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RESUMEN

La presente tesis titulada GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL SISTEMA DE
INFORMACION Y FISCALIZACION TRIBUTARIA DEL IMPUESTO PREDIAL

MUNICIPALIDAD DE SATIPO- 2020, tuvo como objetivo general determinar de qué
manera la gestion de talento humano influye en el sistema de informacion de la
fiscalizacion tributaria del impuesto predial, municipalidad provincial de Satipo,

2020.

El método de la investigacion fue no experimental de disefio es descriptivo -
correlacional transaccional o transversal, la muestra estuvo determinada por 107

colaboradores de la Municipalidad en estudio.

Se concluyé que La gestion del talento humano influye directamente en el sistema
de fiscalizacién tributaria del impuesto predial municipalidad provincial de Satipo,
2020, quedo aceptada al obtenerse una influencia positiva considerable de Pearson

de 0.639.

Palabras clave: Gestion del talento humano, Sistema de Fiscalizacion tributaria,
reclutamiento, seleccién, incorporacion, capacitaciéon y retencion del talento

humano.



ABSTRACT

The present thesis titted MANAGEMENT OF HUMAN TALENT IN THE
INFORMATION SYSTEM AND TAX AUDIT OF PROPERTY TAX MUNICIPALITY
OF SATIPO- 2020, had the general objective of determining how the management
of human talent influences the information system of the tax inspection of the
property tax, provincial municipality of Satipo, 2020.

The research method was non-experimental, its design is descriptive - transactional
or cross-correlational, the sample was determined by 107 collaborators from the
Municipality under study.

It was concluded that the management of human talent directly influences the tax
control system of the property tax of the provincial municipality of Satipo, 2020, it

was accepted by obtaining a considerable positive influence from Pearson of 0.639.

Keywords: Human talent management, Tax Control System, recruitment, selection,

incorporation, training and retention of human talent.
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INTRODUCCCION
Descripcion de larealidad problematica
En el contexto actual nacional e internacionalmente se tiene gran interés de me-
jorar la Gestion Publica, para manejar apropiadamente todos los recursos ya sea
humanos, econémicos y financieros.
En nuestro pais, especificamente en la Municipalidad Provincial de Satipo, no es
ajeno de esta realidad en los problemas de una mala Gestién Publica, especial-
mente en la Gestién de Talento Humano en el Sistema de Informacion de la
Fiscalizacion Tributaria del Impuesto Predial en la Municipalidad Provincial de
Satipo, es necesario implantar alternativas mas eficientes para optimizar la ges-
tibn en la Municipalidad Provincial de Satipo.
La Gerencia de Rentas de la Municipalidad Provincial de Satipo, tiene la funcion
de registrar los predios, identificar a los contribuyentes y fiscalizar la evasion tri-
butaria para que sean notificados y exigidos los pagos en forma coactiva. La
evasion e incumplimiento del pago tributario del Impuesto Predial, es una proble-
maética local, los contribuyentes tienen la mala practica de incurrir en la evasion
tributaria que se define como el incumplimiento que tienen los contribuyentes en
relacion a sus obligaciones. La evasion puede ser considerada como un indice
de la corrupcion tributaria; es por ello que el contribuyente al dejar de tributar o
pagar menos, estd cometiendo un delito fiscal. (Solorzano, 2011).
Esta situacion tiene una afanosa tenencia a no efectuar sus pagos tributarios de
manera voluntaria y correcta, pues esperan que sea bajo presion, se puede decir
gue existe una cultura tributaria débil, ineficiente, y es porque muchas veces se
desconocen los deberes tributarios, debido que los contribuyentes no determinan

el valor real correspondiente a la funcion social del tributo y el insuficiente nivel
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de conocimiento tributario. Ademas, no se comprometen en la participacion ciu-
dadana; pues depende de ellos ya que tienen un papel protagdnico para recau-
dar el tributo y la colaboracion en el desarrollo de esta provincia de Satipo.

En la provincia de Satipo, muchos de los contribuyentes tienen la creencia de
que pasado algunos afios la deuda autométicamente se prescriben, extinguen o
anulan, o que al fallecer el titular del predio esta deuda se anula y queda saldada;
por lo cual en el municipio de Satipo se busca que el contribuyente sea cons-
ciente y que tenga en claro que debe existir un control a medida que se va edu-
cando respecto a la cultura tributaria frente al pago del impuesto predial, por otro
lado, se informa de las diferentes acciones que el contribuyente busca para eva-
dir y poder corregirlo, indicandoles el uso del dinero provenientes del pago del
impuesto predial.

A todo ello existe parte de las autoridades encargadas de la Sub Gerencia de
fiscalizacion tributaria, que no estan capacitadas para asumir como fiscalizado-
res de trabajo en campo, existe escaso profesionalismo, especializacion, com-
promiso suficiente para afrontar este tipo de problema y poder desempefiar un
rol certero para el bien de su institucién, muchas veces por que las autoridades
que ingresan no estan preparadas y desconocen todo lo referente al tema de
fiscalizacion tributaria, una vez adentro se ven envueltos en contratar amistades
en cargos sin experiencia y mucho menos los capacitan para que puedan ejercer
una buena labor.

La gestion de fiscalizacion tributaria de la Municipalidad de Satipo es deficiente,
debido a la escasez de interconexion con la tecnologia que aun no es
implementada en la Gerencia de Rentas y Catastro, debido que no cuentan con

datos actualizados de predios urbanos y rusticos — catastro, y en la Provincia de
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Satipo cada vez mas crece y aumentan zonas urbanas aprobadas por las
habilitaciones urbanas que no estan registradas, y existe predios que estan
empadronados a los cuales no se les modifica en el sistema SIAF RENTAS -
MEF, y por ende no realizan sus pagos de acuerdo al valor del predio debido que
no se les ha fiscalizado en su oportunidad.

En la municipalidad provincial de Satipo se debe planificar en incrementar los
niéveles de recaudacion y crecimiento de la base del universo de los contribu-
yentes, para seguir recaudando en el futuro. En la mayoria de los predios son
gente adulta, y los jévenes con posibilidades de pago estan al margen de toda
esta problematica, porque no tienen ni la minima idea de lo que es o significa la
obligacion tributaria y esto es un problema a futuro, lo que justifica que no hay el
minimo interés por tener una nueva cultura de la recaudacion tributaria por el
impuesto predial.

En los ultimos afos, el Pert ha emprendido un importante proceso de descen-
tralizacion, que ha cobrado mayor relevancia a partir de la década pasada con la
promulgacion de leyes como la Ley N° 27972, Ley Orgénica de Municipalidades,
que incluyé una mejor normatividad en el &mbito de los gobiernos locales en lo
que respecta a su organizacion, estructura competencias y funciones; la Ley de
Tributacién Municipal, la cual en su marco normativo tributario y en los dltimos
afios con la implementacion del Plan de Incentivos a la Mejora de la Gestion y
Modernizacion Municipal, busca aumentar la recaudacion de impuesto predial. A
pesar de que se han realizado esfuerzos por incrementar los niveles de recau-
dacion de impuestos de las municipalidades, con una mejor normatividad e ins-
trumentos como el plan mencionado, la gran mayoria de municipalidades aun

depende de manera importante de las transferencias que reciben principalmente
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por concepto de FONCOMUN, canon y regalias, viéndose beneficiadas en ma-
yor medida las municipalidades del pais que poseen un mayor stock de recursos
naturales. Dada la importante dependencia de recursos transferidos del Go-
bierno Central, la recaudacion de impuestos a nivel municipal en muchos casos
pasa a un segundo plano y tiene una importancia reducida dentro de los ingresos
de las municipalidades. (De los Rios, 2017, pags. 1-2).

La falta del presupuesto en la municipalidad de Satipo no ha permitido que se
implementen sistemas de fiscalizacion, recaudaciéon y control de cumplimiento
de obligaciones tributarias Municipales, siendo necesario plantear estrategias
que conlleven a optimizar la recaudacion tributaria del impuesto predial.

Se tiene conocimiento que, en la Gerencia de Rentas de la Municipalidad Pro-
vincial de Satipo, la sub Gerencia de fiscalizacion tributaria incide en la recauda-
cion del impuesto predial, a través de la problematica que a continuacion se des-
cribe:

e EXxisten ocasiones en que los empleados de la Sub Gerencia de Fiscali-
zacion Tributaria, desconocen o realizan una interpretacion errénea de las
normas tributarias.

¢ Deficiente planeamiento estratégico de fiscalizacion tributaria.

e El Uso inadecuado del médulo de Fiscalizacion Tributaria y Catastro Ur-
bano SIAF Rentas GL de la municipalidad Provincial de Satipo, no son
operados por personal especializado.

e Los contribuyentes no aprovechan al maximo, las bondades de los bene-
ficios tributarios.

e La inspeccion tributaria, es muy desorganizada debido a la carencia del

personal especializada en la programacion que implementa.
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e Deficiente seguimiento y control del cumplimiento de las obligaciones tri-
butarias prediales.
e Falta actualizacion de un sistema automatizado catastral de los predios
urbanos y rurales, que permita un eficiente control tributario.
¢ Dificultades para identificar con facilidad la direccion del predio, debido a
gue no se cuenta con catastro urbano desactualizado desde el afio 2015,
gue se elaboro via convenio con COFOPRE.
¢ Manejo inadecuado por el personal contratado las caracteristicas de cons-
truccidn, las tablas de depreciacion, antigtiedad y estado de conservacion
de los predios.
De esta manera, se evidencia que existe una preocupacion latente en la Munici-
palidad provincial de Satipo, por el aumento de la recaudacién del impuesto pre-
dial, encontrandose basicamente la existencia de un conjunto de causas y facto-
res de nivel macro que concluyen para que la fiscalizacion sea un tanto inefi-
ciente, a pesar que la Sub gerencia de fiscalizacion por mas que hace su mejor
esfuerzo para ejecutar una adecuada fiscalizacion tributaria a los propietarios
para el cobro del predio, se ve en la necesidad de estar sujeta al desempefio del
recurso humano y sistema de informacion catastral, que muchas veces no ejerce
su funcién de manera pertinente y estrictamente de acuerdo a la normatividad
tributaria, eliminando algunos procedimientos y dando facilidades de maneras no

previstas en la normatividad.
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Formulacion de problema

Problema principal
¢De qué manera la gestion del talento humano influye en el Sistema de
fiscalizacion tributaria del impuesto predial en la municipalidad provincial de
Satipo, 2020?

Problemas especificos

1 ¢De qué manera el reclutamiento de personal influye en el Sistema de
fiscalizacion tributaria del impuesto predial, municipalidad provincial de

Satipo, 20207

2 ¢De qué manera la seleccién de personal influye en el Sistema de
fiscalizacion tributaria del impuesto predial, municipalidad provincial de

Satipo, 20207

3 ¢De qué manera la incorporacion de personal influye en el Sistema de
fiscalizacion tributaria del impuesto predial, municipalidad provincial de

Satipo, 20207

4 ¢;De qué manera la capacitacion de personal influye en el Sistema de
fiscalizacion tributaria del impuesto predial, municipalidad provincial de

Satipo, 20207

5 ¢De gué manera la retencion de personal influye en el Sistema de
fiscalizacion tributaria del impuesto predial, municipalidad provincial de

Satipo, 20207
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Objetivos de la investigacién

Objetivo Principal

Determinar de qué manera la gestion del talento humano influye en el Sistema
de fiscalizacion tributaria del impuesto predial en la municipalidad provincial de
Satipo, 2020.

Objetivos Especificos

1.-Determinar de qué manera el reclutamiento de personal influye en el Sistema
de fiscalizacion tributaria del impuesto predial en la municipalidad provincial de
Satipo, 2020.

2.- Determinar de qué manera la seleccion de personal influye en el Sistema de
fiscalizacion tributaria del impuesto predial en la municipalidad provincial de
Satipo, 2020.

3.- Determinar de qué manera la incorporacién de personal influye en el Sistema
de fiscalizacion tributaria del impuesto predial en la municipalidad provincial de
Satipo, 2020.

4.- Determinar de qué manera la capacitacion de personal influye en el Sistema
de fiscalizacion tributaria del impuesto predial en la municipalidad provincial de
Satipo, 2020.

5.- Determinar de qué manera la retencién de personal influye en el Sistema de
fiscalizacion tributaria del impuesto predial en la municipalidad provincial de
Satipo, 2020.

Importancia de la investigacion

La investigacion serd una fuente de consulta para la comunidad estudiosa
porque se realizé de manera practica, con el uso de un lenguaje claro y sencillo

con la finalidad que empresarios, estudiantes, investigadores y publico en
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general, comprendan sobre la gestiébn del talento humano y fiscalizacién
tributaria en la recaudacion del impuesto predial en una entidad del Estado como
la municipalidad provincial de Satipo. El trabajo de investigacion es importante
porque aporta elementos teoricos vigentes sobre las variables de estudio,
mediante un lenguaje sencillo, pero de significado relevante por lo que
representa su aplicacion en la municipalidad en estudio y demas
municipalidades.

El estudio se realizO en base a una serie de estadisticas, informes etc.,
permitiendo conocer la labor que ejecuta el ente administrador de impuestos
Municipalidad provincial de Satipo, las facultades que le brinda el gobierno y
también el tipo de sanciones que se aplican segun ley, basado en la gestion del
talento humano. La Municipalidad provincial de Satipo para administrar tributos
se rige en varias leyes, como por ejemplo la Ley Orgénica de Municipalidades
Ley N° 27972, Cddigo Tributario Decreto Supremo 133-2013 y la Ley de
Tributacién Municipal Decreto Legislativo N° 776, para lo cual se efectué del tipo
cuantitativo con un disefio no experimental, aplicado a una poblacién de 107
colaboradores de la municipalidad provincial de Satipo.

La investigacion fue viable porque es un tema relevante para las proximas
investigaciones que se realice en la gestibn municipal y también porque se tiene
la facilidad de realizar la investigacion en la municipalidad provincial de Satipo,
debido a que efectud labores de manera dependiente en la mencionada
institucion en el area de contribuciones y ademas se cuenta con la autorizacion
del alcalde.

En el capitulo primero, el marco teorico, se han analizado los antecedentes de la

investigacion con articulos cientificos de nivel internacional y nacional, bases

19



tedricas basados en el capital humano y la experiencia laboral y los sistemas de
informacion y su incidencia en la competitividad de las empresas en donde se
valida que las salidas de los sistemas de informacion internos influencian de ma-
nera positiva sobre la competitividad. Segundo capitulo hipétesis y variables se
ha considerado que las dimensiones del reclutamiento, seleccion, incorporacion,
capacitacion y retencién de la gestion del talento humano influye directamente
en el sistema de informacion y fiscalizacion tributaria del impuesto predial en la
municipalidad provincial de Satipo, 2020.En el capitulo tercero metodologia de
la investigacion, sobre disefio metodologico, se ha precisado la muestra de
107 trabajadores de las areas funcionales de gerencia de rentas, Administracion,
informatica y presupuesto a los que se le aplic6 el cuestionario de gestion
de talento humano y sistema de informacion y fiscalizacion tributaria, quienes
respondieron el cuestionario respectivo en las dos variables, habiéndose uti-
lizado como técnica para la recoleccion de datos, la encuesta, de tipo
cualitativa no experimental. capitulo cuarto resultados, se presenta los resultados
de la investigacion realizada, considerando las respuestas a las preguntas del
cuestionario, de gestion de talento humano y sistema de informacion y fiscaliza-
cion tributaria que tiene una influencia positiva considerable de 0.639. En el ca-
pitulo quinto se presenta la discusion, conclusiones y recomendaciones, donde
se pudo concluir que, existe relacion significativa entre, la gestion de talento hu-
mano Yy sistema de informacion de la fiscalizacion tributaria del impuesto predial

de la Municipalidad Provincial de Satipo.
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CAPITULO | MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes de la investigacion
1.1.1 Antecedentes internacionales
Sarmiento (2017) el objetivo fue identificar cémo se relacionaba las
variables talento humano y desempefio laboral en los colaboradores de un
centro de estudios de ensefianza superior. La metodologia fue un estudio
de campo aplicando encuestas al personal y directivos aplicando el método
de andlisis y la investigacién descriptiva, siendo la muestra de 235
colaboradores. Concluyendo la relacion de la gestion del talento humano y
el desempefio laboral evidenciando que al evaluar el desempefio existia un

alto indice de insatisfaccion laboral.

Escobar, J (2017) su objetivo fue analizar la gestion del talento humano y
su impacto con la productividad en una empresa agraria ecuatoriana. En el
aspecto metodoldgico fue del tipo mixto enfocado de manera explicativa y
correlacional siendo aplicado a una muestra de 24 trabajadores,
empleandose encuestas y entrevistas, siendo la prueba estadistica
aplicada para contrastar las hipotesis el chi cuadrado. La conclusion fue
que existia una relacidén entre las variables planteadas, demostrando que
el gestionar el talento humano mejoraba la productividad de los
trabajadores, para lo cual se debia de dar cumplimiento a los reglamentos

y normas relacionadas con el aspecto laboral.

Quezada (2017) el objetivo fue determinar en los procesos aislados como
afectaban la motivacion y capacitacion para promover la productividad y el

desempenio laboral en el personal que laboraba en el area administrativa.
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En el aspecto metodologico fue del tipo mixto aplicandose encuestas y
entrevistas a 10 trabajadores. Concluyendo que el problema era la falta de
motivacion y capacitacion que generaban efectos en la productividad y bajo

desempefio laboral en una empresa.

Ferreira (2016), su objetivo fue realizar el disefio para un sistema de gestion
del talento humano para prevenir riesgos laborales y mejorar la seguridad
y salud ocupacional en una empresa. El aspecto metodoloégico fue un
estudio descriptivo y explicativo, el tipo de investigacion fue mixta, donde la
recoleccion de datos fue mediante una entrevista estructurada (cualitativo)
al gerente general de la empresa Prevemedic SA, y un cuestionario
(cuantitativo) de 32 preguntas aplicando la metodologia de Eficacia
Organizacional a una muestra de 21 colaboradores. Como conclusion fue
que se evidenci® que no existia los procesos documentados vy
estructurados respecto del talento humano dificultando la gestion y el

desarrollo del personal, porque no existia una persona responsable de ello.

Alava y Gomez (2016) el objetivo fue analizar como los subsistemas del
talento humano influian en el desempefio laboral de los colaboradores de
una institucién gubernamental en Ecuador. En lo metodoldgico el tipo de
estudio fue descriptivo, fue del tipo mixto, la muestra fue a 140 servidores
publicos, aplicandose un andlisis bivariado. Concluyendo que existia una
influencia de los subsistemas del talento humano y el desempefio laboral,
logrando evidenciar una ligera insatisfaccion del clima laboral por las defi-

ciencias al seleccionar y capacitar personal.
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1.1.2 Antecedentes nacionales

Zagastizabal, L (2018) su objetivo fue el analizar la relacién de la gestién
del talento humano y el desempefio laboral en los colaboradores de un
centro hospitalario en Huamanga. El tipo de investigacion fue cuantitativa,
demostrando la existencia de la relacion de las dos variables planteadas
mediante el coeficiente valor de tau_B = 0,653; ademas comprobaron que
la seleccion de personal y el desempefio laboral se relacionaban habiendo
obtenido un coeficiente valor de tau B=0,690; la capacitacion laboral y la
evaluacion de personal se relacionaban con el desempefio laboral siendo

demostrados con el coeficiente tau B= 0,622 y 0,579 respectivamente.

Valentin (2017) su objetivo fue determinar la influencia de la gestion del
talento humano y el desempeiio laboral en los colaboradores de un centro
de salud. El aspecto metodoldgico fue del tipo cuantitativo mediante un
disefio no experimental y transversal y del tipo explicativo, aplicando a una
muestra de 160 trabajadores, aplicando la prueba del chi cuadrado.
Concluyendo que existia un nivel alto de influencia entre las variables,
donde el autor recomienda el fortalecimiento de los procesos de

incorporacion, capacitacion, evaluacién e incentivos.

Casahuillca (2016), el objetivo fue conocer la relacion del moobing y el
desempefio laboral en un centro de salud, siendo en lo metodolégico del
tipo cuantitativa con un disefio no experimental y des tipo descriptivo
aplicado a 61 colaboradores tanto nombrados como contratados.
Concluyendo que existe una relacién inversa y significativa entre el
mobbing y el desempefio laboral, alcanzando un nivel medio en cuanto a la

productividad y en el aspecto motivacional era bajo por las formas de hacer
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el mobbing por ser su aplicacion en el centro de salud de manera horizontal,
lo que representaba un hostigamiento entre colegas y hacia el personal

subordinado.

1.2 Bases teoricas
1.2.1 Gestidon del talento humano

Las entidades segun Werther y Davis (2008) forman un sistema para
gestionar el talento humano relacionado con las capacidades o
competencias laborales. Alles (2007) sostiene que, el talento humano
comprende las capacidades, el compromiso y la ejecucién de
actividades, expresando el desempefio laboral. Por otro lado, para
Bohlander et al (2018) la gestion del capital humano tiene que alinearse
con los objetivos estratégicos de la organizacion permitiendo el
desarrollo del conocimiento y la transferencia entre empleados.
Revisando la literatura, el autor Fayol citado por Chiavenato (2006)
sostuvo que reclutar, formar al personal y constituir un cuerpo social,
son funciones del administrador, y se relaciona con el mando. Sin
embargo, Porter citado por Chiavenato (2006) relacionaba la ventaja
competitiva que debe desarrollar el area de recursos humanos de una
empresa.

En este sentido, Barney, Wright, McMahan y McWilliams citados por
Vargas (2008), entre los afios 1994 y 1998 sostienen que la teoria de
los recursos y capacidades, son la propuesta fundamentada en las
capacidades, deduciendo que gestionar el recurso humano permite

tener una ventaja competitiva y a la vez sostenible.

24



Las actividades de la gestién de talento humano favorecen al aumento
de productividad a través de la caracterizacion de estrategias para
alcanzar las metas de la organizacion, y de manera indirecta alcanzar
la calidad laboral de los empleados (Werther & Davis, 2008).

Para Bohlander et al (2018) administrar el recurso humano requiere de
la compresion del colaborador por parte de los gerentes y empresarios,
considerando que una correcta gestion del talento humano permite
alcanzar el éxito en una organizaciéon. Alles (2014) las funciones y
responsabilidades del departamento de recursos humanos es el
servicio a la actividad principal debiendo ser medida en funcién al valor
del servicio en cuestion. Algunas de las teorias asociadas del capital
humano se pueden apreciar en la figural.

Figura 1 pe la educacion alateoria del capital humano
De la educacion a la teoria del capital humano

Aparece la Teoria del
capital humano
El factor trabajo tomé
mas relevancia debido Solow (1950)
a la realidad mundial Schultz (1961)
Educacion, tema relevante Becker (1964)
en el desarrollo economico. Keynes (1936) Mincer (1974)
Adam Smith (1776)
Malthus (1806)
1700 - 1929 1930 - 1950 1950 - 1970

Nota: Cardona, Montes, Vasquez, Villegas y Brito (2007). Cuaderno de
Investigaciéon Capital Humano: una mirada desde la Educacion y la
experiencia Laboral.
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La gestion de talento humano inicialmente solo se enfocaba en evaluar
cOmo se ejecutaban las actividades de los empleados, de acuerdo al
analisis de Ramirez et al (2019) en Peru se ha implementado en las
entidades como una estrategia de acompafiamiento al personal,
indemnizacion y politicas de retencion.

Por lo tanto, la gestion del talento humano reconoce la manera de
implementar los procesos del personal, tomando las decisiones
organizacionales, adecuando las practicas a través de estructuras de
control que contribuyan a la capacitacion de las personas, adaptandose
a los desafios del mercado laboral, Ramirez et al (2019).

Por otro lado, Becker, Murphy y Tamura citado por Cardona et al
(2007), generaron un analisis intensivo del capital humano y
desarrollaron un aporte significativo a una teoria coherente del talento
humano, la cual ha sido base de muchas investigaciones empiricas y
tedricas. Segun Becker, cuando el capital humano aumenta, gracias a
la alta inversion en los sectores educativos, el retorno en la inversion
de capital humano aumenta hasta que éste crece lo suficiente y
encuentra un equilibrio, es decir, se eleva el ingreso per capita de la
sociedad debido a la relacién directa con el crecimiento econémico y el
stock de capital humano. No obstante, una persona racional y bien
informada, s6lo realizaria una inversidbn si la tasa esperada de
rendimiento fuese superior a la suma de los intereses que proporcionan
activos sin riesgo, mas las primas de liquidez y riesgo asociadas a la
inversion. Becker concluye, que la mayor parte de las inversiones en

capital humano elevan las retribuciones a edades avanzadas.
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Ademas, Becker citado por Cardona et al (2007) sostiene que la
formacion permite incrementar ingresos a futuro, en la figura 2 se
aprecia que, de manera independiente de la edad las personas sin
formacion recibiran retribuciones sefialada en la linea horizontal (U) es
decir cercana a cero; mientras que las personas con formacion
percibirdn menos retribuciones durante el tiempo de aprendizaje
porque los costos de la formacion son pagados en ese periodo, pero
luego las retribuciones seran altas en edades avanzadas como lo
mostrado en la linea (T), donde los ingresos se incrementan con la
educacion.

Figura 2 ingresos futuros de acuerdo ala edad y afios de educacion
Ingresos futuros de acuerdo a la edad y afios de educacion

Ingresos

Ll i

Edad

Nota: Cardona et al (2007), Cuaderno de Investigacion Capital Humano: una
mirada desde la Educacién y la experiencia Laboral.
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Figura 3 Componentes del capital humano.
Componentes del capital humano.

COMPOMNENTES DEL CAPITAL HUMANO

e

Educacion

Salud Experiencia
(formal y no formal) -
Schultz (198 M 1974
Becker (1983) - - ineer ( )
e Red | erdidas
.F\urnerl_ta la DI'DdUC“U“d?d dee m“;ﬁ;ig:; Lom Proporciona mas seguridad
de los individuos, permite m‘:ﬁememh o lae en la realizadién del trabajo
el acceso a un salario y en la toma de decisiones,
mayor. enfermedades gue afectan

logrando una mayor

a los trabajadores activos y o
productividad laboral.

potenciales.

Calidad de vida Schultz (1985)

Determina incentivos para inverdir en diversas formas de capital humano
también en el valor ded stock disponible de dicho capital

Nota: Cardona et al (2007), Cuaderno de Investigacion Capital Humano: una
mirada desde la Educacion y la experiencia Laboral.

Becker citado por Cardona et al (2007) precisa que la educacion
general es de gran utilidad para las empresas mientras que la
educaciéon especifica es el gasto en que incurre un trabajador o la
organizacion quien espera obtener beneficios; pero una persona bien
informada invertira a la espera de que el rendimiento sea superior a la
inversion.

Desde la perspectiva de Chiavenato (2009) la gestion del talento
humano es el conjunto de politicas y actividades necesarias para
administrar a las personas, como la incorporacién, la seleccion,
capacitacién, los salarios y la evaluacion del desempefio. La
administracion de la misma se desarrolla a través del reclutamiento,

seleccidn, incorporacion, capacitacion y retencion.
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1.2.2 Sistema de fiscalizacién tributaria

La tecnologia de informacion se refiere al soporte y operatividad de los
sistemas de informacion mediante la tecnologia empleada en las redes
de datos, la fibra Optica, el software, hardware, unidades de
almacenamiento, tarjetas inteligentes, etc. En los préximos afos las
organizaciones cumpliran los siguientes objetivos: a) Automatizacion
en una organizacion de los procesos operativos b) Suministrar
informacion para la toma de decisiones c) Permitira lograr ventajas
competitivas al implantarse y usarse.
Los sistemas de informacion segun lo Cohen y Asin (2009) presentan
las siguientes caracteristicas:

- Después de implantarse los sistemas transaccionales se introducen lle-
gando a constituir el soporte de la informacion.

- Permite apoyar a la alta direccion y los mandos intermedios.

- Son amigables y permite su interaccion.

- Posibilidad de ser desarrollado por un usuario final sin requerir de pro-
gramadores y analistas informaticos.
De acuerdo con Arnold y Osorio (1998) la finalidad original de la teoria
de general de sistema consiste en promover el desarrollo de terminolo-
gias, para describir las caracteristicas y funciones bésicas, disefiar le-
yesy formalizarlas. La primera formalizacion se le atribuye a Bertalanffy
(1968) fue el pionero al presentar la interrelacion de los componentes
de un sistema de informacion. Mason y Mitroff en 1973 sefalaban que
el sistema de informacion consiste por lo menos de una persona dentro

de un contexto organizacional para generar la solucion de problemas.
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Por otro lado, Wand y Weber en 1990 sefialan que los sistemas permi-
ten modelar el estado y comportamiento en un mundo real. Sin em-
bargo, Andreu Ftal en 1991 consideraba que el sistema de informacion
es el conjunto de procesos que operan con una estructura de datos en
base a los requerimientos de una organizacion y de su estrategia. Da-
vis y Olson (1995) sefalaba que era el proceso de informacion en base
a un computador que permite agilizar la toma de decisiones, por su
parte Laudon y Laudon en 1996 precisaba que era la totalidad de com-
ponentes que se interrelacionaban entre si para permitir la captura, pro-
ceso, almacenamiento y distribucion de informacion para la toma de
decisiones.

No obstante, Samuelson en 1997 sostenia que el sistema es la relacion
entre el factor humano y los materiales que permitia la administracion
de las operaciones de manera eficiente. Por otro lado, Lopez, Macia y
Delgado (2008) sefialan que el sistema de informacién es la totalidad
de los elementos que se interrelacionan para recopilar, procesar y dis-
tribuir informaciéon para el control de una organizacién (Comas,
Nogueira, & Medina, 2013).

Los sistemas de informacion para la fiscalizacion se desenvuelven en
un entorno organizacional, tecnoldgico y coherente con los actores de
la administracion tributaria. Los avances tecnoldgicos permiten que los
sistemas se adapten a las necesidades de fiscalizacion, concibiendo

nuevas formas de analisis de los contribuyentes (Schutz, 1992).
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Por otro lado, Moreno y Rejas (2020) expresa que, el avance tecnol6-
gico conduce a la reestructuracion de los servicios administrativos, es-
pecialmente en la fiscalizacion tributaria, en la medida que se mejore la
comunicacién entre los canales digitales entre la Administracion Tribu-
taria y los contribuyentes serd mas fluida.
Como parte de la implementacion de la tecnologia en los procesos tri-
butarios la SUNAT (2016) aprobd la resolucion N°084-2016, esta crea
el sistema integrado de expedientes virtuales. EIl desarrollo de la tec-
nologia condujo a cambios respecto a los procedimientos de fiscaliza-
cion, sin embargo, la utilizacion de los canales digitales, solo modifica
la forma en la que estos son ejecutados. No obstante, si ha contribuido
a fortalecer los derechos de los contribuyentes como, el acceso a la
informacion publica, secreto profesional, reserva tributaria, y proteccion
de datos personales al alcance de la Administracion.
1.3 Definiciéon de términos basicos

Capacitacion

Es un proceso educativo de caracter estratégico, mediante el cual el personal

adquiere conocimientos y habilidades relativas al trabajo, y modifica sus

actitudes frente a aspectos de la organizaciéon (Bermudez, 2015).

Incorporacion

Es el proceso de admision de personas que la entidad contrata y selecciona

en el proceso de reclutamiento y seleccidén para cumplir con funciones dentro

de la organizacioén (Abril, 2018).
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Tecnologias de informacién
Pfeffer (1996) precisa que son principales fuentes para el desarrollo de una
ventaja competitiva y que es sostenible, debido a que permite situar a la

organizacion en una posicion privilegiada ante el aprendizaje e innovacion.

Reclutamiento

A través de éste, la organizacion atrae candidatos, funciona de la siguiente
manera la organizacion divulga y ofrece oportunidades de trabajo con la
finalidad de atraer candidatos con el perfil requerido (Abril, 2018).
Seleccion

Proceso mediante el cual la organizacion elige la persona que mejor
satisface los criterios exigidos para ocupar el cargo disponible, considerando
las actuales condiciones del mercado (Abril, 2018).

Retencion

La retencion del talento radica en la satisfaccion del personal, eso se logra
haciéndolos sentir parte el éxito de la empresa y motivandolos con

reconocimiento y buena remuneracion (Anaya & Bolafios).
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CAPITULO Il HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Formulacion de hipotesis principal y derivada

2.1.1 Hipotesis principal

La gestion del talento humano influye directamente en el Sistema de

fiscalizacion tributaria del impuesto predial en la municipalidad de Satipo,

2020.

2.1.2. Hipotesis especificas

El reclutamiento de personal influye directa y significativamente en el
Sistema de fiscalizacion tributaria del impuesto predial en la municipalidad
de Satipo, 2020.

La seleccion de personal influye directa y significativamente en el Sistema
de fiscalizacion tributaria del impuesto predial en la municipalidad de
Satipo, 2020.

La incorporacion de personal influye directa y significativamente en el
Sistema de fiscalizacion tributaria del impuesto predial en la municipalidad
de Satipo, 2020.

La capacitacion de personal influye directa y significativamente en el
Sistema de fiscalizacion tributaria del impuesto predial en la municipalidad
de Satipo, 2020.

La retencion de personal influye directa y significativamente en el Sistema
de fiscalizacion tributaria del impuesto predial en la municipalidad de

Satipo, 2020.
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2.2 Variables y definicién operacional
Variable independiente

X: Gestion del talento humano
Es la totalidad de lineamientos y practicas que permiten dirigir los
aspectos administrativos de los recursos humanos como reclutar,
seleccionar, formar, remunerar y evaluar el desempefio (Chiavenato,
Gestidn del Talento Humano, 2009)
Variable dependiente
Y: Sistema de fiscalizacion tributaria
Los avances tecnoldgicos permiten que los sistemas se adapten a las
necesidades de fiscalizacidén, concibiendo nuevas formas de analisis de
los contribuyentes (Schutz, 1992). El sistema de informacién y
fiscalizacion tributaria ha contribuido a fortalecer los derechos de los
contribuyentes como, el acceso a la informacion publica, secreto
profesional, reserva tributaria, y proteccion de datos personales al

alcance de la Administracion.
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Tabla 1 Operacionalizacion de variables

Nivel de relacién de las acciones con los objeti-
VOS estratégicos

Nivel de diagndstico situacional para conocer la
Reclutamiento |situacion de la institucion.

Nivel de andlisis de puestos de trabajo

Nivel de actualizacion del sistema de informacion
de personal

Nivel de las pruebas de seleccién de personal
Nivel de requisitos de las pruebas de seleccién
Nivel de estructuras de las entrevistas de selec-
cion de personal

La concepcion de valor Seleccion
agregado desde la perspec-
tiva del area de gestion hu-

La concepcion de
valor agregado

Gestion del desde la perspec- . Nivel del proceso de induccion
. : mana. Una estrategia de ne- - .
Talento tiva del area de : . Nivel de ayuda profesional para desarrollar capa-
L gocios que confie en las per- . . .
Humano gestion hu- Incorporacion | cidades en resolucién de problemas
mana.(Becker y Hu sonas como fuente de ven- Nivel de comunicacion sobre la evaluacion de
. Y taja competitiva sostenida. ~
selid 1999) desemperio

Becker y Huselid 1999)

Nivel de participacion en los programas de desa-
rrollo de capacidades y habilidades.

Capacitacion | Nivel de diagnostico de necesidades en los pues-
tos de trabajo

Nivel de expectativas de las capacitaciones

Nivel de motivacién de los trabajadores a través
de incentivos

Nivel de expectativas profesionales

Nivel de recursos para realizar labores cotidianas

Retencion
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Nivel de disefio del sistema de informacion de la
municipalidad

Nivel de desarrollo en programas y equipos de

Disefio combuto
Un Sl es “conjunto de ele- P
Los sistemas de informacion | mentos interrelacionados Nivel de disefio técnico del sistema de informa-
abarcan un proceso de mul- | cuyo cometido es capturar cion
Sistema de tiples pasos denominados datos, almacenarlos y Nivel de generacién de documentos de soporte
fiscalizacion | C'cl0 de desarrolio de siste- transformarlos de | |mplementacion | Nivel de digitalizacion de las transacciones en
tributaria mas de mformam_qn, (Ro- manera-adecuaq:f\ y distri- los diferentes sistemas
mero, 2001) también cono- | buir la informacién obte- Nivel del sistema de respaldo
cido como ciclo de desarro- | nida mediante todo el pro- - == P : : :
llo de sistemas ceso. (Gémez Vietes & Nivel de procedimientos de contingencia del sis-
Suarez Rey 2012) tema

Mantenimiento | Nivel de confiabilidad de la informacion para la
toma de decisiones

Nivel de reportes requeridos para el proceso de
toma de decisiones
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CAPITULO IIl METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1 Disefio metodologico

La investigacion fue cuantitativa y correlacional, que de acuerdo con Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) permite medir la relacion de cada variable por lo
cual se somete a pruebas estadisticas las hipotesis planteadas.

El disefio fue no experimental porque no se manipulo las variables ni
dimensiones planteadas, por lo cual se aplico el método inductivo el cual permite
obtener conclusiones de acuerdo a premisas particulares.

Se busc6 informacién en articulos cientificos, libros, portales webs en relacién
con las variables de estudio, y se accedio a la informacién de la Municipalidad
debido a la facilidad del investigador por laborar en la entidad en estudio, pero
se procedié a solicitar el permiso con el area de recursos humanos para la
aplicacion del cuestionario validado.

3.2 Disefio muestral

3.2.1 Poblacion

La poblacién estuvo conformada por 380 trabajadores del municipio provincial
de Satipo, segun el cuadro de asignacion de personal de la municipalidad.

3.2.2 Muestra

La muestra se define como un subconjunto especifico y finito que se extrae de
la poblacién accesible (Arias, 2006, pag. 83). Para establecer el tamafio de

muestra ha sido primordial aplicar la formula de muestreo probabilistico:

_ (1,96)2 * (380)(0,1)(0,9) _
n= [(0.0484)2 * (380 — 1)] + [(1,96)2(0,1)(0,9)] 107

N = 380 trabajadores del municipio provincial de Satipo.
E = 0.0484 Error

Z = 1,96 valor de la normal al 95% de confianza
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p = 0,1 Probabilidad de que los trabajadores consideran que las acciones del
personal guardan relacion con los objetivos estratégicos de los planes de largo
plazo.

g = 0,9 Probabilidad de que los trabajadores consideran que las acciones del
personal no guardan relacion con los objetivos estratégicos de los planes de
largo plazo.

La muestra estuvo representada por 107 trabajadores del municipio provincial de
Satipo, especialmente los que laboran en las areas funcionales administrativas,
asi como los que cumplen funciones de recaudacion, fiscalizacion, informatica,
contabilidad y tesoreria de la mencionada municipalidad.

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

La técnica desarrollada fue la encuesta, siendo el instrumento el cuestionario con
el cual se recabo informacion en base a las variables y dimensiones planteadas.

Validez y confiabilidad de los instrumentos

El instrumento fue validado por tres expertos con grado de Magister, siendo la
confiabilidad obtenida con el coeficiente estadistico alfa de cronbach que alcanzo
el 0,684 equivalente a una correlacion positiva considerable.

Tabla 2 Grado de relacion segun coeficiente de correlacion
Grado de relacion segun coeficiente de correlacién

Rango Relacion

-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.51a-0.76 Correlacion negativa muy fuerte
-0.11a-0.50 Correlacion negativa considerable
-0.01a-0.10 Correlacion negativa media

0.00 Correlacion negativa débil

+0.01 2 +0.10 Correlacion positiva débil

+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media

+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a + 0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
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3.4 Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

Con los datos recabados del instrumento el cuestionario, se procedié a ingresar
los datos tabulados al programa de Excel, para luego ser procesados con el
programa estadistico SPSS versién 25 que permitié generar la estadistica
inferencial para la demostracion de las hipdtesis planteadas mediante la
correlacion de Pearson.

Para la demostracién de las hipétesis, se efectud la filtracion de los datos,
agrupando las dimensiones de acuerdo a las preguntas relacionadas, que como
indicador sintético es una aproximacion empirica al problema de medir el nivel
de influencia de una variable o dimensién.

Se utilizara para la encuesta la Escala de Likert que es una herramienta de
medicidon que, a diferencia de preguntas dicotdmicas con respuesta si/no, nos
permite medir actitudes y conocer el grado de conformidad del encuestado con
cualquier afirmacion que le propongamos. La Escala de Likert es una escala de
calificacion que se utiliza para cuestionar a una persona sobre su nivel de
acuerdo o desacuerdo con una declaracion. Es ideal para medir reacciones,
actitudes y comportamientos de una persona.

3.5. Aspectos éticos

El desarrollo de la investigacion fue de acuerdo al reglamento del centro de
investigacion de la Universidad San Martin de Porres y cuidando la autoria de
los autores que permitieron ser la base para el desarrollo de los antecedentes y

marco tedrico de la investigacion.
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CAPITULO IV RESULTADOS

A continuacion, se presentan los resultados concernientes a la gestion del talento
humano y sistema de informacién de la fiscalizacion tributaria del impuesto

predial

Tabla 3 Estadisticas de fiabilidad Gestion del talento humano
Estadisticas de fiabilidad Gestion del talento humano

Alfa de Cronbach N de elementos

,684 18

Nota. Elaboracion propia

Se obtuvo la fiabilidad del instrumento en la muestra de estudio el alfa de
Cronbach, para la variable gestion del alenté humano se alcanz6 un indice de
,684; presentando una fiabilidad considerable del instrumento aplicado.
Hipétesis Principal:

La gestidn del talento humano influye directamente en el sistema de fiscalizacion

tributaria del impuesto predial municipalidad provincial de Satipo, 2020.

Ho: La gestiéon del talento humano NO influye directamente en el Sistema de
fiscalizacion tributaria del impuesto predial municipalidad provincial de Satipo,

2020.

H1: La gestion del talento humano influye directamente en el Sistema de
fiscalizacion tributaria del impuesto predial municipalidad provincial de Satipo,

2020.
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Tabla 4 Prueba de hipotesis general

Prueba de hipétesis general

Gestion del Sistema de
talento humano fiscalizacioén tributaria

Correlacion de

Gestion del talento Pearson 1 ,639
humano Sig. (bilateral) ,000
N 107 107
Correlacion de
Sistema de Pearson 639 1
fiscalizacion tributaria Sig. (bilateral) ,000
N 107 107

Nota. SPSS version 25, elaboracion propia
Interpretacion:

De acuerdo a la correlacion de Pearson se aprecia en la tabla 5, se acepta la
hipétesis planteada, por lo tanto, las variables Gestion del talento humano y
Sistema de fiscalizacion tributaria tienen una influencia positiva considerable de
0.639 segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) en la tabla 3 rango de

correlaciones.

Adicionalmente la significancia real es menor que la significancia teorica
(0,000<0,05 con un nivel de aceptacion de 95% y un Z= 1.96), rechazandose la
hip6tesis nula y aceptandose la hipétesis alterna H1, probdndose como cierta la
hipotesis general.

Hipotesis especificas:

Hipotesis especifica 1

El reclutamiento de personal influye directa y significativamente en el sistema de
fiscalizacion tributaria del impuesto predial municipalidad provincial de Satipo,

2020.

Ho: El reclutamiento de personal NO influye directa y significativamente en el
sistema de fiscalizacién tributaria del impuesto predial municipalidad provincial

de Satipo, 2020.
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H1: El reclutamiento de personal influye directa y significativamente en el sistema
de fiscalizacion tributaria del impuesto predial municipalidad provincial de Satipo,

2020.

Tabla 5 Prueba de hipotesis especifica 1

Prueba de hipotesis especifica 1

. Sistema de
Reclutamiento ) o
de personal fiscalizacion
P tributaria
Correlacion 1 647
. de Pearson
Reclutamiento de )
personal S'.g' 000
(bilateral) :
N 107 107
Correlacion 647 1
. de Pearson
Sistema de S|
fiscalizacion tributaria g. ,000
(bilateral)
N 107 107

Nota. SPSS version 25, elaboracién propia

Interpretacion:

De acuerdo a la correlacion de Pearson se aprecia en la tabla 6, se acepta la
hipétesis planteada, por lo tanto, las variables Reclutamiento de personal y
Sistema de fiscalizacién tributaria tienen una influencia positiva considerable de
0.647, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) en la tabla 3 rango de
correlaciones, por lo que existe una asociacion de sentido directo que la
aproximacion a uno del indice indica una mas alta asociacion de las variables de

estudio.
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Hipoétesis especifica 2

La seleccion de personal influye directa y significativamente en el sistema de
fiscalizacion tributaria del impuesto predial municipalidad provincial de Satipo,
2020.

Tabla 6 Prueba de hipotesis especifica 2

Prueba de hipotesis especifica 2

., Sistema de
Seleccion de ) R
ersonal fiscalizacion
P tributaria
Correlacion 1 672
de Pearson
Seleccién de personal Sig.
; ,000
(bilateral)
N 107 107
Correlacion 672 1
. de Pearson
Sistema de S|
fiscalizacion tributaria g. ,000
(bilateral)
N 107 107

Nota. SPSS version 25, elaboracién propia

Interpretacion:

De acuerdo a la correlacion de Pearson se aprecia en la tabla 7, se acepta la
hipoétesis planteada, por lo tanto, las variables Seleccion de personal y sistema
de fiscalizacion tributaria tienen una influencia positiva considerable de 0.672,
segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) en la tabla 3 rango de

correlaciones.
Hipétesis especifica 3
La incorporacién de personal influye directa y significativamente en el sistema de

fiscalizacion tributaria del impuesto predial municipalidad provincial de Satipo,

2020.
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Tabla 7 Prueba de hipotesis especifica 3

Prueba de hipétesis especifica 3

. Sistema de
Incorporacion de ) o
ersonal flsc_allzac_lon
P tributaria
3 Correlacion de 1 520
Incorporacion de Pearson
personal Sig. (bilateral) ,000
N 107 107
Correlacion de 520 1
Sistema de fiscalizacién Pearson ’
tributaria Sig. (bilateral) ,000
N 107 107

Nota. SPSS version 25, elaboracion propia

Interpretacion:

De acuerdo a la correlacion de Pearson se aprecia en la tabla 8, se acepta la
hipotesis planteada, por lo tanto, las variables Incorporacion de personal y
sistema de fiscalizacién tributaria tienen una influencia positiva considerable de

0.520.

Hipotesis especifica 4
La capacitaciéon de personal influye directa y significativamente en el sistema de
fiscalizacion tributaria del impuesto predial municipalidad de Satipo, 2020.

Tabla 8 Prueba de hipotesis especifica 4

Prueba de hipétesis especifica 4

o, Sistema de
Capacitacion fi l ot
de personal IScalizacion
tributaria
Correlacion de 1 748
Capacitacion de personal P_earsqn
Sig. (bilateral) ,000
N 107 107
Correlacion de 248 1
Sistema de fiscalizacién Pearson '
tributaria Sig. (bilateral) ,000
N 107 107

Nota. SPSS version 25, elaboracion propia
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Interpretacion:

De acuerdo a la correlacion de Pearson se aprecia en la tabla 9, se acepta la
hipotesis planteada, por lo tanto, las variables Capacitacion de personal y
sistema de fiscalizacion tributaria tienen una influencia positiva considerable de
0.748

Hipotesis especifica 5

La retencion de personal influye directa y significativamente en el sistema de
fiscalizacion tributaria del impuesto predial municipalidad provincial de Satipo,
2020.

Tabla 9 Prueba de hipotesis especifica

Prueba de hipétesis especifica 5

., Sistema de
Retencion de _ L,
ersonal fiscalizacion
P tributaria
Correlacion 1 774
de Pearson
Retencién de personal Sig.
; ,000
(bilateral)
N 107 107
Correlacion 774 1
) de Pearson
Sistema de S
fiscalizacion tributaria =9 000
(bilateral)
N 107 107

Nota: SPSS version 25, elaboracién propia

Interpretacion:
De acuerdo a la correlacion de Pearson se aprecia en la tabla 10, se acepta la
hipétesis planteada, por lo tanto, las variables Retencion de personal y Sistema

de fiscalizacion tributaria tienen una influencia positiva muy fuerte de 0.774.
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Estadistica descriptiva de resultados

Tabla 10 Resultado estadistico descriptiva de las acciones del personal guardan relacién con los objetivos
estratégicos de los planes de largo plazo

Resultado estadistico descriptiva de las acciones del personal guardan relacion

con los objetivos estratégicos de los planes de largo plazo

. : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

acumulado
Nunca 21 19.63% 19.63%
Casi nunca 34 31.78% 51.40%
A veces 32 29.91% 81.31%
Casi siempre 12 11.21% 92.52%
Siempre 8 7.48% 100.00%

Total 107 100%

Nota: Elaboracion propia.

Fl g U ra 4 Las acciones del personal guardan relacion con los objetivos estratégicos de los planes de largo plazo

Las acciones del personal guardan relacion con los objetivos estratégicos de los

planes de largo plazo

35.00%

31.78% 28.01%

30.00%

25.00%

18 63%

20.00%

15.00% 11.71%

10.00% T.48%
5 00% .
0.00%

Munca Casinunca A veces Casisiempre Siempre

Nota. Elaboracion propia

De la tabla 10 y la figura 4: Las acciones del personal guardan relacion con los
objetivos estratégicos de los planes de largo plazo se obtuvo que el 19.63%
considera "Nunca", el 31.78% considera "Casi nunca", el 29.91% considera "A
veces", el 11.21% considera "Casi siempre" y el 7.48% considera "Siempre".
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Tabla 11 Rresultado estadistico descriptiva; Se utilizan diagndsticos situacionales para obtener
informacion sobre la situacién de la institucion

Resultado estadistico descriptiva; Se utilizan diagnésticos situacionales para

obtener informacion sobre la situacion de la institucion

c . . Porcentaje
recuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 16 14.95% 14.95%
Casi nunca 27 25.23% 40.19%
A veces 32 29.91% 70.09%
Casi siempre 17 15.89% 85.98%
Siempre 15 14.02% 100.00%
Total 107 100%

Nota: Elaboracion propia.

Fl g U ra 5 Se utilizan diagnésticos situacionales para obtener informacién sobre la situacion de la institucion

Se utilizan diagnésticos situacionales para obtener informacion sobre la

situacion de la institucion

35.00%
20.01%
30.00%
25.23%

25.00%
20.00%
15.00% ]
10.00%

5.00%

0.00%

Nunca Casi munca A veces Casisiempre Siempre

Nota. Elaboracién propia

De la tabla 11 y la figura 5: Se utilizan diagndsticos situacionales para obtener
informacion sobre la situacién de la institucion se obtuvo que el 14.95%
considera "Nunca", el 25.23% considera "Casi nunca", el 29.91% considera "A

veces", el 15.89% considera "Casi siempre" y el 14.02% considera "Siempre".
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Tabla 12 Rresultado estadistico descriptiva: Se realiza un andlisis de puestos de trabajo segun necesidades
por tipo de proyecto o cargo a desempefiar

Resultado estadistico descriptiva: Se realiza un analisis de puestos de trabajo

segun necesidades por tipo de proyecto o cargo a desempeniar

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Nunca 17 15.89% 15.89%
Casi nunca 29 27.10% 42.99%
A veces 36 33.64% 76.64%
Casi siempre 19 17.76% 94.39%
Siempre 6 5.61% 100.00%

Total 107 100%

Nota: Elaboracion propia.

Fl g U I’a 6 Se realiza un andlisis de puestos de trabajo segtin necesidades por tipo de proyecto o cargo a desempefiar

Se realiza un andlisis de puestos de trabajo segun necesidades por tipo de

proyecto o cargo a desempefiar

40.00%

35 00% 33.64%

30.00% 27.10%

25.00%

20.00% 15.805% 17.76%

15.00%

10.00% I 5 51%
5.00%
0.00% -

Nunca Casi nunca A veces Casisiempre Siempre

Nota. Elaboracion propia

De la tabla 12 y la figura 6: Se realiza un analisis de puestos de trabajo segun
necesidades por tipo de proyecto o cargo a desempefiar, se obtuvo que el
15.89% considera "Nunca", el 27.10% considera "Casi nunca", el 33.64%
considera "A veces", el 17.66% considera "Casi siempre" y el 5.61% considera

"Siempre".
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Tabla 13 Rresultado estadistico descriptiva: Se tiene actualizado el sistema de informacién de personal
permanente

Resultado estadistico descriptiva: Se tiene actualizado el sistema de informacion

de personal permanente

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Nunca 17 15.89% 15.89%
Casi nunca 33 30.84% 46.73%
A veces 21 19.63% 66.36%
Casi siempre 19 17.76% 84.11%
Siempre 17 15.89% 100.00%

Total 107 100%

Nota: Elaboracién propia.

Fl g U I’a 7 Se tiene actualizado el sistema de informacion de personal permanente

Se tiene actualizado el sistema de informacion de personal permanente

35.00%
30.84%
30.00%
25.00%
12 63%
20.00% 17.76%
15 899% 15 Bo%
15.00%
10.00%
5.00%
0.00%
Nunca Casi nunca A veces Casisiempre Siempre

Nota. Elaboracion propia

De la tabla 13 y la figura 7: Se tiene actualizado el sistema de informacién de
personal permanente, se obtuvo que el 15.89% considera "Nunca", el 30.84%
considera "Casi nunca”, el 19.63% considera "A veces", el 17.76% considera

"Casi siempre" y el 15.89% considera "Siempre".
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Tabla 14 Rresultado estadistico descriptiva: Las pruebas de seleccién de personal son oportunas

Resultado estadistico descriptiva: Las pruebas de seleccién de personal son

oportunas
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 5 4.67% 4.67%
Casi nunca 28 26.17% 30.84%
A veces 41 38.32% 69.16%
Casi siempre 25 23.36% 92.52%
Siempre 8 7.48% 100.00%
Total 107 100%
Nota: Elaboracién propia.
Figura 8 vas pruevas de seieccion de personal son oportunas
Las pruebas de seleccion de personal son oportunas

45.00%

40.00% 38.32%

35.00%

30.00% 26.17%

25.00% 23.38%

20.00%

15.00%

10.00% aETe 7.48%
5.00% .
0.00% -

Nunca Casinunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. Elaboracion propia

De la tabla 14 y la figura 8: Las pruebas de seleccion de personal son oportunas,

se obtuvo que el 4.67% considera "Nunca", el 26.17% considera "Casi nhunca”,

el 38.32% considera "A veces", el 23.36% considera "Casi siempre" y el 7.48%

considera "Siempre".
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Tabla 15 Rresultado estadistico descriptiva: Las pruebas contienen condiciones o requisitos necesarios
para los puestos de trabajo

Resultado estadistico descriptiva: Las pruebas contienen condiciones o

requisitos necesarios para los puestos de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Nunca 13 12.15% 12.15%
Casi nunca 20 18.69% 30.84%
A veces 35 32.71% 63.55%
Casi siempre 31 28.97% 92.52%
Siempre 8 7.48% 100.00%

Total 107 100%

Nota. Elaboracion propia

Fl g U ra 9 Las pruebas contienen condiciones o requisitos necesarios para los puestos de trabajo

Las pruebas contienen condiciones o requisitos necesarios para los puestos de

trabajo

35.00% 32.71%

30.00% 28.97%

25.00%

20.00% 18.65%

15.00% 17 158

100005 TAB%
5.00% I l
0.00%

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. Elaboracion propia

De la tabla 15 y la figura 9: Las pruebas contienen condiciones o requisitos
necesarios para los puestos de trabajo, se obtuvo que el 12.15% considera
"Nunca”, el 18.69% considera "Casi nunca", el 32.71% considera "A veces", el

28.97% considera "Casi siempre" y el 7.48% considera "Siempre".

51



Tabla 16 Rresultado estadistico descriptiva: Las entrevistas estan dirigidas y estructuradas de manera tal
que permite seleccionar alos mejores candidatos

Resultado estadistico descriptiva: Las entrevistas estan dirigidas y estructuradas

de manera tal que permite seleccionar a los mejores candidatos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 4 3.74% 3.74%
Casi nunca 29 27.10% 30.84%
A veces 31 28.97% 59.81%
Casi siempre 25 23.36% 83.18%
Siempre 18 16.82% 100.00%
Total 107 100%

Nota. Elaboracion propia

Fl g U I’a 10 Las entrevistas estan dirigidas y estructuradas de manera tal que permite seleccionar alos mejores candidatos

Las entrevistas estan dirigidas y estructuradas de manera tal que permite

seleccionar a los mejores candidatos

35.00%
20.00% 77 10% 2B.97%
95 D% 23.36%
20.00% 16.82%
15.00%
10.00%

& 00% 3.74%

0.00% -

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. Elaboracién propia

De la tabla 16 y la figura 10: Las entrevistas estan dirigidas y estructuradas de
manera tal que permite seleccionar a los mejores candidatos, se obtuvo que el
3.74% considera "Nunca", el 27.10% considera "Casi nunca", el 28.97%
considera "A veces", el 23.36% considera "Casi siempre" y el 16.82% considera
"Siempre".
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Tabla 17 Rresultado estadistico descriptiva: Las entrevistas contienen temas y preguntas que estan
relacionadas con el puesto de trabajo a ocupar

Resultado estadistico descriptiva: Las entrevistas contienen temas y preguntas

que estan relacionadas con el puesto de trabajo a ocupar

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 8 7.48% 7.48%
Casi nunca 24 22.43% 29.91%
A veces 30 28.04% 57.94%
Casi siempre 28 26.17% 84.11%
Siempre 17 15.89% 100.00%
Total 107 100%

Nota. Elaboracion propia

Fl g U ra 11 Las entrevistas contienen temas y preguntas que estan relacionadas con el puesto de trabajo a ocupar

Las entrevistas contienen temas y preguntas que estan relacionadas con el

puesto de trabajo a ocupar

30.00% 28.04% 26.17%
25.00% 22.43%
20.00% 15 89%
15.00%
10.00% 7.48%

5.00% .

0.00%

Munca Casi nunca A veres Casisiempre Siempre

Nota. Elaboracién propia

De la tabla 17 y la figura 11: Las entrevistas contienen temas y preguntas que
estan relacionadas con el puesto de trabajo a ocupar, se obtuvo que el 7.48%
considera "Nunca", el 22.43% considera "Casi nunca", el 28.04% considera "A
veces", el 26.17% considera "Casi siempre" y el 15.89% considera "Siempre".
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Tabla 18 Rresultado estadistico descriptiva: Los trabajadores pasan por un proceso de induccion o
adecuacion al cargo con el puesto de trabajo a ocupar

Resultado estadistico descriptiva: Los trabajadores pasan por un proceso de

induccion o adecuacion al cargo con el puesto de trabajo a ocupar

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 10 9.35% 9.35%
Casi nunca 14 13.08% 22.43%
A veces 33 30.84% 53.27%
Casi siempre 25 23.36% 76.64%
Siempre 25 23.36% 100.00%
Total 107 100%

Nota. Elaboracion propia

Fl g U I’a 12 Los trabajadores pasan por un proceso de induccién o adecuacion al cargo con el puesto de trabajo a ocupar

Los trabajadores pasan por un proceso de induccién o adecuacion al cargo con

el puesto de trabajo a ocupar

#5.00% 30.84%
30.00%
75.00% 23.36% 23.36%
20.00%
15.00% R 13.08%
10.00%

5.00% . I

0.00%

Munca Casi nunca A veces Casisiempre Siempre

Nota. Elaboracion propia

De latabla 18 y la figura 12: Los trabajadores pasan por un proceso de induccion
0 adecuacion al cargo con el puesto de trabajo a ocupar, se obtuvo que el 9.35%
considera "Nunca", el 13.08% considera "Casi nunca", el 30.84% considera "A
veces", el 23.36% considera "Casi siempre" y el 23.36% considera "Siempre".
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Tabla 19 Rresultado estadistico descriptiva: Se utiliza la ayuda profesional o memorizacién para desarrollar
capacidades en resolucion de problemas, habilidades sociales, flexibilidad, adaptabilidad, etc.

Resultado estadistico descriptiva: Se utiliza la ayuda profesional o memorizacion
para desarrollar capacidades en resolucion de problemas, habilidades sociales,
flexibilidad, adaptabilidad, etc.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 7 6.54% 6.54%
Casi nunca 22 20.56% 27.10%
A veces 40 37.38% 64.49%
Casi siempre 21 19.63% 84.11%
Siempre 17 15.89% 100.00%
Total 107 100%
Nota. Elaboracion propia
Figura 13 <o — e resclusin ceproblamas,haiidades saise,

Se utiliza la ayuda profesional o memaorizacion para desarrollar capacidades en

resolucion de problemas, habilidades sociales, flexibilidad, adaptabilidad, etc.

40.00% 37.38%
30.00%
20.56% 19.63%
20.00% 15.85%
0.00% -
Munca Casinunca A weres Casisiempre Siempre

Nota. Elaboracién propia

De la tabla 19 y la figura 13: Se utiliza la ayuda profesional o0 memorizacion para
desarrollar capacidades en resolucion de problemas, habilidades sociales,
flexibilidad, adaptabilidad, etc., se obtuvo que el 6.54% considera "Nunca", el
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20.56% considera "Casi nunca", el 37.38% considera "A veces", el 19.63%
considera "Casi siempre" y el 15.89% considera "Siempre".

Tabla 20 Rresultado estadistico descriptiva: Se informa al nuevo personal de cédmo sera evaluado en su
desemperfio

Resultado estadistico descriptiva: Se informa al nuevo personal de cédmo sera

evaluado en su desemperio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Nunca 14 13.08% 13.08%
Casi nunca 23 21.50% 34.58%
A veces 24 22.43% 57.01%
Casi siempre 32 29.91% 86.92%
Siempre 14 13.08% 100.00%

Total 107 100%

Nota. Elaboracién propia

Fl g U ra 14 Se informa al nuevo personal de como seré evaluado en su desempefio

Se informa al nuevo personal de cédmo sera evaluado en su desempefio

40.00%
28.51%
30.00%
" 71 50% 22.43%

s
20.00% 13.08% 13.08%

0.00%
MNunca Casi nunca & weces Casisiempre Siempre

Nota. Elaboracion propia

De latabla 20y la figura 14: Se informa al nuevo personal de como sera evaluado
en su desempefio, se obtuvo que el 13.08% considera "Nunca", el 21.50%
considera "Casi nunca", el 22.43% considera "A veces", el 29.91% considera

"Casi siempre" y el 13.08% considera "Siempre".
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Tabla 21 Rresultado estadistico descriptiva: Los trabajadores participan en los programas de desarrollo de
capacidades y habilidades

Resultado estadistico descriptiva: Los trabajadores participan en los programas

de desarrollo de capacidades y habilidades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 5 4.67% 4.67%
Casi nunca 25 23.36% 28.04%
A veces 35 32.71% 60.75%
Casi siempre 30 28.04% 88.79%
Siempre 12 11.21% 100.00%
Total 107 100%

Nota. Elaboracion propia

Fl g U I’a 15 Los trabajadores participan en los programas de desarrollo de capacidades y habilidades

Los trabajadores participan en los programas de desarrollo de capacidades y
habilidades

40.00%
32.71%
30.00% 73 365 28.04%
20.00%
11.21%
10.00% 4.67% .
0.00% -
Munca Casimunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. Elaboracién propia

De la tabla 21 y la figura 15: Los trabajadores participan en los programas de
desarrollo de capacidades y habilidades, se obtuvo que el 4.67% considera
"Nunca", el 23.36% considera "Casi nunca", el 32.71% considera "A veces", el

28.04% considera "Casi siempre" y el 11.21% considera "Siempre".
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Tabla 22 Rresultado estadistico descriptiva: Se diagnostican las necesidades en los puestos de trabajo

para la capacitacién
Resultado estadistico descriptiva: Se diagnostican las necesidades en los

puestos de trabajo para la capacitacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 16 14.95% 14.95%
Casi nunca 18 16.82% 31.78%
A veces 39 36.45% 68.22%
Casi siempre 27 25.23% 93.46%
Siempre 7 6.54% 100.00%
Total 107 100%

Nota. Elaboracion propia

Fl g U ra 16 Se diagnostican las necesidades en los puestos de trabajo para la capacitacion

Se diagnostican las necesidades en los puestos de trabajo para la capacitacion

40.00% 36.45%
30.00% 25.23%
20.00% 14.65% 16.82%
10.00% I I 6.34%
0.00% -
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Sempre

Nota. Elaboracion propia

De la tabla 22 y la figura 16: Se diagnostican las necesidades en los puestos de
trabajo para la capacitacion, se obtuvo que el 14.95% considera "Nunca", el
16.82% considera "Casi nunca”, el 36.45% considera "A veces", el 25.33%

considera "Casi siempre" y el 6.54% considera "Siempre".
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Tabla 23 Rresultado estadistico descriptiva: La capacitacion cumple con las expectativas de los

trabajadores

Resultado estadistico descriptiva: La capacitacion cumple con las expectativas

de los trabajadores

Frecuencia
Nunca 18
Casi nunca 19
A veces 38
Casi siempre 20
Siempre 12
Total 107

Porcentaje

16.82%
17.76%
35.51%
18.69%
11.21%
100%

Porcentaje
acumulado

16.82%
34.58%
70.09%
88.79%
100.00%

Nota. Elaboracion propia

Figura 17 La capacitacién cumple con las expectativas de los trabajadores

La capacitacion cumple con las expectativas de los trabajadores

40.00%
35.00%
30.00%
25.00%

20.00% 16.62% 17.76%

3551%

18.65%

15.00% 11.21%
10.00%
5.00% l
0.00%

Munca Casi nunca

Nota. Elaboracion propia

& veces

Casi siempre Siempre

De la tabla 23 y la figura 17: La capacitaciobn cumple con las expectativas de los

trabajadores, se obtuvo que el 16.82% considera "Nunca", el 17.76% considera

"Casi nunca", el 35.51% considera "A veces", el 18.69% considera "Casi

siempre" y el 11.21% considera "Siempre".
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Tabla 24 Rresultado estadistico descriptiva: Se motiva permanentemente al trabajador a través de
incentivos econémicos, reconocimientos, actividades recreativas, etc.

Resultado estadistico descriptiva: Se motiva permanentemente al trabajador a

través de incentivos econdmicos, reconocimientos, actividades recreativas, etc.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 6 5.61% 5.61%
Casi nunca 15 14.02% 19.63%
A veces 31 28.97% 48.60%
Casi siempre 29 27.10% 75.70%
Siempre 26 24.30% 100.00%
Total 107 100%

Nota. Elaboracion propia

Fl g U ra 18 Se motiva permanentemente al trabajador a través de incentivos econémicos, reconocimientos, actividades recreativas, etc.

Se motiva permanentemente al trabajador a través de incentivos econémicos,

reconocimientos, actividades recreativas, etc.

35.00%
30.00% 28.57% 27.10%
24 30%
25.00%
20.00%
15.00% 14.02%
10.00% & 619
5.00% .
0.008%
Munca Casi nunca A veces Casisiempre Siempre

Nota. Elaboracién propia

De la tabla 24 y la figura 18: Se motiva permanentemente al trabajador a través
de incentivos econdmicos, reconocimientos, actividades recreativas, etc., se
obtuvo que el 5.61% considera "Nunca”, el 14.02% considera "Casi nunca", el
28.97% considera "A veces", el 27.10% considera "Casi siempre" y el 24.30%

considera "Siempre".
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Tabla 25 Rresultado estadistico descriptiva: Se utiliza incentivos y un adecuado sueldo que responde a sus

expectativas profesionales
Resultado estadistico descriptiva: Se utiliza incentivos y un adecuado sueldo que

responde a sus expectativas profesionales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 9 8.41% 8.41%
Casi nunca 15 14.02% 22.43%
A veces 25 23.36% 45.79%
Casi siempre 25 23.36% 69.16%
Siempre 33 30.84% 100.00%
Total 107 100%

Nota. Elaboracion propia

Fl g U ra 19 Se utilizaincentivos y un adecuado sueldo que responde a sus expectativas profesionales
Se utiliza incentivos y un adecuado sueldo que responde a sus expectativas

profesionales

00 30.84%
30.00%
75 D0% 23.36% 23.36%
20.00%
14.02%

15.00%
10.00% B.41%

5.00% .

0.005%

Nunca Casi nunca A veces Casisiempre Siempre

Nota. Elaboracion propia

De la tabla 25 y la figura 19: Se utiliza incentivos y un adecuado sueldo que
responde a sus expectativas profesionales, se obtuvo que el 8.41% considera
"Nunca”, el 14.02% considera "Casi nunca", el 23.36% considera "A veces", el

23.36% considera "Casi siempre" y el 30.84% considera "Siempre".
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Tabla 26 Rresultado estadistico descriptiva: Las personas con quien trabaja poseen caracteristicas que
usted esperaba encontrar

Resultado estadistico descriptiva: Las personas con quien trabaja poseen

caracteristicas que usted esperaba encontrar

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 9 8.41% 8.41%
Casi nunca 20 18.69% 27.10%
A veces 44 41.12% 68.22%
Casi siempre 23 21.50% 89.72%
Siempre 11 10.28% 100.00%
Total 107 100%

Nota. Elaboracion propia

Fl g U ra 20 Las personas con quien trabaja poseen caracteristicas que usted esperaba encontrar

Las personas con quien trabaja poseen caracteristicas que usted esperaba

encontrar
50.00%
41.12%
40.00%
30.00%
18 69% 21.50%
20.00%
10.28%
0.00% .
Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. Elaboracion propia

De la tabla 26 y la figura 20: Las personas con quien trabaja poseen
caracteristicas que usted esperaba encontrar, se obtuvo que el 8.41% considera
"Nunca", el 18.69% considera "Casi nunca", el 41.12% considera "A veces", el

21.50% considera "Casi siempre" y el 10.28% considera "Siempre".
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Tabla 27 Rresultado estadistico descriptiva: Cuenta con todos los recursos para realizar las labores
cotidianas

Resultado estadistico descriptiva: Cuenta con todos los recursos para realizar

las labores cotidianas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 10 9.35% 9.35%
Casi nunca 19 17.76% 27.10%
A veces 36 33.64% 60.75%
Casi siempre 25 23.36% 84.11%
Siempre 17 15.89% 100.00%
Total 107 100%

Nota. Elaboracion propia

Fl g U ra 21 Cuenta con todos los recursos para realizar las labores cotidianas

Cuenta con todos los recursos para realizar las labores cotidianas

40.00%
35, 0% 33.64%
30.00%
IC 00% 23.36%
17.76%
20.00% 15 BOo%
15.00%
0_35%
10.00%
5.00% l
0.00%
Munca Casinunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. Elaboracion propia

De la tabla 27 y la figura 21: Cuenta con todos los recursos para realizar las
labores cotidianas, se obtuvo que el 9.35% considera "Nunca", el 17.76%
considera "Casi nunca”, el 33.64% considera "A veces", el 23.36% considera
"Casi siempre" y el 15.89% considera "Siempre".
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CAPITULO V DISCUSION

La hipotesis especifica general “La gestion del talento humano influye
directamente en el sistema de fiscalizacion tributaria del impuesto predial en la
municipalidad provincial de Satipo, 2020”, quedo aceptada con el valor de la
correlacion de Pearson de 0.639, este resultado discute con lo planteado por
Rodriguez (2017) quien demostré que la gestién del talento humano y el
desempefio laboral influian en los colaboradores de un centro de salud, y que
los indicadores como los procesos de incorporar, capacitar, evaluar e incentivar
tenian un efecto directo en el desempenio laboral; por lo tanto, puedo expresar la
influencia de la gestion del talento humano y del sistema de fiscalizacion
tributaria del impuesto predial es significativa en la municipalidad provincial de
Satipo.

La hipotesis especifica 1 “El reclutamiento de personal influye directa y
significativamente en el sistema de fiscalizacion tributaria del impuesto predial
de la municipalidad provincial de de Satipo, 2020 fue aceptada al obtenerse el
coeficiente de Pearson de 0.647, asemejandose al planteamiento de
Zagastizabal (2018) quien demostr6 mediante el tau B con el valor de 0.653 por
lo cual aseveraba en que el administrar el talento humano se relacionaba
directamente con el desempefio laboral, por lo tanto, puedo expresar que el
reclutamiento de personal influye directa y significativamente en el sistema de
fiscalizacion tributaria de la municipalidad provincial de Satipo, 2020.

La hipdtesis especifica 2 “La seleccidon de personal influye directa y
significativamente en el sistema de fiscalizacion tributaria del impuesto predial
en la municipalidad provincial de Satipo, 2020”, quedo aceptada al obtenerse la

correlacion de Pearson de 0.672. Los resultados discuten con lo planteado por
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Escobar, J (2017). quien concluyo que el gestionar el talento humano
presentaba una relacion directa con la productividad en una empresa agraria,
recomendando el cumplimiento de las normas y reglamentos laborales, y la
gestion del talento humano mejora con el desarrollo de programas de
capacitacién, por lo tanto, puedo expresar la influencia de la seleccion de
personal en el sistema de fiscalizacion tributaria del impuesto predial en la
municipalidad provincial de Satipo.

La hipdtesis especifica 3 “La incorporacién de personal influye directa y
significativamente en el sistema de fiscalizacion tributaria del impuesto predial
en la municipalidad provincial de Satipo, 2020”, quedo aceptada al obtenerse la
correlacion de Pearson de 0.520. Los resultados coinciden con lo planteado por
Ferreira (2016) quien concluyo que se evidencié que al no existir procesos
estructurados y documentados en funcion del talento humano generaba
dificultad en la gestion y desarrollo de personal, por lo que puedo expresar que
la incorporacién de personal influye directa y significativamente en el sistema de
fiscalizacion tributaria en el impuesto predial de la municipalidad provincial de
Satipo.

La hipotesis especifica 4 “La capacitacion del personal influye directa y
significativamente en el sistema de fiscalizacion tributaria del impuesto predial
de la municipalidad provincial de Satipo, 2020”, quedo aceptada al obtenerse la
correlacion de Pearson de 0.748, el resultado se asemeja al estudio de Alava y
Gbomez (2016) concluyeron la influencia de los subsistemas de talento humano
y el desempefio laboral en los colaboradores de una entidad gubernamental,
pero evidencio una insatisfaccion en el clima laboral, en evaluar el desempefio y

la evaluacion de los conocimientos institucionales y técnicos debido a las
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deficiencias durante la seleccion, capacitacion y la compensacion, por lo tanto,
puedo expresar que existe influencia de la capacitacion de personal y el sistema
de fiscalizacion tributaria en el municipio provincial de Satipo.

La hipdtesis especifica 5 “La retencion del personal influye directa y
significativamente en el sistema de fiscalizacion tributaria de la municipalidad
provincial de Satipo, 2020” fue aceptada mediante la correlacion de Pearson de
0.774, este discute con lo estudiado por Casahuilca (2016) el mobbing se
relacionaba con el desemperio laboral en los trabajadores de un centro de salud,
donde a mayor acoso laboral menor desempefio por lo que se encuentra
inversamente relacionada y de significancia, por lo que puedo expresar que
existe influencia directa y significativa entre la retencion de personal y el sistema

de fiscalizacion tributaria en la municipalidad provincial de Satipo, 2020.
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CONCLUSIONES

Las conclusiones de la investigacion fueron las siguientes:

1. La hipdtesis general “La gestion del talento humano influye directamente
en el sistema de fiscalizacién tributaria del impuesto predial de la Munici-
palidad Provincial de Satipo, 2020”, quedo aceptada al obtenerse la in-
fluencia positiva considerable de Pearson de 0.639.

2. La hipétesis especifica 1 “El reclutamiento de personal influye directa y
significativamente en el sistema de fiscalizacién tributaria del impuesto pre-
dial en la Municipalidad provincial de Satipo, 2020”, quedo aceptada al ob-
tenerse la influencia positiva considerable de Pearson de 0.647.

3. La hipdtesis especifica 2 “La seleccion de personal influye directa y signi-
ficativamente en el sistema de fiscalizacion tributaria del impuesto predial
de la Municipalidad Provincial de Satipo, 2020”, quedo aceptada al obte-
nerse la influencia positiva considerable de Pearson de 0.672.

4. La hipétesis especifica 3 “La incorporacién de personal influye directa y
significativamente en el sistema de fiscalizacion tributaria del impuesto pre-
dial de la Municipalidad Provincial de Satipo, 2020” quedo aceptada al ob-
tenerse la influencia positiva considerable de Pearson de 0.520.

5. La hipotesis especifica 4 “La capacitacion de personal influye directa y sig-
nificativamente en el sistema de fiscalizacion tributaria del impuesto predial
en la Municipalidad Provincial de Satipo, 2020”, quedo aceptada al obte-
nerse la influencia positiva considerable de Pearson de 0.748.

6. La hipotesis especifica 5 “La retencién de personal influye directa y signifi-

cativamente en el sistema de fiscalizacion tributaria del impuesto predial
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de la Municipalidad Provincial de Satipo 2020”, quedo aceptada al obte-

nerse la influencia positiva muy fuerte de Pearson de 0.774.
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RECOMENDACIONES
Realizar talleres trimestrales bajo la responsabilidad del departamento de
recursos humanos con el fin de mejorar los indicadores de gestion de re-
cursos humanos como el valor afiadido humano (HEVA), siendo temas
como ensefar técnicas para relajarse, como solucionar problemas vy el
fortalecimiento de habilidades blandas que permitira la mejora del clima
institucional en la municipalidad.
Desarrollar y realizar el disefio y ejecucién de talleres para todos los cola-
boradores con la finalidad que conozcan la misién, vision, objetivos, valo-
res, reglas, beneficios, etc. de la municipalidad provincial de Satipo afian-
zando la comunicacién interna y el compromiso del colaborador con la
organizacion.
Aceptar convenios con las diversas universidades nacionales y privadas
gue ofertan el programa de estudios de recursos humanos con el fin que
los alumnos puedan efectuar practicas pre profesionales en la municipali-
dad las cuales pueden ser de manera virtual o semipresencial.
La municipalidad provincial de Satipo debe tomar a la conciencia del pro-
ceso de fiscalizacion tributaria como una variable importante dentro de
sus objetivos de gestion institucional, y debe implementar politicas de res-
ponsabilidad funcional en el crecimiento de la presion tributaria por el im-
puesto predial.
La sub gerencia de fiscalizacion tributaria de la municipalidad provincial

de Satipo debe implementar nuevas estrategias de sensibilizacion en los
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contribuyentes devaluadores o evasores del impuesto predial que ayuda-
ria la reduccion de la evasion del impuesto predial y significaria el incre-
mente mas la recaudacion del impuesto predial.

Fortalecer la Subgerencia de Catastro Urbano, para implementar un Plan
Catastral de actualizacién que permita detectar de manera idonea a los

contribuyentes duefios de predios.
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ANEXO

Anexo 1: Validacion de expertos

SGESTIOMN DEL TALENTO HUMAMO EM EL SISTEMA DE INFORMACION % SU INCIDEMCIA
EM LA FISCALIZACION TRIBUTARIA DEL IMFUESTC FREDIAL EN LA MUNICIFALIDAD DE
SATIPO - 2020 SANTIAGD CORDOWVA QUISPE

ANEXO: VALIDACION DE GUIA DE DOCUMENTOS
Informe de juicio de Experto sobre Guia de Documentos

I.- DATOS GEMNERALES:

= Titulo de la Investigacion: "GESTION DEL TALENTO HUMANDO EM EL SISTEMA DE

INFORMACION % SU INCIDEMCIA EM LA FISCALIZACION TRIBUTARIA DEL IMPUESTO

FPREDIAL EM LA MUNICIPALIDAD DE SATIPO - 20207

= Apellidos y Mombres del Experto: Mg. MIGUEL ANGEL NINAMANGO GUEVARA

- Grado Academico: Magister en Gestion Publica

- Cargo desempenado: Ex Gerente de Servicios Publicos de la Municipalidad Provincial de
Huancayo

= Autor de la Guia: SANTIAGD CORDOVA QUISPE

IL.- ASPECTOS DE VALIDACION
Muy deficiente (1) Deficiente (2); Acepiable (3); Buena (4); Excelente (5)

CRITERIOS INDICADDRES 11213 (4 |5

CLARIDAD El texto esta formulado con lenguaje apropiado, x
es decir libre de ambigledades.

OB JETIWVIDWAD La informacicn permitird mensurar las variables x
en todas sus dimensones & indicadores, en sus
aspectos conceptuales y operacicnales.

ACTUALIDAD El texto evidencia vigencia, acorde con el ¥
conocimients cientifico, tecnoldégico v legal.

ORGAMIZACION Los planteamientos traducen organicidad logica, by
en concordancia con el problema de
investigacion, de manera gue permitan hacer
abstracciones e inferencias en funcién a los
problemas y objetivos de la Investigacion.

SUFICIENCIA Los ltems del Instrumento expresan suficiencia =
en cantidad y calidad.

INTENCIOMALIDAD | Las fuentes de la investigacion evidencian ser 4

adecuadas para el examen de contenido y
mensuracion de las evidencias imherentes

CONSISTENCIA La informacicon gue se obiendra de las fuentes x
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DMI: 20025227
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Anexo 2

Instrumento de investigacion

INSTRUCCIONES

La presente técnica tiene como finalidad recabar informacién relacionada con la
investigacion. La gestion del talento humano influye directamente en el sistema de
informacién vy fiscalizacién tributaria del impuesto predial municipalidad provincial de
Satipo, 2020. En las preguntas que a continuacion se presentan, sirvase elegir una

alternativa, marcando para tal fin con un aspa (x). Esta técnica es, anénima y se le

agradece su colaboracién.

ENCUESTA

INSTRUMENTO: VARIABLE “GESTION DEL TALENTO HUMANO”

los planes de largo plazo.

Codigo Categoria Puntaje
S Siempre 5
CS Casi siempre 4
AV A veces 3
CN Casi nunca 2
N Nunca 1
ESCALA
N° Dimensiones cs AV | CN
RECLUTAMIENTO
1 Las acciones del personal guardan relacion con los objetivos estratégicos de

Se utilizan diagnésticos situacionales para obtener informacion sobre la
situacidn de la institucion.

Se realiza un analisis de puestos de trabajo segun necesidades por tipo de
proyecto o cargo a desempefiar

4 Se tiene actualizado el sistema de informacidn de personal permanente.

SELECCION

5 | Las pruebas de seleccién de personal son oportunas.

6 |trabajo

Las pruebas contienen condiciones o requisitos necesarios para los puestos de

Las entrevistas estan dirigidas y estructuradas de manera tal que permite
7 | seleccionar a los mejores candidatos

8 | Las entrevistas contienen temas y preguntas que estan relacionadas con el
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puesto de trabajo a ocupar.

INCORPORACION

Los trabajadores pasan por un proceso de induccién o adecuacion al cargo

2 antes de iniciar sus labores.
Se utiliza la ayuda profesional o memorizacidn para desarrollar capacidades

10 |&n resolucion de problemas, habilidades sociales, flexibilidad, adaptabilidad,
etc.

11 Se informa al nuevo personal de como sera evaluado en su desempefio.

CAPACITACION

12 Los trabajadores participan en los programas de desarrollo de capacidades y
habilidades.

13 Se diagnostican las necesidades en los puestos de trabajo para la
capacitacion.

14 | La capacitacion cumple con las expectativas de los trabajadores.

RETENCION

15 Se motiva permanentemente al trabajador a través de incentivos econdmicos,
reconocimientos, actividades recreativas, etc.

16 Se utiliza incentivos y un adecuado sueldo que responde a sus expectativas
profesionales

17 Las personas con quien trabaja poseen caracteristicas que usted esperaba
encontrar.

18 Cuenta con todos los recursos para realizar sus labores cotidianas.
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INSTRUMENTO: VARIABLE “GESTION DE SISTEMA DE INFORMACION”

Codigo Categoria Puntaje
S Siempre 5
CS Casi siempre 4
AV A veces 3
CN Casi nunca 2
N Nunca 1
ESCALA
N° Dimensiones S Cs AV CN
DISENO

El sistema de informacién de la municipalidad esta disefiado para
satisfacer los requerimientos funcionales de informacion de la
Gerencia General y de todos los departamentos en forma opor-
tuna y confiable

La municipalidad esta actualizada en materia de nuevos desarro-
2 | llos en programas y equipos de cdmputo y tiene el personal ca-
pacitado para manejarlos

El disefio técnico y funcional del sistema responde a las necesi-
3 | dades de informacién de la municipalidad y es éptimo con rela-
cion al tiempo y seguridad

IMPLEMENTACION

Se generan y archivan adecuadamente los documentos de so-
4 | porte (comprobantes de egreso, recibo de caja, facturas, etc.) en
las diferentes areas de la municipalidad

La captura de informacidn genera operaciones simultaneas en las
5 | diferentes dreas de la municipalidad evitando la doble digitaliza-
cién de las transacciones en los diferentes sistemas

MANTENIMIENTO

Cémo politica, la municipalidad realiza sistematicamente copias
de respaldo (back-ups) de sus archivos mas importantes y los al-
macena en sitios seguros

Existen procedimientos de contingencia, manuales o automati-
7 | zados, en caso de pérdidas de fluido eléctrico o fallas en el
equipo de proceso

La informacién generada por el sistema es confiable, oportuna,
claray util y es usada para la toma de decisiones

La gerencia ha tenido reportes que indiquen el tipo de datos re-
queridos para el proceso de toma de decisiones
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Anexo 3: Matriz de consistencia

GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL SISTEMA DE INFORMACION Y FISCALIZACION TRIBUTARIA DEL IMPUESTO PREDIAL
MUNICIPALIDAD DE SATIPO- 2020

Problema Objetivo Hipodtesis Independientes | Dependientes Metodologia
; A ] B Tipo de
¢be que manera la)n.ioinar que la gestion || ion del tal /pode
gestion ~ del talento del talento humano incide a_gestion el taenio Investigacion:
humano influye en el) =™ 0™ 0 - e gﬁgﬁgﬁeme en'”ﬂ“y; cuantitativa
i i id . ., ) L L Sistema de | Disefio: no
slstelrpa de mforrt'n%mtony informacion y fiscalizacion | sistema de informacion y| Gestion del informacion y | experimental

General IScallzacion rbutana |y iy utaria - del impuesto | fiscalizacion tributaria del talento fiscalizacién P
del impuesto p_re.dlall en predial, municipalidad |impuesto predial en la| humano ributaria
la- municipalidad provincial de  Satipo, | municipalidad provincial
provincial de Satipo, 2020 de Satipo, 2020.
20207 '
Especificos
Poblacion: 107
¢De qué manera el . ) colaboradores
reclutamiento de Determinar de QUE | reclutamiento  de cumplen
ersonal influve en el |Manera el reclutamiento | personal influye directa y _ funciones de
tora de. informacion |d€ personal influye en el significativamente en el _|Sistemade | recaudacion,
de  la  fiscalizacion | SiStema de informacion de |sistema de fiscalizacion Reclutamiento | informacion y | fiscalizacion,
. . . la fiscalizacion tributaria |tributaria del impuesto| 9&personal |fiscalizacion |sistemas,
trlbut_arla del impuesto del impuesto predial, | predial en la tributaria contabilidad y
pred_lal,_ mummpahglad municipalidad provincial | municipalidad provincial tesoreria
provincial de Satipo, : de Satipo. 2020 municipalidad
de Satipo, 2020 € >atipo, L
20207 : provincial de
El Satipo
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E2

E3

E4

ES

cDe qué manera la
seleccion de personal
influye en el sistema de
informacién de la
fiscalizaciéon tributaria del
impuesto predial,
municipalidad provincial de
Satipo, 2020?

Determinar de qué manera
la seleccion de personal
influye en el sistema de

informacion de la
fiscalizacion tributaria del
impuesto predial,

municipalidad provincial de
Satipo, 2020

La seleccién de personal
influye directa y
significativamente en el
sistema de fiscalizacion
tributaria del impuesto
predial en la
municipalidad  provincial
de Satipo,2020

¢cDe  qué manera la
incorporacion de personal
influye en el sistema de
informacion de la
fiscalizacion tributaria del
impuesto predial,
municipalidad provincial de
Satipo, 2020?

Determinar de qué manera
la incorporacién de personal
influye en el sistema de
informacion de la
fiscalizacion tributaria del
impuesto predial,
municipalidad provincial de
Satipo, 2020.

La incorporacion  de
personal influye directa y
significativamente en el
sistema de fiscalizaciéon
tributaria del impuesto
predial en la
municipalidad  provincial
de Satipo, 2020

¢cDe  qué manera la
capacitacion de personal
influye en el sistema de
informacion de la
fiscalizacion tributaria del
impuesto predial,
municipalidad provincial de
Satipo, 2020?

Determinar de qué manera
la capacitacion de personal
influye en el sistema de

informacion de la
fiscalizacion tributaria del
impuesto predial,

municipalidad provincial de
Satipo, 2020

La capacitacion de
personal influye directa y
significativamente en el
sistema de fiscalizacion
tributaria del impuesto
predial en la
municipalidad  provincial
de Satipo, 2020

cDe qué manera la
retencibn de personal
influye en el sistema de
informacion de la
fiscalizacion tributaria del
impuesto predial,
municipalidad provincial de
Satipo, 2020?

Determinar de qué manera
la retenciébn de personal
influye en el sistema de
informacién de la
fiscalizacion tributaria del
impuesto predial,
municipalidad provincial de
Satipo, 2020

La retencion de personal
influye directa y
significativamente en el
sistema de fiscalizacion
tributaria del impuesto
predial en la
municipalidad  provincial
de Satipo, 2020

Seleccién de
personal

Incorporacién
de personal

Capacitacion
de personal

Retencion de
personal

Sistema de
informacion y
fiscalizaciéon

tributaria

Sistema de
informacion y
fiscalizaciéon
tributaria

Sistema de
informacion y
fiscalizacion
tributaria

Sistema de
informacion y
fiscalizaciéon
tributaria
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