavin de Huantar, 2021.

Methods. The population is composed of 87 people. A sampling was carried out on 71 workers

of the District Municipality of Chavin de Huantar. Type of research was descriptive, with a

descriptive and explanatory level, a non-experimental design and a quantitative approach.

Results. The results show that:

91.55% indicate that the municipality performs the analysis of suitable positions according
to the needs;

95.77% indicated that the job requirements are adequately described in the MOF and ROF
of the municipality; 73.24% indicated that the job requirements are adequately described
in the MOF and ROF of the municipality;

73.24% indicated that the allocation of resources in relation to hiring is adequate;

97.18% indicated that the municipality provides an adequate number of calls for personnel
recruitment;

91.55% indicated that the personnel selection tests are timely and adequate;

59.15% indicated that the selected employees go through the induction process for the
position;

53.52% indicated that the municipality plans training programs for its employees;

43.66% indicated that the municipality provides personal development programs for its
employees; 59.15% indicated that the municipality does not provide personal development
programs for its employees;

59.15% stated that there are no processes in place to define the problems that arise in the

municipality;
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» 54.93% indicated that alternative solutions were identified to deal with any problem.

Conclusions. It is concluded that by showing the importance of human talent
management as the most important resource of any institution and its influence in the general
process of decision making, but particularly in the District Municipality of Chavin de Huantar,
it takes on greater importance and has a singular effect on the achievement of its objectives and
goals.

Keywords: Management, human talent management, decision making, District Municipality.
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INTRODUCCION

La Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar ubicada en la provincia de Huari,
departamento de Ancash es el 6rgano de gobierno local representativo que promueve el
desarrollo integral para mejorar la calidad de vida de los vecinos brindando servicios y
promover la participacion de la comunidad.

Basado en el principio que la ciencia no es perfecta, este trabajo pretender ser un apoyo
para la Municipalidad Distrital de Chavin de Huéantar

Nadie espera que la ciencia sea perfecta y menos la primera vez, e incluso sus colegas
pueden ser muy criticos, pero el trabajo de nadie estd mas alla de las limitaciones. Nuestra base
de conocimiento se basa en descubrir cada pieza del rompecabezas, una a la vez, y las
limitaciones nos muestran donde hay que hacer mayores esfuerzos en una préxima ocasion.
Desde una mirada de la revision por pares, no creo que las limitaciones son inherentemente
malas, al contrario, omitirlas dejaria ocultas fallas que se podrian volver a repetir, es necesario
verlas como una oportunidad, incluso, las limitaciones de tu estudio pueden ser la inspiracion
de otro investigador.

Este trabajo de investigacion se a estructurado en los siguientes capitulos:

Capitulo I: Planteamiento del Problema

Capitulo 1l: Marco Teorico

Capitulo 111: Metodologia

Capitulo 1V: Resultados

Capitulo V: Discusiones

Capitulo VI: Conclusiones y Recomendaciones

Capitulo VII: Referencias



Capitulo |
Planteamiento del problema
1.1. Descripcion de la realidad problemética

Hoy en tiempos de cambios donde se presentan factores muy influyentes en las
instituciones como la innovacién, competitividad, avance de la tecnologia de la informacion,
gestion del conocimiento las instituciones publicas como las privadas tienen preocupaciones
en desarrollar una gestion que les permita lograr sus objetivos y metas institucionales.

Segun Chiavenato (2009) menciona que estos cambios han incidido no solo en la parte
tangible sino también en sus metodologias con la finalidad de mejorar su rendimiento laboral
dandole mayor énfasis al capital humano pues este es un recurso muy valioso para el éxito de
una organizacion.

Por otra parte, la gestion del talento humano esta relacionado a la aplicacion de
herramientas estratégicas que estén vinculadas a la realidad de cada organizacion asimismo el
talento humano es muy importante en el desarrollo de las organizaciones por diversos aspectos
pues esta soportado por diversas teorias y modelos las cuales serviran para gestionar
adecuadamente en las diferentes instituciones pues cada una de ellas tienen realidades
diferentes como visidn, mision cultura organizacional, estructura organica y presupuesto.

Sabemos que la gestion del talento humano esta muy relacionada con el desempefio
laboral ya que los colaboradores son elementos muy importantes en el crecimiento de la
institucion pues es muy cierto que toda organizacion buscara siempre su desarrollo y
crecimiento para ello debera contar con los recursos humanos competentes y eficientes cuyo
desempefio laboral contribuya a prestar un buen servicio al ciudadano.

Un elemento esencial y que forma parte de la cultura organizacional es la gestion del
talento humano el cual influye y garantiza que la toma de decisiones por parte de los

responsables de las organizaciones sean eficiente asimismo dicha gestion del talento humano



esta soportado por teorias sobre los recursos humanos. Por otro lado una de las instituciones
relacionadas a la gestion del talento humano es la Autoridad Nacional del Servicio Civil
(Servir,2011) quienes enfatizan que las entidades publicas deben alcanzar mayores niveles de
eficienciay eficaciay ello se vera reflejado en la prestacion de servicios eficientes al ciudadano
asimismo promover el desarrollo de los colaboradores que forman parte de la entidad siendo
necesario ademas garantizar su competencia agregandole aspectos cognitivos, técnicos y
afectivos los cuales mejoraran su desempefio.

Por otro lado, debido a los cambios de estos Gltimos tiempos las organizaciones han
evolucionado influenciando ello en las acciones y sobre todo en la toma de decisiones siendo
necesario por ello que la gestion de los recursos humanos se adapte a estos cambios por ende
es necesario que se mejore los conocimientos, las capacidades y aptitudes de los colaboradores
con la finalidad de que estos tomen las decisiones correctas permitiendo que la institucion logre
los objetivos institucionales.

Asimismo, las municipalidades de acuerdo con la ley organica de municipios se
consideran como una empresa autonoma de derecho publico con patrimonio propio y de
caracter legal cuyo objetivo es atender las necesidades de la sociedad dandole soporte a su
desarrollo socio econémico y cultural.

La municipalidad distrital de Chavin de Huéantar ubicada en la provincia de Huari,
departamento de Ancash es el érgano de gobierno local representativo que promueve el
desarrollo integral para mejorar la calidad de vida de los vecinos brindando servicios y
promover la participacion de la comunidad.

Sin embargo, muchas municipalidades tienen problemas con respecto a la gestién del
talento humano y la municipalidad distrital Chavin de Huéantar no es ajena a ello pues no
aplican las metodologias adecuadas en los procesos de reclutamiento y seleccion de los

servidores estando ello en funcion a los aspectos politicos de grupo seleccionando a



postulantes sin tener en cuenta los requisitos que deben cumplir para el desempefio del cargo,
no cuentan con planes de capacitacion aunado a ello la ausencia de un ambiente de trabajo
acorde a su desarrollo armonico es decir carecen de estrategias adecuadas para la gestion del
talento humano.

De seguir con esta situacion la deficiente gestion del talento humano traera
consecuencias negativas en la administracion de la municipalidad distrital de Chavin Huantar
impidiendo que esta desarrolle proyectos que mejoren la calidad de vida de los ciudadanos por
ello es necesario mejorar dicha gestion pues el talento es considerado como el pilar de la
organizacion dependiendo de ella las funciones, procesos y actividades considerando aspectos
como la estandarizacion de procesos, ello permitira evitar duplicidad de funciones conflictos
entre los empleados, asimismo ayudara a resolver problemas induciendo a la toma las
decisiones acertadas a favor de la gestion administrativa de la municipalidad distrital de

Chavin de Huantar.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
¢De qué manera la gestion del talento humano influye en la toma de decisiones en la

Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar, 2021?

1.2.2. Problemas especificos

e ;De qué forma la gestion del talento humano influye en la toma de decisiones en la
Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar, 2021, respecto a la planificacion del recurso
humano?

e (De qué modo la gestion del talento humano influye en la toma de decisiones en la
Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar, 2021, respecto a la integracion del recurso

humano?



e ;De qué manera la gestion del talento humano influye en la toma de decisiones en la
Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar, 2021, respecto al desarrollo del recurso

humano?

1.3. Objetivo de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Determinar la manera de como la gestion del talento humano influye en la toma de

decisiones en la Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar, 2021.

1.3.2. Objetivos especificos

e Demostrar la forma en que la gestion del talento humano influye en la toma de decisiones
en la Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar, 2021, respecto a la planificacion del
recurso humano.

e Establecer el modo como la gestion del talento humano influye en la toma de decisiones en
la Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar, 2021, respecto a la integracién del recurso
humano.

e Establecer la manera en que la gestion del talento humano influye en la toma de decisiones
en la Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar, 2021, respecto al desarrollo del recurso

humano.



1.4. Justificacion de la investigacion

El presente trabajo de investigacion se justifica porque esta soportado por las teorias de
la gestion del talento humano, las cuales han evolucionado a través del tiempo, asi como la
tecnologia, los modelos organizacionales y la competitividad
Justificacion Practica

Es necesario enfatizar que la mayoria de las instituciones publicas adolecen de
problemas con relacion a la gestion del talento humano, debido a la falta de competencia
profesional, conducta ética y el compromiso con la institucion, la presente investigacion sirve
para orientar a los responsables de la gestion del talento en las instituciones publicas en
optimizar la toma de decisiones por parte de los responsables asi como aplicar los criterios
necesarios para mejorar dicha gestion.
Justificacion Social

La presente investigacion se justifica socialmente ya que pretende reforzar aspectos
puntuales y propuestas de mejora en la gestion del talento humano a través de su analisis en la
Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar, 2021. Asimismo, hoy en dia parte de la cultura
organizacional se considera como un elemento dinamico la gestion del talento humano el cual
permitira garantizar la eficiencia en la toma de decisiones por parte de los responsables en este

caso de la Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar, 2021.

1.5. Delimitacion del estudio
a. Delimitacion espacial
La investigacion se desarroll6 en los ambientes de la Municipalidad Distrital de Chavin

de Huantar.



b. Delimitacion temporal

La investigacion consideré la informacion recolectada a través de diversas fuentes para
el afio 2021.
c. Delimitacion social

La investigacion involucrd al personal que labora en la Municipalidad Distrital de

Chavin de Huantar.



Capitulo 11
Marco tedrico
2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

(Chicaisa, 2022), el objetivo principal de la presente investigacion fue analizar la
gestion del talento humano y la calidad del servicio en la empresa “Plastifull” el enfoque de la
investigacion fue cuantitativa su disefio no experimental y de nivel descriptivo la muestra
estuvo constituida por 59 personas entre los cuales se considerd 9 colaboradores del area de
ventas y servicios y 50 clientes de la empresa. Su conclusion fue que la empresa Plastifull no
tiene un modelo de gestidn de los recursos humanos relacionado a las actividades de seleccion,
induccidn, desarrollo del personal, capacitacion y evaluacion que conduzca al logro de los
objetivos empresariales. Asimismo, la gestion del talento humano constituye un factor
importante y critico por lo tanto su gestion optima permitird obtener ventajas competitivas en
el mercado donde desarrolla sus actividades ello incidira en la calidad del servicio que brinda
a sus clientes.

(Estupifian, 2019) la presente investigacion tuvo como objetivo principal analizar la
relacion existente entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal en
el gobierno autonomo descentralizado municipal del Cantén Muisnen en el periodo 2019 la
investigacion fue de tipo descriptivo y correlacional con un enfoque cuantitativo y de disefio
transaccional la muestra estuvo constituida por 159 servidores publicos del gobierno del
Cantdn su conclusion final existe una relacion estrecha entre la variable independiente gestion
del talento humano y la variable dependiente el desempefio laboral de los trabajadores
evidencidndose en los resultados de la encuesta en relacion a la seleccion del talento, calidad
laboral en una correlacion positiva moderada en relacién al proceso de seleccion del talento

humano y la calidad laboral y resultados positivos entre la seleccidn de los colaboradores y el



trabajo en equipo, una relacién positiva alta en las actividades de capacitacion del personal y
la calidad laboral

(Guerrero, 2020) el objetivo principal fue proponer un modelo de gestion para la
ejecucion de estudios de control en la gestion del talento humano tomando como punto de
partida de un diagndstico que le permita analizar e identificar los elementos internos y externos
sobre la ejecucion de los estados de control asimismo esta investigacion enfoco temas
relacionados a temas como modelos de gestion y control o auditoria a la gestion del talento
humano el método de investigacion fue el método cuantitativo la muestra estuvo conformada
por 10 servidores del nivel operativo de la direccion de control del servicio publico del
ministerio de trabajo cuya funcion es ejecutar controles en instituciones publicas su conclusion
final fue que la implementacién del modelo de gestion propuesto permitira establecer un mejor
control sobre los procesos de control, las actividades y funciones desempefiadas buscando el
optimo desempefio de la gestion del talento humano.
2.1.2. Investigaciones nacionales

(Espinoza'y Montalvo, 2021) su investigacion tuvo como objetivo principal fue analizar
la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo de la zona
registral N°VI11 -SAC Huancayo en tiempos de Covid-19 la investigacion fue de tipo béasica su
disefio no experimental, descriptivo correlacional con un enfoque cuantitativo la muestra
estuvo conformada por 24 trabajadores de la unidad de administracion asimismo los
instrumentos que fueron aplicados en esta investigacion fueron evaluados por un juicio de
expertos con experiencia en el desarrollo y administracion del talento humano su conclusion
es que existe una influencia entre las variables de la investigacion es decir la variable
independiente gestion del talento humano y el desempefio laboral asimismo como resultado se
obtuvo el coeficiente de correlacién de R= 0,769 reflejando la existencia de una dependencia

entre las dos variables.



(Santos, 2017) su investigacion tuvo como objetivo principal fue determinar la relacion
entre la gestion del talento humano y la toma de decisiones en el departamento de diagnostico
por imagenes del hospital Guillermo Almenara Irigoyen metodologicamente la investigacion
tuvo un disefio no experimental transversal de tipo basico, nivel correlacional su muestra estuvo
constituida por 92 profesionales que laboran en el departamento de diagnostico por imagenes
los resultados obtenidos estuvieron soportados por un analisis descriptivo de las variables y un
analisis inferencial con el objetivo de conocer el nivel de correlacién para ello se aplicé la
prueba de Rho de Spearm como conclusion se observo la alta correlacion entre la variable
independiente gestion del talento humano y la variable dependiente toma de decisiones.

(Leiva, 2021), el objetivo principal de su investigacion fue determinar la incidencia de
la gestion de recursos humanos en el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
de Bafios del Inca, 2019 el disefio de la investigacion fue no experimental y transversal utilizo
los métodos analitico-sintético asimismo inductivo y deductivo la poblacién estuvo constituida
por 21 trabajadores siendo lo mismo la muestra por ser considerada no probabilistica la
conclusion de la investigacion fue que se determiné la existencia de una incidencia directa 'y
moderada con respecto a la gestion de recursos humanos en el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad de Bafios del Inca, 2019 asimismo se obtuvo el coeficiente
correlacional de un valor de 0.449 entre las variables de la investigacion

(Romero, 2018), su investigacion tuvo como objetivo principal proponer estrategias de
gestion de talento humano con la finalidad de mejorar el engagement de los servidores de la
Ugel Tahuamana del distrito del Iberra-Madre de Dios, 2018 la metodologia de la investigacion
fue descriptiva empleandose el disefio no experimental la muestra estuvo constituida por 30
colaboradores los resultados de la investigacién muestran que la UGEL Tahuamana presenta
un 90% de deficiencia en la gestion del talento humano y en relacion al engagement se obtuvo

el 3.30% alto, 83.30% regular y 13.30 % bajo por otro lado en relacion a la integracion,



organizacion de los colaboradores, retencion del talento humano se observan correlaciones
positivas como conclusion final es que el nivel de efectividad de la gestion del talento humano
en la UGEL es reducida debido a factores que tienen incidencia en el desempefio de las
actividades asimismo el escaso compromiso siendo necesario incorporar estrategias con la
finalidad incrementar el rendimiento de los trabajadores.

(Rosas, 2018) el objetivo principal fue determinar la relacion que existe entre la gestion
del talento humano y la motivacién laboral del personal que elabora en el gobierno Regional
de Pasco la investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, empleo el método hipotético-deductivo
su disefio fue no experimental la muestra estuvo constituida por 105 trabajadores
administrativos del gobierno regional de Pasco su conclusién fue que existe una relacién muy
estrecha entre la gestion del talento humano y la motivacion laboral reflejandose en el
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.818.Asimismo existe una moderada relacion
entre los indicadores de los procesos de integracion de las personas con los estimulos
organizacionales obteniendo el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.662, por otra
parte se obtuvo el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.628 moderada con respecto
a los indicadores del proceso de organizar a las personas y los reconocimientos en relacion a
los indicadores de fortalecimientos de capacidades y la promocién y ascensos de los
trabajadores se obtuvo un coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.711

(Ordofiez, 2020) su investigacion tuvo como objetivo principal conocer la relacién de
la gestion del talento humano y la responsabilidad social en la administracion publica del
gobierno regional de Huancavelica en relacion a las fases administrativa, desarrollo, gestion
estrategias y toma de decisiones el tipo de investigaciéon fue aplicada, de nivel descriptivo
relacional y de disefio no experimental la muestra estuvo constituida por 129 trabajadores
nombrados y contratados del gobierno regional de Huancavelica su conclusién es que existe

una relacién directa y significativa entre la variable de gestion del talento humano y la



responsabilidad social en la gestion publica del gobierno regional de Huancavelica asimismo
en relacion a la fase administrativa se obtuvo el 34.3% , en la fase de gestion 38.3%, en la fase

de desarrollo 37.7% y 65.1% en la fase estrategias y toma de decisiones.

2.2. Bases teoricas
2.2.1. Gestion del talento

Hoy las organizaciones no son las mismas de siempre pues estas han sido influenciadas
por los cambios sociales politicos econdmicos tecnoldgicos siendo necesario que estas se
adapten a dichos cambios asi mismo forman parte de las organizaciones las personas las cuales
son consideradas como elementos primordiales y la gestion de estos recursos humanos se
denomina gestion del talento humano para ello se debe considerar aspectos claves como
competencias, capacidades, habilidades, actitudes, compromiso con la organizacion todo ello
deberé ser valorado y evaluado

Segun Chaivenato (2009) existen aspectos muy importantes en el talento de una persona
a) Conocimiento: Es el resultado de aprender a aprender en forma permanente
b) Habilidad: Aplicacién del conocimiento con la finalidad de solucionar problemas y
c) Juicio: Obtener un juicio critico y juzgamiento de los hechos estableciendo un equilibrio
d) Actitud: Es saber hacer que ocurran las cosas permitiendo alcanzar las metas asumiendo
riesgos actuando como agente de cambio y dandole un valor agregado.

Por otro lado, Chambers (1998) opina que la gestion del talento humano es una funcion
primordial de la organizacion y que esta debe proveer a los colaboradores su capacitacion,
desarrollo y motivacién buscando ademas la retencion de estos los cuales incidiran en el éxito
de su gestion.

Asimismo, Cuesta (2002) define que la gestidn del talento es un enfoque de la direccion

estratégica la cual busca crear valor para la organizacion procurando para ello desarrollar



acciones a favor de los empleados con relacién a sus conocimientos, capacidades y habilidades
con la finalidad de fomentar su competitividad para el presente y futuro

Alles, (2009) menciona que la gestion del talento humano es un proceso muy
importante que se desarrolla en las organizaciones como la seleccion, capacitacion, desarrollo
de los recursos humanos lo cual contribuira al logro de los objetivos organizacionales

Por otra parte, Chaivenato (2009) define a la gestion del talento humano como la
funcién primordial de la organizacion y que provee a los empleados su desarrollo, capacitacion
y motivacién buscando ademas su retencidn de estos ello incidira en el éxito de su gestion.

Las organizaciones como tal tienen objetivos permanentes como el crecimiento, la
productividad, competitividad, innovacion entre otros los colaboradores que trabajan para ellas
también tienen objetivos personales como el acceso a una buena remuneracion a una
capacitacion permanente, motivacion y reconocimientos por la labor que desarrollan a favor de
la organizacion por lo mismo es necesario que la seleccion de este recurso humano debe ser
eficiente ya que los requerimientos de estos son necesarios para que la organizacion alcance
los objetivos propuestos y al mismo tiempo satisfacer las necesidades que los colaboradores

esperan al ingresar a laborar en la organizacion.

Importancia de la Gestion del Talento Humano. Es muy importante la gestion del
talento humano porque busca el desarrollo de los colaboradores con relacion a sus
competencias, capacidades, habilidades y actitudes dotandoles de un ambiente de trabajo,
comunicacion y motivacion con la finalidad de contar con un buen capital humano que
responda a los requerimientos y exigencias de la organizacion el cual se reflejara en el éxito de
la organizacion.

Obijetivos de la Gestion del Talento humano. Segun Vallejo (2016) menciona que la

gestion del talento humano tiene los siguientes objetivos:



Ayudar a la organizacion al logro de sus objetivos estratégicos y en el desarrollo eficiente
de su gestion.

Dotar a la organizacién de personal idoneo reclutando, seleccionando al personal
competente, motivarlo y retenerlo para el desarrollo sostenible de la organizacion.
Incrementar la satisfaccion del personal pues ello permitira lograr una gestion exitosa.
Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo es importante dotar al personal de
un ambiente de trabajo agradable.

Generar cambios en el talento humanos es decir que se adapten los empleados a los cambios
sociales, econdémicos politico tecnoldgicos, nuevos paradigmas entre otros incidiendo ello
en la solucién de problemas.

Aplicar politicas éticas y de transparencia para asumir una conducta profesional ética y
responsable en el desempefio del recurso humano.

Desarrollar el trabajo individual y grupal.

Reconocer y recompensar a los talentos.

Evaluar el desempefio del talento humano.

Procesos de la Gestion del Talento Humano. Segin Chiavenato (2009) la gestion del

talento humano esta soportado por seis procesos

1)

2)

3)

Integracidn de Personas: Se refieren a procesos de incorporacion de nuevos colaboradores
y estan considerados como reclutamiento y seleccion del personal

Organizacién de las personas: Se involucran en este proceso el disefio de la estructura
organizacional, los puestos, la descripcion, distribucién y evaluacion del desempefio.
Recompensa de las Personas: Procesos disefiados para motivar a los colaboradores de la

organizacion con relacién a las remuneraciones y servicios sociales



4) Desarrollo de las personas: Es muy importante la capacitacion permanente de los
colaboradores de la organizacion asimismo en su desarrollo permanente asimismo ello
permitira adaptarse a los cambios que se dan en el contexto externo e interno de las
organizaciones

5) Retencidn de las personas: La organizacion debe preocuparse por crear un ambiente de
trabajo adecuado que les permita a los colaboradores desarrollar sus actividades para ello
es muy importante aspectos como lo son la cultura organizacional y clima laboral

6) Evaluacion del desempefio: Este proceso involucra la verificacion de la evaluacion del
desempefio de los colaboradores ello es a través del seguimiento y control de las areas.

El contar con empleados iddneos requiere de procesos muy importantes como reclutar,
seleccionar, capacitar y desarrollar considerando por ello que este recurso humano es
considerado como el capital humano méas importante que posee la organizacion por ello es
necesario que la gestion del talento humano sera el adecuado.

Por otro lado, la gestion del talento humano no es un proceso sencillo todas las personas
son diferentes pues estan expuestas a muchos factores los cuales influyen sobre ellas existiendo
por ello diferentes aptitudes, comportamientos y mediante la gestion optima del talento humano
se superara ello.

Planificacion del recurso humano. Segun Chiavenato (2000) opina que la
planificacion del recurso humano es un proceso “de decision respecto a los recursos humanos
necesarios para conseguir los objetivos organizacionales en un periodo determinado. Se trata
de prever cuales seran la fuerza laboral y los talentos humanos necesarios para la realizacion
de la accion organizacional futura”.

De acuerdo con ello opinamos que la planificacion del recurso humano es considerada
COmMO un proceso que permitira prever las necesidades de los recursos humanos y a la vez lograr

el desarrollo eficaz de su gestidn tanto en el presente como en el futuro.



Asimismo, Garcia (2007) menciona que la planificacion del recurso humano es “la
capacidad que tiene una organizacion de administrar eficientemente la oferta y la demanda del
personal”

Entendemos que las organizaciones se anticipan a las futuras necesidades ello les
permitira asegurar la descripcion de los cargos para poder cumplir con el perfil requerido

Objetivos de la planificacion de los recursos humanos
e Optimizar y motivar los recursos humanos.

e Desarrollar, capacitar y promover el recurso humano ello en funcion de las necesidades
futuras de la empresa.
e Mejorar el clima laboral y contribuir en la maximizar el beneficio de la empresa.

Integracion del recurso humano. Cuando un empleado nuevo se integra a la empresa
se inicia los procesos entre este y la empresa una de ellas es la socializacion el cual es proceso
que se da cuando el empleado comprende y acepta los valores, normas, politicas que se rigen
en la empresa.

Por otra parte, para lograr que el nuevo empleado se adapte y aprenda las futuras
funciones es conveniente desarrollar el proceso llamado induccién el cual permitira que tenga
un buen inicio en la empresa y a la larga un buen desempefio.

Desarrollo del recurso humano. Sabemos que el recurso humano es un elemento
fundamental para las organizaciones en ese sentido este recurso puede desarrollar competencias
y habilidades el desarrollo humano comprende las actividades de desarrollar planes de
formacion y llevarlos a cabo, de estudiar el potencial del personal de evaluar la motivacion, de
controlar el desempefio de las actividades de incentivar la participacion de los colaboradores.

Por otro lado, el desarrollo de los recursos humanos no implica solo proporcionar

conocimientos destrezas y habilidades proporcionar informacion necesaria para que los



empleados asuman nuevas actitudes, ideas, conceptos, soluciones con el objetivo de que ello
modifique sus habitos y comportamientos y sean mas eficientes en su desempefio.

Asimismo, la formacion, capacitacion, entrenamiento garantizaran la posibilidad de
realizar todo aquello que la persona tiene como talento el cual aplicara en su desempefio.

Gestion Publica y la gestion del talento humano. En el sector publico la gestion del
talento humano esta regulado por la constitucion politica del Per( y por el Decreto Legislativo
N°276, el Decreto Supremol1057 y la Ley N°30057 del servicio civil.

La Ley N°30057 ley del servicio civil tiene como objetivo mejorar los ingresos de la
mayoria de los servidores publicos a la vez incentivar su crecimiento personal y profesional en
la administracion publica asimismo sabemos que la funcion puablica es el conjunto de
actividades desarrolladas en las entidades gubernamentales y estas son ejercidas por los
servidores por ello es necesario que se gestione adecuadamente los recursos de las entidades
publicas debiendo tomar en cuenta la importancia de una adecuada gestion del talento humano
pues ella esta relacionada a aspectos muy importantes en el desarrollo de los recursos humanos
como sus conocimientos, capacidades y habilidades de los servidores y sobre todo en la toma
de decisiones que adopten al asumir sus responsabilidades en los diferentes cargos de las
instituciones publicas.

2.2.2. Toma de Decisiones

A través del tiempo la toma de decisiones ha sido considerada parte de la accion directa
de la gerencia estratégica de una organizacion con el objetivo del lograr sus objetivos
estratégicos, sin embargo, es necesario analizar los enfoques o aspectos que impulsan al gerente
y a los responsables de la organizacién a decidir correctamente

Espinoza (2006) menciona que la toma de decisiones es un proceso importante en el
cual se debe analizar alternativas eligiendo la mas adecuada para ello debe utilizar herramientas

y técnicas.



Segun Stoner, Freeman, Edward. (2009) definen que la toma de decisiones es el proceso
que se desarrolla para identificar y seleccionar un curso de accion con la finalidad de solucionar
un problema dado.

Asimismo, Chiavenato (2009) menciona que la toma de decisiones es la eleccién de
una alternativa de solucién en base a su valoracion y que ayude a lograr los objetivos con esa
decision considerando para ello el liderazgo autocréatico del responsable en consenso con los
miembros de la organizacion

Por otro lado, Stoner. (2009) clasifica la toma de decisiones en:

a) Toma de decisiones programadas: la cual se realiza de acuerdo con las politicas,
procedimientos escritos y no escritos las cuales facilitaran la toma de decisiones en
situaciones recurrentes excluyendo para ello otras alternativas.

b) Toma de decisiones no programadas: estas se dan en situaciones o problemas no frecuentes
siendo conocida también como decisiones no rutinarias

Por otra parte, Robbins y Coulter (2014) considera que la toma de decisiones esta
basada en:

e Problemas estructurados y decisiones programadas: estos problemas son conocidos,
sencillos y facilmente definidos y las decisiones programadas responden a rutinas ya
establecidas asimismo estas decisiones pueden ser delegadas a niveles medios de
responsabilidad o también pueden ser sistematizadas sin duda lo que no podria hacerse con
las decisiones no programadas.

e Problemas no estructurados y decisiones no programados: son considerados problemas
inusuales asimismo por contar con informacion ambigua e incompleta

Asimismo, opinan que existe actividades o pasos para el proceso de toma de decisiones

las cuales son:



1. Identificacién del problema: El origen de las decisiones estan dados por la existencia de
problemas establecidas por la discrepancia de una situacion actual con relacion a un evento
determinado.

2. Determinacion de los criterios de decision: Una vez identificado el problema se debe
adoptar la determinacion de los criterios de decision que son importantes y necesarios para
resolverlo es decir la decision elegiré el criterio mas adecuado el cual ayudara a resolver el
problema.

3. Ponderacion de los criterios: El responsable o decisor debera ponderar los criterios
asignados, su importancia y peso adecuado en la decision.

4. Desarrollo de las alternativas: El responsable de la toma de decisiones debe evaluar las
alternativas que considere que sean las viables para resolver los problemas

5. Analisis de las alternativas: Para ello el responsable de la decision debera evaluar cada una
de las alternativas luego de investigar aplicando para ello los criterios adecuados

6. Seleccidn de una alternativa: En este paso el decisor elegira la alternativa que le convenga
de acuerdo con el analisis efectuado para ello.

7. Implementacion de las alternativas: La alternativa escogida hay que comunicarla para que
se conozca quienes se veran afectados por ella y obtener su compromiso al respecto
tomando en cuenta que si las personas que deberan implementar la decisidn participaran en
el proceso.

8. Evaluacion de la eficacia de la decision: En este ultimo paso es necesario analizar con la
finalidad de evaluar su resultado, verificando si se logro resolver el problema si persiste el
problema buscar o investigar donde estuvo el error ello permitira revisar el proceso.

2.2.3. Contexto: Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar

La Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar esta ubicada el distrito de Chavin de

Huantar e integra la provincia de Huari la cual es parte del departamento de Ancash.



La municipalidad es el gobierno local cuya organizacion la conforma el concejo
municipal integrada por los regidores siendo el alcalde quien la preside asimismo son
funcionarios pablicos los cuales son elegidos por los ciudadanos por un periodo de 4 afios.

El concejo municipal es el 6rgano que ejerce las funciones normativas y fiscalizadoras
siendo la alcaldia el 6rgano que ejerce las funciones ejecutivas siendo el alcalde su maximo
representante legal del gobierno local.

Un elemento importante es la organizacion del gobierno local es la valiosa participacion
de los ciudadanos y la sociedad civil en la gestion y fiscalizacion de los gobiernos locales.
Asimismo, la organizacion de la municipalidad se desenvuelve en el ambito del ejercicio de
sus funciones ejecutivas de la alcaldia a través de los érganos administracion los cuales gozan
de autonomia de acuerdo a las necesidades en el desarrollo y cumplimiento de sus funciones y
competencias, asi como de la disponibilidad de las partidas presupuestarias que disponen.

Por otro lado, es necesario que se adopte a propuesta del alcalde la estructura
organizativa las cuales deben estar relacionadas a los procesos de programacion, direccion,
ejecucidn, supervision y control recurrente y posterior en los cuales la participacion de los

servidores publicos debera ser eficientes.

2.3. Bases filosoficas

La gestion del talento humano estd basada en la filosofia del talento la cual esta
constituida por reglas de juego del equipo con la finalidad de que sea administrado el talento
eficientemente asimismo esta orienta a todos los procesos que estan relacionados con la gestion
del talento como la seleccidn, desarrollo, evaluacion y compensacion.

Por otro lado, es también concebida como el conjunto de declaraciones las cuales

describen aspectos muy ligadas a la creencia sobre su rendimiento, comportamiento la



transparencia y la responsabilidad una vez organizado todo ello deberd comunicarse a los

colaboradores los cuales se alinearan a los procesos de RR.HH.

Asimismo, si no se tomara en cuenta la filosofia del talento los empleados podran inferir
las reglas de juego de la empresa y observar como se toman las decisiones relacionadas con el
talento humano pues las organizaciones que carecen de una filosofia del talento en forma clara
enfrentaran consecuencias como empleados confusos corriendo la empresa riesgos como:

e Disminucién del compromiso pues la filosofia del talento tiene mucha influencia en los
factores que generen el compromiso de los empleados por ello si los responsables de la
organizacion no asumen el trabajo de sus equipos con respecto a los malos
comportamientos estos no se corregirdn disminuyendo por ende el compromiso de sus
colaboradores.

e Mayor rotacién de los potenciales es decir aquellos trabajadores que tienen mayor potencial
seran sensibles a la ausencia de transparencia al hecho de observar injusticias generando
desconfianza y pensando en su futuro se iran.

e Crecientes brechas de competencias la empresa al no contar con una filosofia de la gestion
del talento los responsables de la empresa tomaran en cuenta sus preferencias personales
impidiendo que crezcan y desarrollen sus equipos

Es asi como la gestion del talento humano deberé estar soportado por una filosofia la
cual proporcionaras una base para que esta sea exitosa orientdndola hacia una visién Unica
guiando y motivando a los colaboradores como obtener éxito para ello es necesario disefiar
politicas de recursos humanos asimismo dicha filosofia proporcionara principios basicos sobre

el desempefio, conducta, transparencia, diferenciacion y rendicion de cuentas.



2.4. Definicion de términos bésicos

e Alternativa: Accion optima que resolvera un determinado problema

e Capacitacion: Proceso que busca el aprendizaje el cual se refleja en el desarrollo de las
competencias, capacidades, habilidades y actitudes.

e Conocimiento: Resultado de aprender a aprender en forma permanente

e Cultura Organizacional: Conjunto de habitos, creencias establecidas por normas, valores,
actitudes que compartan todos los miembros que forman parte de la organizacion.

e Desempefio: Grado de desenvolvimiento que tiene una persona con respecto a una actividad

e Gestion del Talento Humano: Proceso sistematico y dindmico que involucra el
descubrimiento, desarrollo y mantenimiento del talento humano

e Gestion: Manejo adecuado de los recursos de la organizacion

e Reclutamiento: Proceso de comunicacion que desarrolla la organizacién ofreciendo
oportunidades de trabajo al mismo tiempo atrae a los candidatos al proceso de seleccion.

e Recompensa: Retribucion y reconocimiento por los servicios prestados siendo la
remuneracién la recompensa mas coman.

e Recurso Humano: Conjunto de empleados que forman parte de una organizacion los cuales
desempefian una actividad especifica en cada area.

e Retencion del Personal: Proceso que implica mantener a los empleados eficientes en una
organizacion.

e Seleccion: Proceso de eleccion de los mejores candidatos a un determinado puesto de
trabajo.

e Talento: Cualidades diferenciadoras de una persona

e Toma de decisiones: Proceso que consiste en la eleccion de una alternativa entre varias con

el propdsito de resolver un problema



2.5. Hipdtesis de la investigacion
2.5.1. Hipotesis general
La gestion del talento humano influye en la toma de decisiones en la Municipalidad

Distrital de Chavin de Huantar, 2021.

2.5.2. Hipotesis especificas

e La gestion del talento humano influye en la toma de decisiones en la Municipalidad
Distrital de Chavin de Huantar, 2021, respecto a la planificacion del recurso humano.

e La gestion del talento humano influye en la toma de decisiones en la Municipalidad
Distrital de Chavin de Huantar, 2021, respecto a la integracion del recurso humano.

e La gestion del talento humano influye en la toma de decisiones en la Municipalidad

Distrital de Chavin de Huantar, 2021, respecto al desarrollo del recurso humano.

2.6. Operacionalizacion de las variables



Tabla 1.

Operacionalizacion de las variables

Variable Definicion operacional Dimensiones Indicadores

VI: Gestion del Talento Humano -Planificacién del -Andlisis de riesgos
N ) recurso humano - Recursos asignados
Definicion Conceptual:

Chiavenato (2009), menciona que es el conjunto La organizacion debe responder a sus recursos -Reclutamiento
de procesos de planificacion, integracion y humanos desde su planificacion, integracion y

. -Integracion del -Seleccion
desarrollo del talento humano con el objetivo de su desarrollo del recurso humano. g
que la organizacion logre sus objetivos. recurso humano -Induccion
-Desarrollo del -Capacitacion

recurso humano
-Desarrollo personal

-Definicion y -Definicion del problema

VD: Toma de decisiones s
analisis del problema

Definicién Conceptual: -Determinacion y -Plantear Alternativas
Se define formalmente como el proceso de Entendido en el proceso de definicidn, andlisis, . . .
L A - AR seleccion de -Eleccion de alternativa
identificar y resolver problemas seleccion e implantacion de la decision més

desde la definicion y andlisis del problema, conveniente. alternativas

determinacion y seleccidn de alternativas y
finalmente la implantacién y evaluacion.
(Almaraz, 2007, p.25) evaluacioén

-Implantacion y -Actividades de seguimiento

Nota. Fuente: Elaboracion propia.



Capitulo 111
Metodologia

3.1. Disefio metodoldgico
Tipo de investigacion

La investigacion planteada es de tipo aplicada, dado que se pretende ampliar la
informacion, buscando dar alternativas de gestion a un determinado problema.
Nivel de investigacion

Es una investigacion con un nivel descriptivo, recolectando la opinion de la muestra
con el propdsito de observar su comportamiento. Asimismo, tratd de buscar determinadas
causas a los eventos estableciendo relaciones de causalidad. Asi tenemos, que a través de las
hipotesis planteadas se buscé explicar esa relacion que pueda existir entre la gestion del talento
humano y la toma de decisiones.
Disefio

Es una investigacion no experimental, observandose los fendmenos o acontecimientos
tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos. Esto nos sefiala que el
investigador no altera el objeto de investigacion.
Enfoque

Se establece un enfoque cuantitativo, a la utilizacion de herramientas de analisis
estadistico y matematico para describir, explicar y predecir el comportamiento de las variables
mediante datos numéricos. Si consideramos que no hay seguimiento en el tiempo tenemos que

es un estudio transversal.



3.2. Poblacién y Muestra
3.2.1. Poblacion
La poblacién de la investigacion estd compuesta por todas las personas que participan
como talento humano en la Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar que tienen la
caracteristica para ser estudiada y cuantificada. La poblacion estd compuesta por 87 personas.
Tabla 2.

Poblacion

Personal Municipales Encargado  Personal Total
01 Alcaldia
02 Gerencia Municipal
Division de Maquinaria Pesada y Maestranza
03 Organo de Control Institucional
04 Procuraduria Publica Municipal
05 Oficina de Asesoria Juridica
06 Oficina de Planeamiento, Racionalizacién y Presupuesto
Area de Presupuesto y Racionamiento
Area de Estadistica e Informatica
Oficina de Programacion e Inversiones OPI
07 Oficina de Secretaria General
Oficina de tramite documentario
Area de Relaciones Pablicas e Imagen Institucional
Oficina de Registro Civil
Archivo Central
08 Oficina General de Administracion y Finanzas
Area de Recursos Humanos
Area de Logistica
Unidad de Almacén y Control
Area de Contabilidad
Area de Tesoreria y Caja
Area de Administracion Tributaria
09 Gerencia de Desarrollo Econdmico y Social
Divisién de Programas Sociales
Desarrollo Social
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- CIAM 1
- DEMUNA 1
- OMAPED 1
- Programa Vaso De Leche 1
- SISFOH 1
10 Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural
Avrea de Estudios y Liquidaciones 1
Area de Ejecucion y Supervision de Obras 1



Area de Catastro, Control Urbano y Defensa Civil 1 1 2
Unidad Formuladora 1 1 2
11 Gerencia Turistica 1 1 2
Area de Educacion Cultura y Deportes 1 2 3
Division de Asistencia Turistica 1 2 3
33 54 87

Nota. Fuente: Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar

3.2.2. Muestra
Inclusién: para nuestra investigacion se incluyeron a las personas que desarrollan sus
actividades en la Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar. Para definir el tamafio de la muestra

se utiliza el muestreo proporcional:

B (pg 22N
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Donde:
1°. n es el tamafio de la muestra
2°. pyq laprobabilidad de estar o no incluidos en la muestra, estableciéndose en 50%
cada uno.
3°. EE es el nivel de error del 0.05, por lo tanto, el valor Z de la curva normal es 1.96.
40, La poblacion es 87 trabajadores.
5°. El error estandar estimacion es 0.05
Reemplazando, se tiene quen =71
Por lo tanto, se realizé un muestreo sobre 71 trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Chavin de Huéntar.

3.3. Técnicas de recoleccion de datos
Tecnica de la observacion no participativa.
Entrevistas. Se utilizo un cuestionario para realizar el registro de las opiniones de los

entrevistados y sacar conclusiones referentes a las variables de estudio.



Analisis documental. Técnica que nos permitié analizar las normas, informacion
bibliografica y otros aspectos relacionados con la investigacion.
Cuestionario de encuesta. Es el instrumento debidamente disefiado se aplicara para

realizar la encuesta, para medir las variables es el cuestionario que se muestra en el anexo 1.

3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion

Codificacion de los datos. Fue necesario codificar los datos, tomando como base los 71
cuestionarios para la evaluacion de las variables.

Se formuld la base de datos y su posterior procesamiento. Se empleo el software de la
computadora personal como la hoja electronica office-Excel para Windows. Los analisis
estadisticos se tienen como base un nivel de significancia de 0.05 y se calcularon algunos
indicadores:

e Medidores de tendencia y de variabilidad.
e Estadistica inferencial y utilizacion de prueba no paramétrica la Chi-cuadrada.

e Prueba de correlacion, para analizar la relacion entre variables.



Capitulo IV
Resultados
4.1. Analisis de resultados
1. ¢La municipalidad realiza el analisis de puestos adecuados de acuerdo con las necesidades?

Tabla 3.

Realizacion del anélisis de puestos

fr.absoluta  fr.abs.Acum. fr.relativa fr.rel. Acum. fr.rel.(%) fr.rel.(%) Acum.

Si 65 65 0.9155 0.9155 91.55 91.55
No 2 67 0.0282 0.9437 2.82 94.37
No sabe/no opina 4 71 0.0563 1.0000 5.63 100.00
TOTAL 71 1.0000 100.00

Nota. Fuente: Elaboracion propia

Figura 1.
Realizacion del anélisis de puestos
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Nota. Fuente: Elaboracion propia

Resultado 1: podemos apreciar de la tabulacion realizada, el 91.55% sefialan que la
municipalidad realiza el analisis de puestos adecuados de acuerdo con las necesidades, el 5.63

no sabe/no opinan y el 2.82% no lo realizan.



2. ¢ Los requisitos de los puestos de trabajo estan descrito de forma adecuada en el MOF y ROF

de la municipalidad?

Tabla 4.

Definicién de puestos en el MOF y ROF

fr.abs.Acum.

fr.orelativa fr.rel. Acum.

fr.rel.(%) fr.rel.(%) Acum.

Si 0.9577 0.9577 95.77 95.77
No 0.0141 0.9718 141 97.18
No sabe/no opina 0.0282 1.0000 2.82 100.00
TOTAL 1.0000 100.00
Nota. Fuente: Elaboracion propia
Figura 2.
Definicién de puestos en el MOF y ROF
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Nota. Fuente: Elaboracion propia

Resultado 2: podemos apreciar de la tabulacion realizada, el 95.77% sefiala que los

requisitos de los puestos de trabajo estan descritos de forma adecuada en el MOF y ROF de la

municipalidad, el 2.82% no sabe/no opinan, y el 1.41% sefialan que no estan descrito.



3. ¢Laasignacion de los recursos con relacion a la contratacion son los adecuados?
Tabla 5.

De la asignacion de recursos en el proceso de contrataciones

fr.absoluta fr.abs.Acum. fr.relativa fr.rel,Acum. fr.rel.(%) fr.rel.(%) Acum.

Si 52 52 0.7324 0.7324 73.24 73.24
No 15 67 0.2113 0.9437 21.13 94.37
No sabe/no opina 4 71 0.0563 1.0000 5.63 100.00
TOTAL 71 1.0000 100.00

Nota. Fuente: Elaboracion propia

Figura 3.

De la asignacion de recursos en el proceso de contrataciones
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Nota. Fuente: Elaboracion propia

Resultado 3: podemos apreciar de la tabulacion realizada, el 73.24% sefialan que la
asignacion de los recursos con relacion a la contratacion son los adecuados, el 21.13% sefialan

que no lo son y el 5.63% no sabe/no opinan.



4. ;La municipalidad convoca de manera adecuada para el reclutamiento de personal?
Tabla 6.

De la convocatoria para el reclutamiento de personal

fr.absoluta  fr.abs.Acum. fr.relativa fr.rel.Acum. fr.rel.(%) fr.rel.(%) Acum.

Si 69 69 0.9718 0.9718 97.18 97.18
No 1 70 0.0141 0.9859 1.41 98.59
No sabe/no opina 1 71 0.0141 1.0000 1.41 100.00
TOTAL 71 1.0000 100.00

Nota. Fuente: Elaboracion propia

Figura 4.

De la convocatoria para el reclutamiento de personal
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Nota. Fuente: Elaboracion propia

Resultado 4: podemos apreciar de la tabulacion realizada, el 97.18% sefialan que la
municipalidad convoca de manera adecuada para el reclutamiento de personal, el 1.41%

sefialan que no lo son o0 no saben/no opinan.



5. ¢Las pruebas de seleccion del personal son oportunas y adecuadas?
Tabla 7.

De las pruebas de seleccion del personal son oportunas y adecuadas

fr.absoluta  fr.abs.Acum. fr.relativa fr.rel.Acum. fr.rel.(%) fr.rel.(%) Acum.

Si 65 65 0.9155 0.9155 91.55 91.55
No 2 67 0.0282 0.9437 2.82 94.37
No sabe/no opina 4 71 0.0563 1.0000 5.63 100.00
TOTAL 71 1.0000 100.00

Nota. Fuente: Elaboracion propia

Figura 5.

De las pruebas de seleccion del personal son oportunas y adecuadas
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Nota. Fuente: Elaboracion propia

Resultado 5: podemos apreciar de la tabulacion realizada, el 91.55% sefialan que las
pruebas de seleccion del personal son oportunas y adecuadas, el 5.63% no saben/no opinan, y

el 2.82% no lo son.



6. ¢Los colaboradores seleccionados pasan por el proceso de induccidn al cargo?
Tabla 8.

Del proceso de induccion al cargo

fr.absoluta  fr.abs.Acum. fr.relativa fr.rel.Acum. fr.rel.(%) fr.rel.(%) Acum.

Si 42 42 0.5915 0.5915 59.15 59.15
No 15 57 0.2113 0.8028 21.13 80.28
No sabe/no opina 14 71 0.1972 1.0000 19.72 100.00
TOTAL 71 1.0000 100.00

Nota. Fuente: Elaboracion propia

Figura 6.

Del proceso de induccion al cargo
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Nota. Fuente: Elaboracion propia

Resultado 6: podemos apreciar de la tabulacién realizada, el 59.15% sefialan que los
colaboradores seleccionados pasan por el proceso de induccion al cargo, el 21.13% sefialan que

no, y el 19.72% no sabe/no opinan.



7. ¢La municipalidad planifica programas de capacitacion para sus colaboradores?
Tabla 9.

De la planificacion de programas de capacitacion para sus colaboradores

fr.absoluta  fr.abs.Acum. fr.relativa fr.rel.Acum. fr.rel.(%) fr.rel.(%) Acum.

Si 38 38 0.5352 0.5352 53.52 53.52
No 17 55 0.2394 0.7746 23.94 77.46
No sabe/no opina 16 71 0.2254 1.0000 22.54 100.00
TOTAL 71 1.0000 100.00

Nota. Fuente: Elaboracion propia

Figura 7.

De la planificacion de programas de capacitacion para sus colaboradores

40 120.00

100.00
100.00

77.46

80.00

60.00

40.00

20.00

0.00

Si No sabe/no opina

Nota. Fuente: Elaboracion propia

Resultado 7: podemos apreciar de la tabulacion realizada, el 53.52% sefialan que la
municipalidad planifica programas de capacitacion para sus colaboradores, 23.94% sefialan

que no lo hacen y el 22.54% no sabe/no opinan.



8. ¢La municipalidad brinda programas de desarrollo personal para los colaboradores?

Tabla 10.

De los programas de desarrollo personal para los colaboradores

fr.absoluta  fr.abs.Acum. fr.relativa fr.rel.Acum. fr.rel.(%) fr.rel.(%) Acum.

Si 31 31 0.4366 0.4366 43.66 43.66
No 22 53 0.3099 0.7465 30.99 74.65
No sabe/no opina 18 71 0.2535 1.0000 25.35 100.00
TOTAL 71 1.0000 100.00

Nota. Fuente: Elaboracion propia

Figura 8.
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Nota. Fuente: Elaboracion propia

Resultado 8: podemos apreciar de la tabulacion realizada, el 43.66% sefiala que la
municipalidad brinda programas de desarrollo personal para los colaboradores, el 30.99%

sefialan que no lo hacen, y el 25.35% no sabe/no opinan.



9. ¢Se aplican procesos para definir los problemas que se presentan en la municipalidad?
Tabla 11.

Aplican procesos para definir los problemas que se presentan

Cion fr.absoluta  fr.abs.Acum. fr.relativa fr.rel.Acum. fr.rel.(%) fr.rel.(%) Acum.

Si 15 15 0.2113 0.2113 21.13 21.13
No 42 57 0.5915 0.8028 59.15 80.28
No sabe/no opina 14 71 0.1972 1.0000 19.72 100.00
TOTAL 71 1.0000 100.00

Nota. Fuente: Elaboracion propia

Figura 9.
Aplican procesos para definir los problemas que se presentan
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Resultado 9: podemos apreciar de la tabulacion realizada, el 59.15% sefialan que no se
aplican procesos para definir los problemas que se presentan en la municipalidad, el 21.13%

sefialan que si lo hacen y el 19.72% no sabe/no opinan.



10. ;Se determinar alternativas de solucion para tratar cualquier problema?
Tabla 12.

Determinacion de alternativas de solucion para tratar cualquier problema

fr.absoluta  fr.abs.Acum. fr.relativa fr.rel.Acum. fr.rel.(%) fr.rel.(%) Acum.

Si 39 39 0.5493 0.5493 54.93 54.93
No 11 50 0.1549 0.7042 15.49 70.42
No sabe/no opina 21 71 0.2958 1.0000 29.58 100.00
TOTAL 71 1.0000 100.00

Nota. Fuente: Elaboracion propia

Figura 10.

Determinacion de alternativas de solucion para tratar cualquier problema
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Resultado 10: podemos apreciar de la tabulacion realizada, el 54.93% sefialan que se
determinar alternativas de solucion para tratar cualquier problema, el 29.58% no sabe/no

opinan, y el 15.49% sefialan que no lo hacen.



11. ;Considera que la gestion del talento humano influye en la toma de decisiones?

Tabla 13.

Influencia de la gestion del talento humano en la toma de decisiones

fr.rel.(%)
fr.absoluta fr.abs.Acum. fr.relativa fr.rel. Acum. fr.rel.(%) Acum.
Totalmente de acuerdo 42 42 0.5915 0.5915 59.15 59.15
De acuerdo 17 59 0.2394 0.8310 23.94 83.10
No sabe/no opina 2 61 0.0282 0.8592 2.82 85.92
En desacuerdo 8 69 0.1127 0.9718 11.27 97.18
Totalmente en
desacuerdo 2 71 0.0282 1.0000 2.82 100.00
TOTAL 71 1.0000 100.00
Nota. Fuente: Elaboracion propia
Figura 11.
Influencia de la gestion del talento humano en la toma de decisiones
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Resultado 11: podemos apreciar de la tabulacion realizada, el 59.15% sefialan estar

totalmente de acuerdo al considerar que la gestion del talento humano influye en la toma de

decisiones, el 23.94% estan de acuerdo, el 11.27% sefialan estar en desacuerdo, y el 2.82%

sefialan estar totalmente en desacuerdo o no sabe/no opinan.



12. ;Considera que la planificacion del recurso humano influye en la toma de decisiones en la
municipalidad?
Tabla 14.

La planificacion del recurso humano y la toma de decisiones

fr.rel.(%)
fr.absoluta fr.abs.Acum. fr.relativa fr.rel. Acum. fr.rel.(%) Acum.

Totalmente de acuerdo 22 22 0.3099 0.3099 30.99 30.99
De acuerdo 41 63 0.5775 0.8873 57.75 88.73
No sabe/no opina 1 64 0.0141 0.9014 1.41 90.14
En desacuerdo 6 70 0.0845 0.9859 8.45 98.59
Totalmente en
desacuerdo 1 71 0.0141 1.0000 1.41 100.00
TOTAL 71 1.0000 100.00
Nota. Fuente: Elaboracion propia
Figura 12.
La planificacion del recurso humano y la toma de decisiones
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Resultado 12: podemos apreciar de la tabulacion realizada, el 57.75% sefialan estar de
acuerdo al considerar que la planificacién del recurso humano influye en la toma de decisiones
en la municipalidad, el 30.99% estan totalmente de acuerdo, el 8.45% sefialan estar en

desacuerdo, y el 1.41% sefialan estar totalmente en desacuerdo o no sabe/no opinan.



13. ¢{Considera que la integracién del recurso humano influye en la toma de decisiones en la

municipalidad?

Tabla 15.

La integracion del recurso humano en la toma de decisiones

fr.rel.(%)
fr.absoluta fr.abs.Acum. fr.relativa fr.rel. Acum. fr.rel.(%) Acum.
Totalmente de acuerdo 29 29 0.4085 0.4085 40.85 40.85
De acuerdo 33 62 0.4648 0.8732 46.48 87.32
No sabe/no opina 1 63 0.0141 0.8873 1.41 88.73
En desacuerdo 69 0.0845 0.9718 8.45 97.18
Totalmente en
desacuerdo 2 71 0.0282 1.0000 2.82 100.00
TOTAL 71 1.0000 100.00
Nota. Fuente: Elaboracion propia
Figura 13.
La integracion del recurso humano en la toma de decisiones
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Resultado 13: podemos apreciar de la tabulacion realizada, el 46.48% sefialan estar de

acuerdo al considerar que la integracion del recurso humano influye en la toma de decisiones

en la municipalidad, el 40.85% estan totalmente de acuerdo, 8.45% sefialan estar en

desacuerdo, el 2.82% sefialan estar totalmente en desacuerdo y el 1.41% o no sabe/no opinan.



14. ;Considera que el desarrollo del recurso humano influye en la toma de decisiones en la

municipalidad?

Tabla 16.

Desarrollo del recurso humano y la toma de decisiones

fr.rel.(%)
fr.absoluta fr.abs.Acum. fr.relativa fr.rel. Acum. fr.rel.(%) Acum.
Totalmente de acuerdo 27 27 0.3803 0.3803 38.03 38.03
De acuerdo 32 59 0.4507 0.8310 45.07 83.10
No sabe/no opina 2 61 0.0282 0.8592 2.82 85.92
En desacuerdo 9 70 0.1268 0.9859 12.68 98.59
Totalmente en
desacuerdo 1 71 0.0141 1.0000 141 100.00
TOTAL 71 1.0000 100.00
Nota. Fuente: Elaboracion propia
Figura 14.
Desarrollo del recurso humano y la toma de decisiones
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Resultado 14: podemos apreciar de la tabulacion realizada, el 45.07% sefialan estar de

acuerdo al considerar que el desarrollo del recurso humano influye en la toma de decisiones en

la municipalidad, el 38.03% estan totalmente de acuerdo, 12.68% sefialan estar en desacuerdo,

y el 2.82% no saben/no opinan, y el 1.41% sefialan estar totalmente en desacuerdo.



4.2. Contrastacion de hipotesis

Visto el analisis estadistico y las variables de trabajo, se utilizé una distribucion no
paramétrica, como es la Chi Cuadrada para el proceso de contrastacion de las hipotesis.
Contrastacion de hipotesis principal
HO: La gestion del talento humano no influye en la toma de decisiones en la Municipalidad
Distrital de Chavin de Huantar, 2021.
Ha: La gestion del talento humano si influye en la toma de decisiones en la Municipalidad
Distrital de Chavin de Huantar, 2021.

Tabla 17.

Contrastacion de hipotesis principal

2

RESPUESTAS f.obs. %  f.esp. ChiCl)JCadrada
Totalmente de acuerdo 42 40 284 6.51
De acuerdo 17 30 213 0.87
No sabe/no opina 2 5 355 0.68
En desacuerdo 8 15 10.65 0.66
Totalmente en desacuerdo 2 10 7.1 3.66

71 100 71 12.38
Para:
Nivel de significancia 0.05
Grados de libertad 4
ChiCuadrada 9.49
Correlacion 0.94

Contraste: con (5-1=) 4 grados de libertad y un nivel de significancia del 95% el valor
tedrico es 9.49. El calculo de lax® ChiCuadrada practico se tiene 12.38, luego podemos concluir
que las dos variables estan asociadas teniendo un fuerte factor de correlacion (0.94), por lo
tanto, rechazamos la HO y aceptamos la Ha, quedando confirmada nuestra hipotesis principal:
La gestion del talento humano si influye en la toma de decisiones en la Municipalidad Distrital

de Chavin de Huantar, 2021.



Contrastacion de hipotesis especifica 1
HO: La gestion del talento humano no influye en la toma de decisiones en la Municipalidad
Distrital de Chavin de Huantar, 2021, respecto a la planificacion del recurso humano.
Ha: La gestion del talento humano si influye en la toma de decisiones en la Municipalidad
Distrital de Chavin de Huantar, 2021, respecto a la planificacion del recurso humano.

Tabla 18.

Contrastacion de hipotesis especifica 1

RESPUESTAS f.obs. % fesp. ChiCuadrada

Totalmente de acuerdo 22 40 284 1.44

De acuerdo 41 30 213 18.22

No sabe/no opina 1 5 355 1.83

En desacuerdo 6 15 10.65 2.03

Totalmente en desacuerdo 1 10 7.1 5.24
71 100 71 28.77

Para:

Nivel de significancia 0.05

Grados de libertad 4

ChiCuadrada 9.49

Correlacion 0.79

Contraste: con (5-1=) 4 grados de libertad y un nivel de significancia del 95% el valor
tedrico es 9.49. El céalculo de lax? ChiCuadrada practico se tiene 28.77, luego podemos concluir
que las dos variables estan asociadas teniendo un significativo factor de correlacién (0.79), por
lo tanto, rechazamos la HO y aceptamos la Ha, quedando confirmada nuestra hipétesis
principal: La gestion del talento humano si influye en la toma de decisiones en la Municipalidad

Distrital de Chavin de Huantar, 2021, respecto a la planificacion del recurso humano.



Contrastacion de hipotesis especifico 2
HO: La gestion del talento humano no influye en la toma de decisiones en la Municipalidad
Distrital de Chavin de Huantar, 2021, respecto a la integracion del recurso humano.
Ha: La gestion del talento humano si influye en la toma de decisiones en la Municipalidad
Distrital de Chavin de Huantar, 2021, respecto a la integracion del recurso humano.

Tabla 19.

Contrastacion de hipotesis especifica 2

RESPUESTAS f.obs. % fesp. ChiCuadrada

Totalmente de acuerdo 29 40 284 0.01

De acuerdo 33 30 213 6.43

No sabe/no opina 1 5 355 1.83

En desacuerdo 6 15 10.65 2.03

Totalmente en desacuerdo 2 10 7.1 3.66
71 100 71 13.96

Para:

Nivel de significancia 0.05

Grados de libertad 4

ChiCuadrada 9.49

Correlacion 0.93

Contraste: con (5-1=) 4 grados de libertad y un nivel de significancia del 95% el valor
tedrico es 9.49. El célculo de lax? ChiCuadrada practico se tiene 13.96, luego podemos concluir
que las dos variables estan asociadas teniendo un fuerte factor de correlacion (0.93), por lo
tanto, rechazamos la HO y aceptamos la Ha, quedando confirmada nuestra hipotesis principal:
La gestion del talento humano si influye en la toma de decisiones en la Municipalidad Distrital

de Chavin de Huantar, 2021, respecto a la integracion del recurso humano.



Contrastacion de hipotesis especifica 3
HO: La gestion del talento humano no influye en la toma de decisiones en la Municipalidad
Distrital de Chavin de Huantar, 2021, respecto al desarrollo del recurso humano.
Ha: La gestion del talento humano si influye en la toma de decisiones en la Municipalidad
Distrital de Chavin de Huantar, 2021, respecto al desarrollo del recurso humano.

Tabla 20.

Contrastacion de hipotesis especifica 3

RESPUESTAS f.obs. % fesp. ChiCuadrada

Totalmente de acuerdo 27 40 284 0.07

De acuerdo 32 30 213 5.38

No sabe/no opina 2 5 355 0.68

En desacuerdo 9 15 10.65 0.26

Totalmente en desacuerdo 1 10 7.1 5.24
71 100 71 11.62

Para:

Nivel de significancia 0.05

Grados de libertad 4

ChiCuadrada 9.49

Correlacion 0.92

Contraste: con (5-1=) 4 grados de libertad y un nivel de significancia del 95% el valor te6rico
es 9.49. El calculo de la ¥? ChiCuadrada practico se tiene 11.62, luego podemos concluir que
las dos variables estan asociadas teniendo un fuerte factor de correlacion (0.92), por lo tanto,
rechazamos la HO y aceptamos la Ha, quedando confirmada nuestra hipétesis principal: La
gestion del talento humano si influye en la toma de decisiones en la Municipalidad Distrital de

Chavin de Huantar, 2021, respecto al desarrollo del recurso humano.



Capitulo V
Discusiones

5.1. Discusioén de resultados

Principales hallazgos relevantes

el 91.55% sefalan que la municipalidad realiza el analisis de puestos adecuados de acuerdo
con las necesidades;

el 95.77% sefiala que los requisitos de los puestos de trabajo estdn descritos de forma
adecuada en el MOF y ROF de la municipalidad;

el 73.24% sefalan que la asignacion de los recursos con relacion a la contratacién son los
adecuados;

el 97.18% sefialan que la municipalidad convoca de manera adecuada para el reclutamiento
de personal,

el 91.55% sefialan que las pruebas de seleccion del personal son oportunas y adecuadas;

el 59.15% sefalan que los colaboradores seleccionados pasan por el proceso de induccién
al cargo;

el 53.52% sefialan que la municipalidad planifica programas de capacitacion para sus
colaboradores;

el 43.66% sefiala que la municipalidad brinda programas de desarrollo personal para los
colaboradores;

el 59.15% sefialan que no se aplican procesos para definir los problemas que se presentan
en la municipalidad,;

el 54.93% sefialan que se determinar alternativas de solucion para tratar cualquier

problema.



Limitaciones del estudio

1°.

2°.

3°.

El tamafio de muestra es asequible para el monitoreo de los datos, en algunos casos aislados
se tuvo que generar aleatoriamente un reemplazo para poder alcanzar la opinion del minimo
tamario de muestra establecido.

Para la fase de campo, se comprometio a todos los involucrados que den sus respuestas, en
cualesquiera de las opciones que se registren y evitar opiniones incompletas, no omitiendo
ninguna. Esta recomendacion fue realizada a los encuestados seleccionados aleatoriamente,
ya que el modelo estadistico no corrige ninguna de esas limitaciones.

A pesar de que la relacion entre las variables de gestion del talento humano y la toma de
decisiones resulta obvia, debemos de entender que en investigacion todo tiene que ser
demostrado y nunca suponer por mas obvio que resulten las variables analizadas, ya que

los ambientes e que se desarrollan son totalmente diferentes.

Relacion de los resultados con las conclusiones de otras investigaciones.

Basado en los antecedentes identificados a las siguientes relaciones:

Con (Chicaisa, 2022), donde se analizé la gestion del talento humano y la calidad del
servicio, se concluye que si bien la empresa no tiene un modelo de gestién de los recursos
humanos, la municipalidad respeta las actividades de seleccion, induccion, desarrollo del
personal, capacitacion y evaluacion que conduzca al logro de los objetivos empresariales.
Por otra parte, coincidamos que la gestion del talento humano constituye un factor
importante y critico, permitiendo obtener ventajas competitivas.

En el caso de (Estupifian, 2019) evalud la gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal, su calidad laboral, concluyendo en una relacion estrecha entre ellas.
Si le adicionamos el trabajo en equipo que son actividades humanas y reflejando el
conocimiento de informacion para tomar decisiones, todas son importantes para las

actividades empresariales.



En este contexto para (Espinoza y Montalvo, 2021) analiza la gestion del talento humano
y el desempefio laboral del personal administrativo, existiendo una influencia y
dependencia entre las variables de la investigacion. Esto nos permite tener un acto de
coherencia con el proceso de toma de decisiones.

Esta investigacion de (Santos, 2017) tuvo como objetivo principal determinar la relacion
entre la gestion del talento humano y la toma de decisiones se observo la alta correlacién
entre la variable, corroborando nuestra investigacion, pero en otro tipo de ambiente.

Para (Leiva, 2021), su objetivo fue determinar la incidencia de la gestién de recursos
humanos en el desempefio laboral de los trabajadores, determinandose la existencia de una
incidencia directa y moderada entre las variables. Sin embargo, hay que tener en
consideracion la independencia de sus variables identificado por el coeficiente
correlacional de un valor de 0.449, repercutiendo negativamente en sus resultados.

Para (Romero, 2018), trata de proponer estrategias de gestion de talento humano con la
finalidad incrementar el rendimiento de los trabajadores. Propuesta directamente
relacionada con los anteriores estudios.

Otro estudio de (Rosas, 2018) trata de determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y la motivacion laboral del personal, en la cual comparativamente podemos tener
moderadas similitudes para el contexto.

Para (Ordofiez, 2020) tuvo como resultados que existe una relacion directa y significativa
entre la gestion del talento humano y la responsabilidad social, en relacion a las fases
administrativa, desarrollo, gestion estrategias y toma de decisiones, confirmando algunos

aspectos principales de nuestro estudio.



Aplicaciones e implicaciones de los resultados obtenidos.

La calidad del servicio pablico en las municipalidades es fundamental dado que generan
confianzay fortalece mejores relaciones con los vecinos, promoviendo un desarrollo sostenible
en el tiempo, pero sobre todo equitativo con la sociedad.

Si consideramos a la toma de decisiones como un proceso ordenado, se ejecuta en
funcidén al conocimiento y analisis de la informacion que generan estas, tendran un soporte
mucho mas solido para el logro de objetivos y metas municipales.

De todo lo evaluado debemos de establecer también como resultados validos, que puede
ser ampliada y proyectada de sus conclusiones y recomendaciones a todo tipo de
municipalidades que tengan como espiritu de trabajo el poder gestionar el talento humano, pero

a la vez como factor influyente en la toma de decisiones.

Otras investigaciones necesarias.

Para la Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar este tipo de aporte son
importantes, por lo tanto, se sugiere que se deben desarrollar otras investigaciones orientadas
al manejo del recurso mas importante que es el talento humano. Todos los trabajadores pueden
aportar en la medida que se le capacite y se sepa cuales son sus fortalezas y debilidades para
evaluar y presentar mejores técnicas y estrategias de desarrollo institucional
Conclusion final

Para el trabajo desarrollado es importante llegar a una conclusion final, dando a conocer
la importancia que tiene la gestién del talento humano como recurso mas importante de
cualquier institucion y su influencia que se tiene en el proceso general de la toma de decisiones,
pero dado lo particular en la Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar, toma mayor

importancia y un singular efecto sobre sus logros de objetivos y metas.



Capitulo VI
Conclusiones y Recomendaciones

6.1. Conclusiones

La gestion del talento humano si influye en la toma de decisiones en la Municipalidad
Distrital de Chavin de Huantar, 2021.

La gestion del talento humano si influye en la toma de decisiones en la Municipalidad
Distrital de Chavin de Huantar, 2021, respecto a la planificacion del recurso humano.

La gestion del talento humano si influye en la toma de decisiones en la Municipalidad
Distrital de Chavin de Huantar, 2021, respecto a la integracién del recurso humano.

La gestion del talento humano si influye en la toma de decisiones en la Municipalidad

Distrital de Chavin de Huantar, 2021, respecto al desarrollo del recurso humano.

6.2. Recomendaciones

En esta etapa de pos pandemia se vive en un mundo de cambios exponenciales desde las
estructurales, economicas, sociales e incluso culturales. Se recomienda a las autoridades de
la Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar, el replanteamiento de las formas de
gestionar las instituciones publicas donde la complejidad de estas y su nueva realidad,
orienten esfuerzos hacia la competitividad y la mejora continua de sus actividades,
orientada el manejo de la toma de decisiones utilizando informacion precisa oportuna y
significativa en un ambiente de inteligencia artificial.

Se recomienda la formulacion del plan estratégico con propuestas que mejoren la gestion
del talento humano, pero con un buen sistema de comunicacion interna con el propoésito de
una mejor toma de decisiones basado en una agil la informacion, con seguimientos

permanentes para una retroalimentacion y realizar acciones de correctivas.



A los lideres institucionales se les recomienda que deben manejarse en forma integral,
accesible y con organizaciones mas horizontales, donde se manejen los principios éticos y
morales de equidad y de justicia social. Bajo este contexto sirve fortalecer a la gestion del
talento humano para mejorar su desempefio que tiene una incidencia directa en la eficiencia
y eficacia institucional de la Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar.

Recomendar los programas de induccion y capacitacion del talento humano de las politicas
y estrategias tendientes a su desarrollo para mejorar su desenvolvimiento y su progreso

peramente.



Capitulo VII
Referencias

7.1. Fuentes documentales

Chicaisa, (2022). La gestion del talento humano y la calidad del servicio en la empresa
Plastifull (Tesis de maestria). Pontificia Universidad Catolica del Ecuador.

Espinoza y Montalvo (2021). Gestion del talento humano y desemperfio laboral del personal
administrativo de la zona registral N° VIII-sede Huancayo en tiempos covid (Tesis de
maestria.) Universidad Continental, Huancayo

Estupifian, (2021). Gestion del talento humano y su relacién con el desempefio laboral en el
gobierno auténomo descentralizado Municipalidad del Canton Muisne, periodo 2014
(Tesis de maestria). Pontificia Universidad catélica del Ecuador.

Guerrero, (2020). Propuesta de un modelo de gestidn para la ejecucion de estudios de control
en la gestion del talento humano a las instituciones publicas para la direccion de
control del servicio publico del ministerio de trabajo (Tesis de maestria). Universidad
Andina Simoén Bolivar.

Leiva, (2021). Gestion de recursos humanos y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad de Bafios del Inca (Tesis de maestria). Universidad
Nacional de Cajamarca.

Ordofiez, (2021). Gestidn del talento humano y la responsabilidad social en la gerencia
publica del gobierno regional de Huancavelica (Tesis de maestria) Universidad
Nacional de Huancavelica.

Romero, (2019). Estrategias de gestion del talento humano para mejorar el engagement de los
servidores de la ugel Tahuamanu del distrito de Iberia-Madre de Dios, 2018 (Tesis

de maestria ). Universidad Catélica de Santa Maria, Arequipa.



Rosas, A. (2006). Gestion del talento humano y motivacion laboral: Caso gobierno regional
Pasco-2017 (Tesis de maestria). Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, Pasco.
Santos, (2017). Gestion del talento humano y la toma de decisiones en el departamento de
imagenes del hospital Guillermo Almenara Irigoyen, 2016 (Tesis de maestria).

Universidad Cesar Vallejo, Lima.

5.2. Fuentes bibliograficas

Alles, (2009). Diccionario de competencias: 60 competencias mas utilizadas. Editorial
Gramca.

Chiavenato, (2009). Gestion del talento humano el nuevo papel de los recursos humanos.
Editorial Mc Graw Hill.

Cuestas, A. (2002). Gestion del conocimiento, andlisis y proyeccién de los recursos humanos.
Editorial Mc Graw Hill.

Garcia, J. (2007). Fundamentos de direccion y gestién de recursos humanos. Thomson
Editores.

Munich (2010). Administracidn gestion organizacional, enfoques y proceso administrativo.
Pearson Educacion

Stoner, Freeman, Edward. (2009). Administracion. Prentice -Hall Hispanoamérica S.A

Vallejo, L. (2016). Gestion del talento humano. Instituto de investigacion (1DI).

5.3. Fuentes hemerograficas

5.4. Fuentes electroénicas

Almaraz, I. (2007). Andlisis de los factores que intervienen en la toma de decisiones de los

administradores dentro de las organizaciones. Querétaro: Universidad Autdmoma de



Querétaro. chrome-
extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://bonga.unisimon.edu.co/bitstrea
m/handle/20.500.12442/2824/Cap_8_TomadeDecisiones.pdf?sequence=12&isAllowe

d=y



10.

11.

Anexo 01

Instrumento para la toma de datos
¢Lamunicipalidad realiza el andlisis de puestos adecuados de acuerdo con las necesidades?
Si() No () Nosabe/noopina ()
¢Los requisitos de los puestos de trabajo estan descrito de forma adecuada en el MOF y
ROF de la municipalidad?
Si() No () Nosabe/noopina ()
¢Laasignacion de los recursos con relacién a la contratacion son los adecuados?
Si() No () Nosabe/noopina ()
¢La municipalidad convoca de manera adecuada para el reclutamiento de personal?
Si() No () Nosabe/noopina ()
¢Las pruebas de seleccion del personal son oportunas y adecuadas?
Si() No () Nosabe/noopina ()
¢Los colaboradores seleccionados pasan por el proceso de induccion al cargo?
Si() No () Nosabe/noopina ()
¢La municipalidad planifica programas de capacitacion para sus colaboradores?
Si() No () Nosabe/noopina ()
¢La municipalidad brinda programas de desarrollo personal para los colaboradores?
Si() No () Nosabe/noopina ()
¢Se aplican procesos para definir los problemas que se presentan en la municipalidad?
Si() No () Nosabe/noopina ()
¢Se determinar alternativas de solucion para tratar cualquier problema?
Si() No () Nosabe/noopina ()
¢Considera que la gestion del talento humano influye en la toma de decisiones?

Totalmente de acuerdo ( )



12.

13.

14.

De acuerdo ( )

No sabe/no opina ( )

En desacuerdo ( )

Totalmente en desacuerdo ( )

¢Considera que la planificacion del recurso humano influye en la toma de decisiones en la
municipalidad?

Totalmente de acuerdo ( )

De acuerdo ( )

No sabe/no opina ( )

En desacuerdo ( )

Totalmente en desacuerdo ( )

¢Considera que la integracién del recurso humano influye en la toma de decisiones en la
municipalidad?

Totalmente de acuerdo ( )

De acuerdo ( )

No sabe/no opina ( )

En desacuerdo ( )

Totalmente en desacuerdo ( )

¢Considera que el desarrollo del recurso humano influye en la toma de decisiones en la
municipalidad?

Totalmente de acuerdo ( )

De acuerdo ( )

No sabe/no opina ()

En desacuerdo ( )

Totalmente en desacuerdo ( )
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