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RESUMEN

La presente investigacion surge de la necesidad de descubrir la problematica que
presenta la Municipalidad Distrital de Patapo y de saber como se desarrolla la
gestidn del talento humano para dar respuesta a su desempefio laboral. El objetivo
fue determinar la relacién que existe entre la Gestion del talento humano y el
desemperio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo,
Chiclayo, 2020. Fue de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, nivel correlacional,
disefio no experimental y corte transversal. La muestra estuvo conformada por 108
trabajadores a los cuales se aplicé los cuestionarios de ambas variables con un
total de 36 items. Los resultados evidenciaron que la variable Gestion del Talento
humano se encuentra en un 100% en nivel medio y la variable desempefio laboral
se encuentra en nivel medio en un 25% y en nivel alto en un 75%. Se aplico la
prueba estadistica Rho de Spearman el cual mostré un coeficiente de correlacion
de 0.665, lo cual es valorado como correlacién positiva de mediana intensidad.
Concluyendo que si existe relacion entre la gestion del talento humano y el

desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020.

Palabras clave: gestion del talento humano, desempefio laboral, trabajadores,

municipalidad.
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ABSTRACT

The present investigation arises from the need to discover the problems presented
by the District Municipality of Patapo and to know how the management of human
talent is developed to respond to their work performance. The objective was to
determine the relationship that exists between the Management of human talent and
the work performance of workers in the District Municipality of Patapo, Chiclayo,
2020. It was a quantitative approach, descriptive, correlational level, non-
experimental design and cross-sectional . The sample consisted of 108 workers to
whom the questionnaires of both variables were applied with a total of 36 items. The
results showed that the Human Talent Management variable is 100% at a medium
level and the labor performance variable is at a 25% medium level and 75% at a
high level. The Spearman's Rho statistical test was applied, which showed a
correlation coefficient of 0.665, which is valued as a positive correlation of medium
intensity. Concluding that there is a relationship between the management of human

talent and job performance in the District Municipality of Patapo, Chiclayo, 2020.

Keywords: human talent management, job performance, workers, municipality.
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1.1 Realidad problemaética
1.1.1 Contexto Internacional

Carlos (2021) comenta que en su gran mayoria las empresas
Venezolanas no consideran importante invertir en programas de capacitacion ni en
practicas de seguridad y salud en el trabajo, a pesar de la crisis pandémica que se
atraviesa hoy en dia, lo que ha traido como consecuencia bajos niveles de
produccion y altos niveles de rotacion de personal. Debido a ello, es importante
seflalar que capacitar al personal es fundamental para fortalecer nuevos
conocimientos en los colaboradores y ellos conozcan qué si y qué no hacer
respetando las politicas de la empresa, como daba a entender Henry Ford “Algo
peor que capacitar a tu personal y que se vayan, es no haberlos capacitado y se
queden”; por su parte, la seguridad y salud en el trabajo le brinda al colaborador las
medidas necesarias para evitar algun hecho o reducir su gravedad, asi como
brindarle la proteccién y prevencion que necesita, mas aun en estos tiempos donde
nuestros talentos han estado expuestos al contagio del covid-19 y se han adaptado
a nuevas modalidades, por ello, debemos otorgarle todas las herramientas e
implementos de bioseguridad que necesitan para sentirse mas seguros Yy
comprometidos. El desarrollar programas de capacitacion y practicas de seguridad
y salud en el trabajo nos permite desarrollar y retener a nuestro personal y nos
garantizard contar con colaboradores alineados hacia un mismo fin, de modo tal
que ellos trabajen en mira a la visidbn organizacional garantizando un buen

desemperio laboral.

Infer (2020) manifiesta que en una gran parte de las areas de gestion del
talento humano (en adelante GTH) en las empresas Espafiolas, consideran a la
persona como un recurso mas encomendandole tareas y metas solo con el
propésito de generar produccion ocasionando que su desempeiio laboral se torne
limitado; por ello, es fundamental que para lograr los objetivos organizacionales, las
empresas se basen en una vision actual donde se ubica a la persona en el centro
de cada estrategia ya que su desempeio es fundamental para lograr los objetivos
organizacionales y deben preocuparse mas en atraerlas, ayudarlas en su

desarrollo, motivarlas y de tal manera que esto contribuya a retenerlas; hacerles
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saber que su trabajo y desenvolvimiento es muy importante tanto para su desarrollo
profesional como personal, generar en ellas un buen clima laboral, el trabajo en
equipo, con una vision compartida y de esa forma los talentos vayan en una misma
direccion. Se observa que ante una mala GTH, hay un mal desempefio laboral,
siendo lo contrario que, si hubiera una buena GTH, los colaboradores se

desempeiiarian mejor.

Sanchez (2018) comenta que en muchas de las empresas Mexicanas los
colaboradores sufren accidentes, se sienten desanimados y se vuelven ausentes
al trabajo puesto que no se les brinda la seguridad necesaria, incentivos o un
comodo lugar de trabajo para que ellos se puedan desenvolver de la mejor manera
y se sientan comprometidos con la organizacion. En un estudio realizado a 800
trabajadores por Alares, empresa de responsabilidad social corporativa, indica que
el 60% se fija en el aspecto econdmico; por su parte, el clima laboral, la motivaciéon
y la seguridad que se les brinda es importante para el 40% de ellos. Ante esto,
debemos aprender a valorar a los talentos, incentivarlos, escucharlos, cuidarlos y
sobre todo generar en ellos la idea de que mientras logren los objetivos
organizacionales ellos estaran creciendo como personas, todo ello con la finalidad
de aumentar sus ganas de colaborar. Se observa que al no llevarse a cabo la GTH
obtendremos un desenvolvimiento negativo por parte de nuestros colaboradores,
asi mismo, al aplicar la GTH vamos a obtener un desenvolvimiento positivo el cual

se vera reflejado en los resultados.

1.1.2 Contexto Nacional

Guevara (2019) comenta que en gran medida las empresas Peruanas no
creen indispensable elaborar y definir un perfil de puesto que les permita encontrar
al personal idoneo para un determinado puesto de trabajo, originando un bajo
desenvolvimiento del trabajador puesto que este posiblemente no cumpliria con las
expectativas requeridas. El desempefio que pueda tener un colaborador en la
organizacién esta expresado por sus capacidades y las buenas practicas que
pueda tener dentro de la misma, por ello, trabajar con el talento adecuado es

esencial y nosotros debemos tener el compromiso de influir en su actuacion para
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lograr que ellos apliquen su inteligencia, habilidades, actitudes y destrezas que lo
hacen unico al 100%, de tal forma estariamos generando una ventaja competitiva
en la organizacioén. Es preciso conocer que al elaborar un perfil de puesto, estamos
poniendo en practica uno de los procesos de la GTH que al utilizarlo nos garantizara
encontrar al personal correcto y contar con personas que amen hacer su trabajo lo

cual nos asegurara un buen desemperfio laboral.

Ameghino (2019) comenta que como seres humanos estamos expuestos
a riesgos psicosociales mas si formamos parte de una organizacion a la que le
dedicamos parte de nuestro tiempo. En un examen del Instituto de Opinién Pablica
de la Pontificia Universidad Catdlica, en el Peru el 43% de los pobladores Limefios
padecen problemas de estrés, de los cuales el 72% de ellos no busca ayuda
psicolégica. Ante este problema, la empresa cumple un papel muy importante ya
gue los colaboradores pasan horas ejecutando funciones e invierten al maximo su
energia fisica, mental y emocional, y para poder evitar problemas en su salud que
le impidan un buen rendiemiento dentro de la empresa, es necesario implementar
actividades como las pausas activas, cuento de chistes y anécdotas, dinamicas,
reconocimiento de logros, entre otras cosas, con la finalidad de ayudar a disminuir
ese nivel de estrés. El mostrar interés por conseguir que nuestros colaboradores se
sientan bien, generar un buen ambiente laboral y no solo llenarlos de tareas, es
fundamental en la GTH para motivarlos e incentivarlos, de modo que se pueda tener

un mejor desempefio de los colaboradores.

Jauregui (2019) comparte que para muchas empresas es un desafio
minimizar el nivel de rotacién de personas a través de una buena gestion del talento
humano. Segun Mintra, en el afio 2017 manifesté que el promedio de rotacion de
personal en empresas Peruanas era de 16.5% y Lima Metropolitana un promedio
de 19.91%, cifras que son consecuencia de estar errando en la gestion, a la vez
generan un impacto negativo en la organizacion. Para evitar ello, las organizaciones
deben tener el compromiso de hacer hasta lo imposible por retener al talento con
la existencia de una fluida relacién interpersonal, un agradable clima laboral, la
oportunidad de un crecimiento profesional, una remuneraciéon de acuerdo a su

desemperio, entre otros. Por tanto, al aplicar el proceso de la GTH que es retener
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al talento nos permite hacer cosas que agraden a nuestro personal, lo cual es
indispensable para seguir contando con el equipo de trabajadores que hemos
formado obteniendo por parte de ellos un buen desempefio laboral porque estaran
convencidos de que al aportar al cumplimiento de las metas organizacionales ellos

estaran cada vez mas cerca de alcanzar sus metas individuales.

1.1.3 Contexto Local

Lograr el éxito de una organizacion tanto del sector publico como privado
no es facil, dependera de un arduo trabajo en conjunto de todos los talentos que
operan dentro de ella, de tal forma, si deseamos conseguir que ellos vayan en la
misma direccién, comprometidos y dispuestos a dar lo mejor, es importante
enfocarnos en el desarrollo organizacional pero también en su desarrollo
profesional y personal. La Municipalidad Distrital de Patapo con RUC 20396058724
tuvo su inicio en el segundo periodo de gobierno del entonces presidente Alberto
Fujimori con la Ley de creaciones 26921, un 29 de enero de 1998, comprometida
en representar con dignidad a la comunidad Patapefia para conducirla a su propio
desarrollo, administrando con efectividad y transparencia sus recursos; en la
actualidad se observa la ausencia de personal en algunas areas y una lentitud en
las gestiones para dar atencién y soluciones a la comunidad, lo que podria deberse
a la falta de procesos de gestion del talento humano como la evaluaciéon del
desempefio, que permita a los trabajadores modificar o reforzar sus estrategias
para desenvolverse mejor; se aprecia también la falta de comunicacion interna,
motivacion del personal, asi como la escasez de implementos y algunas
herramientas necesarias para llevar a cabo las funciones. Por ello, a través de esta
investigacion se pretende determinar la relacion que existe entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral, para dar a conocer que si aplicamos
correctamente los principios de la variable gestion del talento humano, estariamos
dando un gran paso para garantizar el cumplimiento de los objetivos

organizacionales.
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1.2 Trabajos previos

1.2.1 Nivel Internacional

Guerra (2020) presentd su investigacion “Evaluacion de la gestion de
talento humano en el centro de salud de Echeandia, y su influencia en la calidad de
atencion al paciente”, Ecuador, de método hipotético - deductivo, de tipo
descriptivo, documental, de campo y disefio no experimental, cuyo objetivo general
fue evaluar la gestion de talento humano y su incidencia con la atencion en los
pacientes del centro de salud de Echeandia, aplicando como técnicas la encuesta
con su instrumento el cuestionario y la entrevista con su instrumento la guia de
entrevista a una muestra de 372 colaboradores. Entre los resultados mas
relevantes detallaron que el 39.5% de los pacientes estan totalmente en
desacuerdo ante la interrogante si el personal se encuentra capacitado para brindar
un servicio de calidad y un 23.4 % en desacuerdo. Se llegé a concluir que no se
aplica una adecuada gestion del talento humano en el centro de salud de
Echeandia, por ello, la calificacién de los pacientes respecto a la atencién brindada
por parte de los servidores publicos es baja. Asi mismo, se recomienda capacitar
al personal de manera constante mediante conferencias, charlas y talleres para

mejorar el servicio y la atencién con los pacientes.

Daza, et al (2019) en su investigacion “Gerencia del talento humano y
calidad del servicio educativo en universidades publicas de la regién caribe de
colombia”, Colombia, de tipo explicativa y disefio no experimental, transaccional y
de campo, cuyo objetivo general fue analizar la incidencia de la gerencia del talento
humano en la calidad del servicio educativo de las universidades publicas de la
Region Caribe de Colombia, aplicando como técnica la encuesta con su
instrumento el cuestionario a una poblacion de 35 trabajadores. Los resultados
evidenciaron mediante el modelo de regresion lineal simple que existe una bondad
de ajuste R2 = 0.430, lo que significa que existe un moderado nivel en la gerencia
del talento humano para responder al comportamiento de la calidad del servicio. Se
concluy6 que la variable gestion del talento humano potencia en un 43% la calidad
del servicio educativo en las universidades publicas de la region caribe de

Colombia. Finalmente, se recomienda la creacion de lineamientos tedrico-practicos
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orientados a la mejora de la gestion de la gerencia de talento humano para

potenciar el nivel de la calidad del servicio.

Herndndez (2019) present6 su investigacion “Plan de acciéon basado en
gestion del talento humano para mejoramiento del desempefio laboral de docentes
del colegio Santa Rosa”, Venezuela, de enfoque cuantitativo, de tipo no
experimental y disefio de investigacion de campo. El objetivo general fue proponer
estrategias gerenciales basadas en la gestion del talento humano dirigido al
personal docente de educacion inicial del turno de la mafiana de la U.E. Colegio
Santa Rosa a fin de mejorar su desempefio laboral, aplicando como técnica la
encuesta e instrumento el cuestionario a una muestra de 21 docentes. Los
resultados evidenciaron que en un 100% los docentes afirman que no se toma en
cuenta sus ideas y no son escuchados al dar su opinidon ante problemas que
presenten en la organizacién, lo cual ocasiona una desmotivacion y desanimo en
ellos. Se lleg6 a concluir que la gestion del talento humano en la empresa tiene sus
mayores deficiencias en los procesos de seleccion, organizacion, asignacion de
cargos Yy evaluacion del desempefio, por lo que se disefié un plan de accion basado
en estrategias de gestion del talento humano con la finalidad de ocasionar un mejor
desempefio docente. Asi mismo, se recomienda a la empresa aplicar el plan de
accion de gestion del talento humano que permitird valorar mas el comportamiento

y pensar de sus colaboradores.

Morales (2018) en su tesis “Modelo de gestiobn del talento humano
aplicado al sector de servicios de transporte de la provincia de Tungurahua’,
Ecuador, de enfoque mixto, tipo descriptivo y alcance exploratorio, cuyo objetivo
general fue desarrollar un modelo de gestion del talento humano que contribuya a
mejorar la calidad de servicios del sector de transporte de la provincia de
Tungurahua a fin de acrecentar el desempefio laboral, aplicando como técnicas la
observacion, la encuesta y la entrevista y como instrumentos la observacion directa,
la ficha de encuesta y la ficha de entrevista a una muestra de 36 colaboradores de
la empresa Guaytambos Tours S.A. del Cantén Ambato. Entre los resultados mas
relevantes detallaron que el 86.11% de los trabajadores afirma que la empresa no

desarrolla una evaluacion del desempefio el cual le garantice el cumplimiento de
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sus objetivos y solo un 13.89% indican que si. Se llegd a concluir que la empresa
presenta mayores deficiencias en los procesos de reclutamiento, aplicacion,
desarrollo y mantenimiento de los trabajadores debido a que no los tiene
estructurados, por ello, se propone la implementacion de un modelo degestion del
talento humano. Finalmente, se recomienda a la empresa aplicar el modelo de
gestion del talento humano que ademas presenta actividades para generar un buen
clima laboral, mejorar las relaciones, programas de capacitacion, entre otros, con

la finalidad de mejorar el desempefio en la empresa.

Quezada (2017) en su tesis “Modelo de gestion del talento humano para
optimizar el rendimiento laboral de la empresa DISTEMCA S.A”, Ecuador, de
enfoque mixto, de tipo observacional y alcance exploratorio, cuyo objetivo general
fue disefiar un modelo de gestion del talento humano para optimizar el rendimiento
laboral de la empresa DISTEMCA S.A, aplicando como técnicas la encuesta e
instrumento el cuestionario y la entrevista e instrumento la guia de entrevista a una
muestra de 70 colaboradores. Los resultados indicaron que en cuanto a las
metodologias que se aplican en el proceso de reclutamiento y seleccidén no son las
correctas, puesto que el 40% de trabajadores se encuentra un poco en desacuerdo,
el 20% ni de acuerdo ni en desacuerdo, otro 20 % muy de acuerdo, el 10%
totalmente en desacuerdo y, por ultimo, el 10% poco de acuerdo. Se lleg6 a concluir
que el proceso de gestion del talento gumano que desarrolla la empresa no es el
mas apropiado y se plantea la propuesta en la que se determina un proceso de
gestion del talento humano que incremente el rendimiento laboral. Asi mismo, se
recomienda a la empresa aplicar el modelo de GTH con la finalidad de obtener un

mejor rendimiento y desenvolvimiento del colaborador.

1.2.2 Nivel Nacional

Bendezu (2020) en su tesis “Gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Institucion Educativa Privada “Mave School” San
Juan de Lurigancho — Lima, 2019”, Lima, de tipo basica, nivel descriptivo-
correlacional y disefio no experimental, cuyo objetivo general fue determinar la

relacion entre la Gestion del talento humano y la satisfaccién laboral de los
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trabajadores de la Institucion Educativa Privada “Mave School” San Juan de
Lurigancho — Lima, 2019, aplicando como técnica la encuesta con su instrumento
el cuestionario a una poblacion de 24 trabajadores. Los resultados evidenciaron
mediante la prueba estadistica Rho de Spearman una significacion asintética
bilateral de 0.001 y un coeficiente de correlacion de 0.892. Se concluy6 que existe
relacion entre la gestion de personas y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Institucién Educativa Privada “Mave School” San Juan de Lurigancho — Lima,
2019. Finalmente, se recomienda organizar talleres y actividades que fortalezcan

el clima laboral y la comunicacién en la Institucion Educativa.

Soldevilla y Rodriguez (2020) en su tesis “Analisis correlacional entre las
variables gestién de personas y desempefio laboral en el personal administrativo
de un call center”, Lima, de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo, disefio
correlacional y corte transversal, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre las
variables gestién de personas y desempefio laboral en el personal administrativo
de un call center de Lima, 2020. Se aplic6 como técnicas la encuesta con el
instrumento cuestionario y la observacion con el instrumento ficha de observacion
a una muestra de 53 administrativos de la empresa GSS que brinda servicios de
Call Center. Los resultados evidenciaron mediante la prueba estadistica rho de
spearman una significacion asintética bilateral de 0.001 y un coeficiente de
correlacion de 0.553. Se concluyé que existe relacion entre la gestion de personas
y el desemperio laboral en el personal administrativo de un call center de Lima,
2020. Finalmente, se recomienda actualizar los perfiles de puesto y elaborar un
plan que mejore los procedimientos de capacitacion con el fin de contribuir al logro
de un mayor nivel de productividad.

Cruz (2019) en su tesis “Relacion entre la gestion del talento humano y el
desempeiio laboral en la Municipalidad Provincial de Talara — 2019”, Piura, de
enfoque cuantitativo, tipo descriptiva-aplicada, nivel correlacional, disefio no
experimental y corte transversal, cuyo objetivo fue analizar la relacién entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial
de Talara — 2019, aplicando como técnicas la entrevista con el instrumento la guia

de entrevista y la encuesta con instrumento el cuestionario a una muestra de 120
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personas. Los resultados evidenciaron mediante la prueba estadistica rho de
spearman una significacion asintética bilateral de 0.055 y un coeficiente de
correlacion de 0.176. Se concluyo6 que la gestion del talento humano no mantiene
una significativa relacion con el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial
de Talara, lo cual hace muy probable que los trabajadores hayan sobreestimado
sus potencialidades y no sea la realidad. Finalmente, se recomienda a la empresa
reformary reestructurar todo el sistema de Gestidn del talento humano para mejorar

mas el desemperio de los trabajadores de la Municipalidad.

Cueva y Lorenzo (2019) en su tesis “Propuesta de un modelo de gestion
del talento humano para la pyme Talleres Reunidos E.I.LR.L.”, Lima, de alcance
descriptivo y propositivo, enfoque cualitativo y disefio holistio de caso unico, cuyo
objetivo fue disefiar una propuesta de gestion estratégica de talento humano para
Talleres Reunidos E.I.R.L. Se aplic6 como técnica la entrevista semi estructurada
por medio de un muestreo por conveniencia. Los resultados evidenciaron que la
pyme presenta sus principales falencias en la motivacion, liderazgo entre las areas
superiores e inferiores, asi como en la cultrura organizcional; mientras que el
compromiso organizacional se encuentra fortalecido. Se llegé a concluir que la
gestion del talento humano en la pyme no se practica de manera mas adecuada,
por lo que se disefid un modelo de gestion del talento humano con el fin mejorar los
puntos bajos y perfeccionar este proceso puesto que eso va a generar un mejor
desempefio. Asi mismo, se recomienda a la empresa aplicar dicho modelo de
gestion del talento humano que ayudara a contar con una adecuada gestidn y asi

garantizar los niveles mas altos de desempefio.

Medina (2017) en su tesis “Desempefio laboral del personal administrativo
nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote 2017”7, Chimbote, de
enfoque cuantitativo y de tipo descriptivo simple. Cuyo objetivo fue determinar el
nivel de desempefio laboral del personal administrativo nombrado de la
Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote 2017, aplicando como técnica la
observacién y como instrumento la ficha de observacion a una muestra de 66
trabajadores. Como resultado se obtuvo que el nivel de desempefio que presentan

los colaboradores en la Municipalidad es bajo en un 82%, mediano en un 17% y
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solo un 1% demuestra un alto desempefo. Se concluye que en mayor medida el
desempeiio laboral en la Municipalidad es bajo de tal manera que va a repercutir
en el logro de los objetivos, asimismo, traera desventajas para la Municipalidad.
Finalmente, se recomienda un rdpido proceso de capacitacion para que ellos se
puedan alinear con la organizacion y de esa forma se pueda superar el nivel de

desemperio existente.

1.2.3 Nivel Local

Vera (2022) en su tesis “Gestion del Talento Humano en el Restaurant
Gourmet El Pacifico de la ciudad de Lambayeque en pandemia, 2021” Chiclayo,
de enfoque cuantitativo y tipo descriptivo, cuyo objetivo fue evaluar la gestion del
talento humano en el Restaurant Gourmet El Pacifico de la ciudad de Lambayeque
en pandemia, 2021, aplicando como técnica la encuesta con su instrumento el
cuestionario a una poblacion de 20 trabajadores. Los resultados en la evaluacion
general de la GTH evidenciaron que esta se encuentra muy buena en un 60%,
buena 30%, regular 5% y mala 5%, obteniendo un mayor puntaje las dimensiones
incorporacion de personas con 55%, desarrollo de personas con 70% y supervision
de personas 75% en estado muy bueno. Se concluyd que, la gestion del talento
humano en el restaurant se aplica de manera correcta, sin embargo, los procesos
que se deben reforzar son colocacion de personas, recomensar personas y retener
personas. Finalmente, se recomienda al restaurant aplicar la propuesta para

optimizar alin mas sus procesos de GTH y asi sea muy buena en un 100%.

Mufioz (2021) en su tesis “Gestion del talento humano para fortalecer el
desempeiio laboral de la empresa CyM cervicentros S.A.C. — Chiclayo 2021,
Chiclayo, de enfoque cuantitativo, tipo descriptiva-propositiva, disefio no
experimental y corte transversal, cuyo objetivo fue proponer estrategias de gestion
del talento humano para mejorar el desempeiio laboral en la empresa CyM
cervicentros S.A.C. — Chiclayo 2022, aplicando como técnica la encuesta con su
instrumento el cuestionario a una muestra de 64 colaboradores. Los resultados mas
resaltantes evidenciaron que la gestidn del talento humano se encuentra en un nivel

medio con un 37.5%, por ende, el desempefio en la empresa se encuentra en un
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nivel medio con un 50%. Se concluyo que elaborar estrategias de gestion del talento
humano permitirdA aumentar el nivel del desempefio laboral. Finalmente, se
recomienda aplicar las estrategias de gestion del talento humano basadas en los
procesos de capacitacion, evaluacion de desempenio, liderazgo y motivacion la cual
refuerce y mejore el desempefo en la empresa y esta sea mas competitiva en el

mercado.

Castafieda y Vilcabana (2018) en su tesis “Gestion de personas y
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ferrefiafe
- 2018”, Lambayeque, de enfoque cuantitativo, tipo descriptiva-correlacional, disefio
no experimental-transversal, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la
gestién de personas y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Ferreiafe, 2018. Como técnica se utilizaron el analisis documental
con el instrumento las fichas bibliograficas y la encuesta con instrumento el
cuestionario la cual fue aplicada a una muestra de 106 trabajadores. Los resultados
evidenciaron mediante la correlacion de pearson una significacion asintética
bilateral de 0.000 y un coeficiente de correlacion de 0.441. Se concluy6 que existe
una correlacién positiva moderada entre la gestiéon de personas y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ferrefiafe, 2018.
Finalmente, se recomienda elaborar un plan de gestion de personas con estrategias
que mejoren la comunicacion entre compaferos, el trabajo en equipo y la

evaluacion del desempefio en la Municipalidad.

Salas y Salazar (2018) en su tesis “La motivacion y el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa Quimicos limpieza y Servicios Mas Plus EIRL.
Pimentel 2016”, Pimentel, con enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva-
correlacional y disefio no experimental-transversal, cuyo objetivo fue determinar la
relacion entre la motivacion en el desempefio de los colaboradores de la empresa
quimicos limpieza y servicios Mas Plus E.I.LR.L. Pimentel 2016. Como técnica se
aplicé la encuesta con instrumeno el cuestionario a una poblacién de 12
colaboradores. Los resultados evidenciaron mediante la prueba estadistica rho de
spearman una significacion asintética bilateral de 0.000 y un coeficiente de
correlacion de 0.873. Se concluyo que si existe relacion entre la motivacion y el
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desemperio laboral de los colaboradores, asi mismo, se hallé un nivel intermedio
de motivacion como de desempefio laboral debiéndose a la falta de capacitacion al
personal. Finalmente, se propone aplicar estrategias basadas en motivacion al

personal la cual influya en el colaborador para un mejor desenvolvimiento.

More (2017) en su tesis “Gestion del talento humano para mejorar el
desemperio laboral en la empresa Angel Divino, Chiclayo 2016”, Pimentel, de
enfoque cuantitativo, tipo descriptivo, disefio no experimental y corte transversal,
cuyo objetivo fue proponer estrategias de gestion del talento humano que permita
mejorar de manera significativa el desempefio laboral en la empresa Angel Divino,
Chiclayo 2016, se aplicO6 como técnica la encuesta con su instrumento el
cuestionario a una muestra de 123 colaboradores. Los resultados mas resaltantes
evidenciaron que el 71% de los colaboradores cumplen con su tarea encomendada,
sin embargo, un 29% de ellos muestran deficiencias causado por la ausencia de
capacitaciones las cuales les permita a ellos efectuar un mejor trabajo. Se llegé a
concluir que la creacion de un plan de gestién del talento humano es necesario para
la mejora de la empresa y aplicar estrategias de capacitacion es indispensable para
involucrar al colaborador con sus funciones. Finalmente, se recomienda aplicar las
estrategias de gestion del talento humano la cual ayude a optimizar el desempefio

de los trabajadores.

1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Gestion del talento humano

Teoria Cientifica de la Administracion

Segun Chiavenato (2009), esta teoria fue fundada en el siglo XIX por Frederick
Winslow Taylor, con enfoque en las tareas y centrandose en la parte mas baja de
la organizacion para llegar a lo més alto, tuvo como principal misién hallar la mejor
manera de efectuar las tareas con la finalidad de generar un mayor nivel de
eficiencia en la organizacion. Se represent6 por la creacion de politicas y reglas
basadas en la produccion y en factores internos sin importar los sentimientos,
pensamientos, anhelos y propadsitos de las personas que laboraban dentro de ella,

el gerente tenia la responsabilidad de planificar y otorgar los modelos de trabajo los
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cuales serian ejecutados y puestos en marcha por los trabajadores, siendo estos
altimos los que definirian la eficiencia de la empresa en base a sus funciones. Taylor
propuso 4 principios que le permitiria a las empresas hallar la mejor manera de

efectuar las tareas:
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Figura 1: Principios de la Administracion cientifica segun Taylor.

Nota: Elaborado por la autora.

Teoria Clasica de la Administracion

Segun Chiavenato (2009) esta teoria tuvo sus inicios en los afios de 1916, con
enfoque estructuralista, la cual centra a la organizacion como un todo y su modelo
cerrado le permite concentrarse solo por lo que sucede en el intorno de la empresa.
Henri Fayol tenia la vision de segmentar a la empresa en funciones principales que
fraccionen el trabajo en la organizacion pero no desde abajo tal como lo hacia
Taylor, sino desde la cuspide de esta hasta llegar a la base. Para el, la
administracion era prever acciones del mafana, organizar todos los recursos,
mandar las tareas para ser ejecutadas, coordinar a las manos de obra y controlar
el cumplimiento de los planes conforme a lo estipulado, asi mismo, no les importaba
el crecimiento profesional de las personas puesto que solo se basaban en

controlarlas y dominarlas. Para ello, Fayol propuso 14 principios que denotaban una
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estructura que al aplicarla permitiria a las empresas lograr su mejor nivel de

eficiencia.

Division
Espiritu de del trabajo Atoridad
grupo

Disciplina

Estabilidad
del
personal

Equidad

Unidad de
direccion

Unidad de
mando

Subordinaci
on
p Remunera
Centraliza
cién

Figura 2: Principios de la Administracion Clasica segun Fayol.

Nota: Elaboracién del autor

Teoria de las Relaciones Humanas

Se desarroll6 en los afios de 1924 por Mayo (1933) con enfoque en las personas y
estudiando su comportamiento en su centro de actividades, esta teoria trata de
modificar la tendencia que presentaba la teoria clasica, la cual estaba basada en la
creacion de modelos, politicas y normas drasticas a los cuales las personas debian
someterse a la fuerza. Esta teoria surge aplicando el experimento de Hawthorne el
cual tuvo tres momentos con el objetivo de conocer si las condiciones ofrecidas y
las practicas administrativas tenian cierta influencia en el actuar de las personas,
causando controversia en las teorias anteriores debido a que los resultados
estipularon que el aumento en los incentivos, el cambio de horario, las horas de
descanso y cambios de tareas incrementarian la produccién; se empezaba a mirar

a la persona no como un simple recurso sino como una pieza clave para la eficiencia
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de la empresa la cual necesitaria relacionarse con sus comparieros, un mejor trato

y de motivacion.

) Enfoque en las personas

) Inspiraciéon en sistemas de psicologia

)Autonoml'a del trabajador

) Confianza en las personas

) Considera al trabajo como una actividad social

Figura 3: Teoria de las Relaciones Humanas

Nota: Elaboraciéon del autor

Teoria de la burocracia

Segun Chiavenato (2009), entre la década de 1940 Max Weber escribié un modelo
que iba dirigido a las organizaciones que estaban creciendo en esa época, la cual
exigia orden, orientacion y disciplina conllevando a reglas dominadoras,
conservadores y represivas. Se caracterizaba por su inflexibilidad y el rechazo de
adaptacion a los cambios, es decir, sus modelos y procedimientos nunca
cambiarian. Tenia un enfoque estructuralista, la racionalidad burocratica se
centraba en los puestos de trabajo y en la organizacibn mas no en las personas,
tanto asi que dejaban de lado los propdsitos y aspiraciones de las mismas por solo
enfocarse en las de la organizacion, asi mismo, Weber temia la presencia de
posibles disfunciones que conllevan a un comportamiento de baja eficiencia en la

organizacion, como respuesta ante un mundo cambiante en el que vivimos.
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Figura 4: Teoria de la Burocracia segun Weber.

Nota: Chiavenato (2009)

Teoria estructuralista de la administracion

Segun Chiavenato (2009), se desarroll6 en los afios de 1950, a partir del
cuestionamiento que se hacia a la teoria de la burocracia, esta teoria se enfocaba
en la estructura de la organizacién pero también en las personas y el ambiente, es
decir, al exterior de la organizacion, con ello, levantd su mirada hacia las

organizaciones y su administracion, proponiendo una vision mas amplia y diferente.

Teoria Neoclésica de la administracion

Segun Chiavenato (2009) esta teoria se desarroll6 en la década 1950, con enfoque
estructuralista, escogiendo y mejorando los principios clasicos para adecuarlos a la
época, llamada también escuela del proceso administrativo debido a que considera
a la administracion de las organizaciones Como un proceso Sucesivo y consecuente
gue se compone de 4 funciones Administrativas: Planear, organizar, dirigir y
controlar los recursos para alcanzar buenos resultados. Asi mismo, examina la
organizacion en términos de eficiencia, que se basa en la forma de como utilizar de
la mejor manera los recursos, es decir, los medios para llegar a realizar
correctamente una tarea y eficacia que se basa en los resultados y el cumplimiento

de objetivos.
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Figura 5: Teoria neoclasica de la administracion.

Nota: Chiavenato (2009)

Teoria conductual de la Administracion

Segun Chiavenato (1999), estar teoria se desarroll6 en la década de 1950 partiendo
de la teoria de las relaciones humanas e iniciando con la teoria de las decisiones
con la premisa de que las personas son las Unicas que definiran el tiempo que
estaran en la empresa, por ello, se concentran en las organizaciones y las personas
para generar buenas relaciones, adaptabilidad a los cambios y disminuir la amplia
brecha de los objetivos organizacionales con los objetivos personales de cada
trabajador. Afos después, Douglas McGregor detallé las principales diferencias
entre el enfoque clasico de la teoria cientifica y la nueva administracion de las
relaciones humanas mediante dos términos denominadas teoria X y teoria Y.
Posteriormente, surgieron propuestas de la motivacion en la organizacion como la
de Maslow y Herzberg. Asi mismo, esta teoria convirtié totalmente el enfoque en la

estructura, en las tareas y en la departamentalizacion por un enfoque a los aspectos
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cultura y clima organizacional.

Teoria X

TeoriaY

elLos empleados son
controlados y dirigidos.

eLos empleados son flojos,
irresponsables y tienen pocas
ganas de trabajar.

eLos empleados evitan los
cambios.

eSon motivados Unicamente
por la economia.

eLos empleados se motivan
por si solos.

eLos empleados dan mayor
dedicacién al trabajo, son mas
activas y tienen mayor
responsabilidad.

eLos empleados asumen los
cambios.

eSus motivados por superacion

humanos y sociales como las relaciones, liderazgo, incentivos, trabajo en equipo,

y desarrollo, ademas se
identifican mas con la
empresa.

Figura 6: Diferencias Teoria X y Teoria Y.

Nota: Elaboracioén propia.

Teoria de los sistemas

Segun Chiavenato (2009), se desarrollé en las décadas de 1950 y 1960 por Ludwig
Von Bertalanffy enfocando la visidbn hacia el entorno y estudiando a las
organizaciones del exterior a su interior. Los sistemas son un conjunto de partes
relacionadas consecuentemente las cuales se ponen en accién en conjunto para
lograr una meta, estos pueden ser visibles e invisibles, cerrados o abiertos (relacion
con el exterior). Esta teoria muestra a la organizacion como un sistema abierto el
cual tiene las puertas abiertas para relacionarse con su entorno. El instituto de
Relaciones Humanas de Tavistock consideré a la organizacion como un sistema
socio técnico la cual estd compuesta por dos subsistemas: Técnico, el cual abarca
las tecnologias, el espacio y el tiempo para lograr la mayor eficiencia; y social que
engloba a las personas, sus rasgos fisicos y psicologicos asi como sus relaciones

con sus compaﬁeros.
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Figura 7: La organizacién como sistema abierto.

Nota: Robbins y Coulter (2014)

Teoria de las contingencias

En la década de 1970 con el aporte de Lawrence y Lorsch surgio la teoria de
contingencias, los resultados de su investigacién sefialaron que la empresa utiliza
dos formas fundamentales para su operatividad: La diferenciacion, consiste en
dividir o segmentar a la empresa por departamentos para adaptarse a los distintos
cambios que se presentan del entorno solo en relacion a su area; y la integracion,
consiste en adaptarse a los cambios del entorno pero con la coordinacion de todos
los departamentos. Ambas formas se dan la contra pero cada vez que una
organizacion va aumentando su crecimiento, mucho mas sera la diferencia en sus
areas y para que esta se desarrolle, es necesario la integracién y coordinacion de
todas las areas. Esta teoria busca una administracion amplia con enfoque
principalmente en el entorno pero también en las personas, las tareas y la
estructura; basandose en que si una empresa desea lograr el éxito, debe adaptarse
a las imposiciones del entorno y para ello es necesario ver las oportunidades que

Nnos muestra este.
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Estudia el ambiente externo de la organizacién ya que
de este depende lo que sucede en el ambiente interno.

La estructura organizacional debe ser flexible y
adaptarse a los cambios.

cada situacion.

> Busca crear disefios organizacionales adecuados para

Figura 8. Teoria de Contingencias.

Nota: Elaboracion propia.

Era del conocimiento

De acuerdo con Armas, Llanos y Traverso (2017) esta era se inicié en los afios de
1990 y la continuamos viviendo hasta la actualidad. Se caracteriza por los cambios
muy significativos que ha tenido hasta el dia de hoy y marca el comienzo de
surgimiento de las organizaciones. En esta era, el conocimiento empieza a ser el
recurso principal para el desarrollo de las organizaciones, de tal forma que las
empresas tienen que preocuparse para que ese conocimiento que tienen las
personas sea en beneficio de las mismas. Las personas son poseedoras no solo
de conocimiento, sino también de habilidades, destrezas, actitudes y personalidad
la cual las hacen Unicas e indispensables, es por ello que como administradores,
tenemos que enfocarnos en su desarrollo intelectual, ya que si los talentos tienen
un mejor conocimiento e informacion, aplicando su creatividad e innovacion,
aportaran a la creacion de nuevos productos y servicios, asi como adaptarse a los

cambios que se puedan presentar.

Armas, Llanos y Traverso (2017) El ser humano es poseedor de un
potencial que puede desarrollarlo mientras tenga cerca los elementos y estimulos
necesarios. En este sentido, se vuelve un pilar primordial para la empresa y se le

considera como socio de la organizacion.

37



Para reconocer hoy en dia la gran importancia que tiene el ser humano dentro de
una organizacion y denominarlo como el principal factor del éxito, se ha pasado por
distintos periodos y cambios asi como descubierto teorias las cuales han permitido
conocer que si realizamos una buena gestion del talento humano, nuestra empresa
tendra un valor agregado el cual estaria compuesto por personas comprometidas
gue no solo trabajen por el desarrollo organizacional sino también por su desarrollo
personal. Valorar, cuidar y ayudar al talento es una funcién importante en la
empresa si se desea generar una ventaja competitiva y tener un mayor éxito, por

ello, desarrollar una buena Gestién del talento humano es indispensable.

1.1.1.1. Definiciones de la gestion del talento humano

Segun Alles (2005), una persona tiene talento cuando posee
conocimientos y competencias en relacién a un puesto de trabajo que le permita

desempefiarse de una forma mas eficiente a diferencia de los demas.

De acuerdo con lo expuesto por Chiavenato (2009), el talento humano es
un tipo particular de persona el cual destaca y sobresale debido al nivel de

competitividad que posee.

Asimismo Chiavenato (2009) testifica que la gestion del talento humano,
administracion de recursos humanos o también denominada gestion de recursos
humanos es la agrupacion de politicas, practicas y procesos integrados a cargo de
administradores y expertos los cuales consisten en incorporar, organizar, premiar,
formar, detener y auditar al talento con la finalidad de cuidarlo y mejorar la

competitividad de la empresa.

En palabras de Cuesta (2010), la gestion del talento humano o llamada
gestion del conocimiento en la actualidad, se refiere a las diversas actividades que
se ponen en practica para gestionar a las personas que operan dentro de una
empresa, reconociéndolas como el principal factor de la actividad empresarial las
cuales son poseedores del conocimiento, preocupandose por su satisfaccion y
brindandoles todos los recursos necesarios para que esta se pueda desenvolver de

la mejor manera con el propdsito del éxito empresarial.
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Segun Sanchez (2013), cuando hablamos de gestién del talento nos
referimos a las estrategias que aplican las empresas para lograr que el talento que
posee cada colaborador se una y forme el talento organizacional, de tal manera
gue esto permita a las empresas crear valor a sus clientes internos, se preocupen
por su desarrollo y bienestar para que ellos se sientan complacidos y puedan

demostrar su compromiso con la organizacion para cumplir el objetivo deseado.
1.1.1.2. Procesos de la Gestion del talento Humano
Son seis los procesos de Gestion del talento humano (Chiavenato, 2009)

Dichos procesos se tomaran como dimensiones en esta investigacion.
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Figura 9: Procesos de la gestion del talento humano.

Nota: Chiavenato (2009)
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+ Sistemas de
informacian
administrativa

1.1.1.2.1.

Proceso 1: Integrar personas
De acuerdo con Chiavenato (2009), este es el primer proceso el cual se
encarga de poder abrir las puertas a nuevas personas en la organizacién, personas
las cuales cumplen con las caracteristicas habilidades y destrezas para ocupar un
puesto de trabajo dentro de la organizacion. Es un proceso de eleccion reciproca,
pues el talento elegird a donde postular entre tantas empresas y la empresa a quién

elegir entre tantos candidatos.
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1.1.1.2.1.1. Reclutamiento de personal

Segun Robbins y Coulter (2014), proceso en el que se aplican técnicas y
procedimientos basandose en comunicar las promociones y atraer a candidatos
para un puesto especifico en la organizacion, en el que se anuncia la vacante del

puesto en el mercado y dicho mercado puede ser interno o externo.
a) Reclutamiento Interno

Se centra en los colaboradores que trabajan dentro de la organizacion para
promoverlos o darles la oportunidad de pertenecer a un puesto mas elevado

o del mismo nivel pero que se requieren de otras habilidades y conocimientos.
b) Reclutamiento externo

Se basa en atraer a los candidatos que estan en el MRH que es aquel
mercado en el que los profesionales se venden para conseguir un empleo, por
lo tanto se encuentran fuera de la organizacion para luego someterlos al
proceso de seleccion de personal. Este reclutamiento utiliza diversas técnicas
para causar la atencién del candidato ya que lo que se requiere es contar con
nuevas experiencias y habilidades que no existen en la organizacién en este

momento.

El curriculum vitae es muy importante para el reclutamiento externo ya
gue gracias a este documento el candidato podra describir sus datos personales,
profesion, habilidades, entre otros, lo cual facilita a reclutamiento conseguir al
candidato idéneo.
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Figura 10: Reclutamiento Interno y externo.

1.1.1.2.1.2. Seleccién de personal

Es el proceso que continla después del reclutamiento y es definitivo para

conocer qué persona formara parte de la empresa, es un proceso de toma de

decisiones.

Segun Robbins y Coulter (2014) es el procceso para elegir entre varios

candidatos al postulante que mejor cumple con las espectativas requeridas para el

puesto disponible.

1.1.1.2.1.2.1. Recopilacion de informacién

a) Descripcion y analisis del puesto:

Manifiesta informacion sobre los requisitos y caracteristicas que el colaborador

debe tener para ocupar dicho puesto, basados en aspectos intrinsecos que es

el contenido del puesto y aspectos extrinsecos que son las exigencias que debe

tener su ocupante.

b) Técnicas de los incidentes criticos:
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Se basa en el apunte que realizan los gerentes respecto a los hechos y
comportamientos buenos o malos de los ocupantes del puesto, esto servira
como elemento importante para el puesto cuyo contenido dependa del
comportamiento del ocupante para que el desempefio sea efectivo.

c) Solicitud de personal:

Es el inicio del proceso de seleccién, todo inicia con esta orden que el gerente
emite con la necesidad de contar con una persona para cubrir un puesto

vacante.
d) Andlisis del puesto en el mercado:

Se refiere al estudio que realiza la organizacion en el mercado para comparar
los puestos y la estructura con la que cuentan las demas organizaciones
(benchmark job), con la finalidad de mejorar los requisitos y caracteristicas del

puesto.
e) Hipotesis de trabajo:

Se aplica en cuanto no se haya podido recopilar informacién en las opciones
anteriores, con la finalidad de tener una simulacién del contenido del puesto y

de lo que debe tener la persona que ocupara el cargo.

Mientras la especificacion del puesto es mayor, el proceso de seleccion sera mas
exitoso. Todos los datos como el contenido y perfil del puesto van a una ficha de
especificaciones del puesto que debe tener los atributos psicoldgicos y fisicos del

ocupante.

1.1.1.2.1.2.2. Técnicas de seleccion

a) Entrevista de seleccién

Segun Chiavenato (2009), se trata de la comunicacion directa entre dos 0 mas
personas (entrevistador y entrevistado), donde el entrevistador debe conocer
lo mejor del entrevistado y saber como es el comportamiento del candidato
frente a distintas situaciones. Para llevarse a cabo el proceso, la persona
entrevistadora debe guiarse y respetar si es que esta lleva una estructura. En

caso no lo tenga, este se puede explayar de acuerdo a sus conocimientos.
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1. Totalmente estandarizada

Este tipo de entrevista es planeada y estructurada, tiene una secuencia que
el entrevistador debe seguir y estd representada por recibir respuestas

cerradas.
2. Estandarizada en las preguntas

Permite contar con preguntas previamente elaboradas las cuales permiten al

entrevistado expresarse sin ningun limite.
3. Dirigida

Se basa en una conversacion fluida con la finalidad de terminar en las
respuestas requeridas, el entrevistador no brinda las respuestas especificas
puesto que el objeto es que el entrevistado las interprete y dé a conocer sus

habilidades y parte de su personalidad.
4. No dirigida

También llamada entrevista informal, es aquella que fluye en el momento y es
totalmente libre puesto que no tiene una secuencia de preguntas

estructuradas y las respuestas que brinda el entrevistado no tiene limitacion.

Los entrevistadores cumplen un papel fundamental dentro del proceso
ya que ellos son los responsables de formar un didlogo con el candidato y
poder conocer a simple vista su forma de pensar, personalidad, entre otras
cosas. Generalmente, el gerente es el entrevistador y el 6rgano de staff
cumple el papel de consultor interno para ayudar al gerente y sus equipos
para realizar un mejor proceso y tomar mejores decisiones. Asi mismo, este
proceso necesita de personas responsables y sinceras para llevar a cabo una

buena entrevista.
b) Pruebas de conocimiento y capacidades

Segun Chiavenato (2009), estas pruebas tienen como finalidad saber el grado
de conocimiento y conceptos tanto en todos los ambitos que tenga el

candidato para poder compararlo con el perfil del puesto. Las pruebas de
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capacidades, buscan medir el nivel de desempefio que puede tener el

candidato, por ejemplo la capacidad de manejar rapido un programa.
1. Enrazdn de su forma de aplicacion

Orales: Estas pruebas se basan Unicamente en realizar preguntas de palabras
especificas para recibir respuestas especificas.

Escritas: Estas pruebas son representadas por preguntas no verbales las

cuales se deben responder en escritura.

Realizacion: Estas pruebas son calificadas en la ejecuciéon de una actividad o

tarea, es decir vemos el desenvolvimiento del candidato.
2. Enrazon de su envergadura

Generales: Se pretende evaluar el conocimiento que tiene el candidato sobre

cultura general.

Especificas: Se evalian los conocimientos especificos las cuales se

relacionan con las funciones y tareas del puesto.
3. Enrazdn de su organizacion

Tradicionales: Estas pruebas van a evaluar el grado de conocimiento con el
qgue cuenta el candidato en una mayor amplitud de su conocimiento y es
necesario que la puedan aplicar especialistas en el tema y pueden no estar

estructuradas.

Objetivas: También denominadas examenes, son aquellas pruebas faciles de
calificar y son estructuradas. No es necesario contar con un especialista para

llevarlas a cabo.
c) Pruebas psicologicas

Segun Chiavenato (2009), se utilizan para medir el comportamiento de la
persona en relacion a las aptitudes que posea, consisten especificamente en
ver el nivel individual de las personas respecto a una funciéon que puedan

realizar en la organizacion y estan representadas en porcentajes.

d) Pruebas de personalidad
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Segun Chiavenato (2009), estas pruebas son especificas y se encargan de

descubrir las caracteristicas superficiales de los candidatos, es decir de su

caracter (rasgos adquiridos) y temperamento (rasgos innatos), asi como es

necesario llevarla a cabo por un psicélogo.

e) Teécnicas de simulacion

Segun Chiavenato (2009), estas técnicas consisten en generar dinamicas en

grupo las cuales permitira que el candidato al actuar manifieste cual su

comportamiento o actuar ante una situacion relacionada al puesto de trabajo

al cual estaria postulando.

Recopiacion de informacion sobre el puesto

Dascripeion Sokcitud Investigacion Tecnica de .

y andlisis de del p incidentes Mtnmba‘ de
del puesto personal en el mercado criticos. L

Ficha de
especificaciones.
del puesto
I | ] | |
Entravistas Pruebas da Pruebas Pruebas de per- Técnicas da
conocimientos psicologicas sonalidad simulacion

Blacciin de las técnicas de seleccion ds candidatos

Figura 11: Seleccion de personal.

Nota: Chiavenato (2009)

1.1.1.2.2

Segun Chiavenato (2009),

Proceso 2: Organizar a las personas

este proceso se pone en practica

inmediatamente después de haber reclutado y seleccionado al personal idéneo de

acuerdo al perfil del puesto.

1.1.1.2.2.1. Orientacion de las personas

a) Cultura organizacional:
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Segun Chiavenato (2009), se determina en base a los valores, tradiciones,

politicas, normas y reglamentos establecidos por la organizacion, influida

desde la alta direccion. Se refiere al estilo de vida que tienen los colaboradores

ya que va a influir en sus acciones, decisiones y desempefio lo que permitira

a la organizacion ser Unica y diferenciarla de las demas. Sus componentes

son:

1.

2.

Los artefactos: Son las cosas que facilmente podemos apreciar cuando
nos encontramos en una organizacion, como la forma en que los
colaboradores hablan, la vestimenta que llevan puesta, entre otros.

Valores compartidos: Los valores tienen mucha influencia en el
comportamiento de los colaboradores, cuando hablamos de valores
compartidos nos referimos a la justificacién del actuar de cada uno de ellos.
Supuestos basicos: Hace referencia a las creencias alucinadas,
percepciones, normas que no estan prescritos en la organizacion pero

actlan como si estuvieran.

Estructuras ¥ procesos
erganizacienales visibles
imas faciles de descifrar

v de cambiar)

Artefactes

Filasafias, estrategias v
Valores compartidos objetivos
{justificacicenes compartidas)

Creencias inconscientes,
percepciones, pansa.
Supuestos basicos mientos y santimientos
{fuentes mas profundas
de valores y acciones)

Figura 12: Cultura Organizacional.

Nota: Chiavenato (2009)

b) Socializacién organizacional

Segun Chiavenato (2009), la socializacion permite generar un ambiente grato

de trabajo desde que el nuevo integrante se encuentra en la primera fase, con
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la finalidad de que se sienta mas familiarizado con sus comparieros y con la

empresa en general.

1. Proceso de seleccion: Su perspectiva con la empresa se da desde la
entrevista de seleccion en el que el colaborador ya va asimilando cual es
el ambiente de trabajo.

2. Contenido del puesto: Es muy importante que al colaborador, desde que
inicia a formar parte de la empresa, se le otorgue actividades novedosas y
suficientes que nos permitan mostrarle nuestra confianza para que él
desemperie en el futuro tareas mas complejas y eso contribuya en su
desempeiio.

3. El supervisor como tutor: Es muy importante que el nuevo integrante
cuente con la presencia de un supervisor el cual esté a su lado cuando
este se incorpore, lo cuide, guie y ayude a que este se familiarice con la
empresa y sus procesos.

4. Equipo de trabajo: Integrar a las personas recién llegadas a un equipo de
trabajo el cual los motive, ayude y les sirva de guia para actuar
correctamente, es muy bueno. Los nuevos integrantes van a poder formar
vinculos laborales y sabra que tienen un apoyo en ellos, lo que los hara
sentir més aliviados y tranquilos.

5. Programa de integracion: También llamado programa de induccién, es
aguel momento en el que permitimos direccionar a los nuevos
colaboradores con la mision, vision, objetivos, cultura, areas, entre otros,
con la finalidad de acostumbrar al talento a la forma de trabajar en la
organizacion.

c) Facultamiento en la toma de decisiones

Segun Chiavenato (2009), facultamiento, en inglés empowerment, quiere
decir conceder poder, potestad y responsabilidad a las personas para que
sean mas proactivas realizando sus funciones en la organizacion. Otorga las

siguientes responsabilidades:

1. Responsabilidad por la excelente ejecucion de la tarea: Cuando las

personas trabajan con gusto y placer.
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2. Responsabilidad por la mejora continua del trabajo: Cuando no solo
cumplen con sus funciones sino ayudan e innovan para mejorarla.

3. Orientacion hacia las metas que se deben alcanzar: Ven al trabajo como
el camino que los llevara hacia los objetivos.

4. Enfoque en el cliente: Las personas trabajan con la idea de satisfacer las
necesidades del consumidor final pero sobre todo ponerlo contento.

5. Actividad en grupo y en equipo: Las personas trabajan unidas ya que se
obtienen mejores resultados que hacerlos individualmente.

6. Enfoque en la misién organizacional y la vision del negocio: Todos trabajan
poniendo en practica los principios y lo que pretende la mision para cumplir
con la vision organizacional.

7. Accion que se traduce en agregar valor: Los colaboradores no solo
cumplen sus funciones sino se preocupan por generar valor a la

organizacién, al consumidor y a ellos mismos.

1.1.1.2.2.2. Modelado de trabajo

a) Andlisis de puestos

De acuerdo con Chiavenato (2009), es un estudio que se realiza con la
finalidad de definir los puestos de trabajo y las caracteristicas competentes
gue se necesitan para poder desempefiar las tareas que requiere dicho

puesto.

Las empresas siempre estan en constante cambio, por ello, es necesario que

los puestos estén en constante analisis. Las fases del analisis son:

Examinar la estructura de la organizacién entera y de cada puesto.
Definir la informacién que se requiere para el analisis de los puestos.
Escoger los puestos a analizar.

Reunir los datos necesarios para dicho analisis.

Preparar las descripciones de los puestos.

S T o

Preparar las especificaciones para los puestos.

b) Descripcion de puestos
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Segun Chiavenato (2009), es un documento en el que esta detallada toda la
informacion adquirida mediante el andlisis de puestos, en la que se incluye el
titulo, resalta las funciones y responsabilidades del puesto, el espacio donde

se llevara a cabo y las condiciones en las que se realizara.
c) Especificaciones de puestos

De acuerdo con Chiavenato (2009), es un documento que contiene
informacion sobre los requisitos que el colaborador debe tener para ocupar
dicho puesto, en €l se encuentran los conocimientos, habilidades y aptitudes

que debe tener el nuevo integrante.

Mientras la especificacion del puesto es mayor, el proceso de
seleccion serd mas exitoso. Todos los datos como el contenido y perfil del
puesto van a una ficha de especificaciones del puesto que debe tener los

atributos psicologicos y fisicos del ocupante.
1.1.1.2.2.3. Evaluacién del desempefio

Chiavenato (2009) nos comenta que, al igual que todos los demas, es un
proceso muy indispensable, el cual nos va a asegurar el cumplimiento de los
objetivos organizacionales ya que va a depender de éste conocer como es el
trabajo de nuestros colaboradores en su puesto, de tal forma que nos permita tomar

decisiones para reforzar su desenvolvimiento o corregirlo.
Evaluadores del desempeiio Laboral:

a) El gerente

Puede evaluar el desempefio de sus subordinados con asesoria del area de
recursos humanos la cual actuara como funcion de staff para dar seguimiento
y supervisar.

b) Equipo de trabajo

Cada equipo puede evaluar su desempefio en general e individual para que
vean los puntos débiles que hay que mejorar y ellos implanten acciones de

mejora.

c) Gerente e individuo
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Si una de las tareas de linea es evaluar el desempefio y el colaborador tiene
interés en ser evaluado, el gerente puede permitir que el individuo se evalle
por si solo y el actie como un apoyo y guia para poder detectar fallas y

solucionarlas.
d) Area de Recursos humanos

El &rea de recursos humanos también puede ser el principal responsable de

la evaluacion del desemperio.
e) Evaluacion 360

Todas las personas las cuales tienen la oportunidad de relacionarse con el

colaborador en evaluacién, pueden contribuir en su medicion.
1.1.1.2.3. Proceso 3: Recompensar a las personas

De acuerdo con Chiavenato (2011), proceso que se encarga de gratificar
y motivar al colaborador por el servicio que brinda y por sus logros en la
organizacion, el recompensar a los trabajadores significa mantenerlos satisfechos
e impulsarlos a seguir desenvolviéndose de la mejor manera en el puesto de

trabajo.
1.1.1.2.3.1. Remuneracién

Segun Chiavenato (2011), es un proceso de intercambio en el que tanto
la empresa como el trabajador esperan recibir algo a cambio, la primera el
desarrollo de funciones y la otra recompensas por dichas funciones realizadas. En
sintesis, la remuneraciéon se refiere a todo lo que recibe el trabajador directa e

indirectamente.
Remuneracién econdmica: Esta puede ser directa e indirecta:

a) Directa: Estas remuneraciones vienen reflejadas en forma de salario,
premios, bonos, comisiones, entre otros.

b) Indirecta: Estas recompensas son el salario indirecto y descienden de lo
estipulado en el contrato el cual se ve reflejado en los dias feriados, dias

de descanso, gratificacion, vacaciones, atencion hospitalaria, etc.
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Remuneracion extraecondmica: Estas remuneraciones se hacen presentes
mediante las oportunidades de desarrollo que una empresa le otorga al
colaborador, mediante la seguridad, reconocimiento, calidad de vida dentro del

trabajo, etc.

Se nombra remuneracion a todo un sistema que incluye todas las formas
de pago que se le otorga a una persona para motivarla y recompensarla por su
trabajo, siendo este pago en muchas ocasiones la principal necesidad que tiene.

1.1.1.2.3.2. Salarios

Segun Chiavenato (2011), es una remuneracion monetaria que se le da a
un colaborador a cambio del servicio que realiza dentro de una organizacién. En
este sentido, cuando una persona se compromete a desempefar ciertas funciones
en una empresa, pondra su esfuerzo y empefio a cambio de un elemento simbalico,
el dinero. La suma del salario directo e indirecto constituye la remuneracién directa

que anteriormente se ha mencionado.

Remune @cion

Econdmica
Directa Indirecta:
= Salario Porley:
+ Premios + Planes de incentivos
« Comisiones  « Cratificaciones
« Bonos * Horas extras

+ Extrapor riesgos

= Extrapor insalubridad

« Descanso semanal
remunerado

« Seguro de desempleo

« Vacaciones

« Trece meses

Voluntaria:
+ Tiempo no trabajado
« Ayuda para vivienda
+ Seguro de vida grupal
* Prestaciones sociales
« Servitios
- Braminen

Extraecongmica

l—l_l

Relativa al puesto: Relativa al ambiente

) de trabajo
+ Variedad + Politicas de recursos
. Ir.!enyhuuun humanos
: Slgnlhud_u + Simbolos de estatus
+ Autonomia

* Reconocimiento

« Orgullo

+ Condiciones ambientales

+ Calidad de vida en el
trabajo

+ Cafeterfa

+ Areade descanso

+ Seguridad de empleo

« Realimentacion

Flexibilidad

* Horario flexible

*+ Semana corta

* Puestos compartidos
* Rotacitn de puestos

Figura 13: Remuneracion total.

Fuente: Chiavenato (2011)

1.1.1.2.3.3. Prestaciones
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Segun Chiavenato (2011), son aquellas bonificaciones y beneficios que
se le otorga al colaborador adicional a su salario y forman parte de su remuneracion.
Las prestaciones, comprenden la remuneracion indirecta y estas suelen ser
comunes entre los empleados indirectamente de sus puestos, sin embargo, estas
pueden ser mayores mientras los cargos son mas elevados. Algunos ejemplos son:
seguro, atencion hospitalaria, seguridad social privada, entre otros. Los tipos de

prestaciones son:
Por obligatoriedad legal

a) Prestaciones de ley: Incluidos las vacaciones, jubilacion, dia de franco.
b) Prestaciones espontaneas: La empresa con voluntariedad las otorga, dentro

de ellas estan las gratificaciones, becas, préstamos, entre otros.
Por naturaleza

a) Monetarias: Su forma de otorgarlas es en dinero como por ejemplo las
gratificaciones, aguinaldo, vacaciones, etc.
b) Extramonetarias: Se otorgan a los trabajadores en forma de servicios y

facilidades como lo son la atencién médica, seguridad social, entre otras.
Por objetivos

a) Asistenciales: Se preocupan por brindar seguridad tanto al trabajador como
a su familia algunos de ellos son el apoyo econdmico, atencién médica, entre
otros.

b) Recreativas: Se enfocan en la relajacion, diversiéon, salud mental como lo
son reuniones, dinamicas y juegos deportivos, musica, entre otros.

c) Planes complementarios: Con base a mejorar la calidad de vida del
colaborador como lo son la movilidad, contar con un cafetin en el trabajo,

convenios, entre otros.

De acuerdo con Armas, Llanos y Traverso (2017) las recompensas que
se le debe otorgar a un trabajador deben ser justas y con la mejor de las voluntades
ya que estas actuaran como un agradecimiento por el esfuerzo que pone una

persona para ejecutar sus funciones. Si las personas, notan que las recompensas
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son injustas, traera consecuencias como falta de compromiso, bajo desempefio,

ausentismos, entre otras cosas.

1.1.1.2.4. Proceso 4: Desarrollar a las personas

Segun Chiavenato (2011), este proceso se basa en brindar la informacion
y conceptos necesarios a los colaboradores con la finalidad de que ellos puedan
interpretarlos y aplicarlos en su desenvolvimiento, pero ademas se preocupa por
brindarles toda la confianza y medios para que ellos se desarrollen tanto individual

como a nivel de toda la organizacion.

Administracion
de
personal

|
l [

Procesos Procesos Procesos Procesos Procesos Procesos
para para para para para para
incerporar colocar al recompensar desarrellar retener al monitorear
persanal personal al personal al personal persanal al personal

+ Capacitacion y desarrollo de las persenas
*+ Programas de cambios y de desarrclle de las carreras
+ Programas de comunicaciones y consonancia

Figura 14: Desarrollar a las personas.

Fuente: Chiavenato (2009)

1.1.1.2.4.1. Capacitacion

Segun Robbins y Coulter (2014), pretende ocasionar en la persona la
creacion o reforzamiento de nuevos conocimientos, habitos y actitudes para que
esta pueda mejorar su nivel de competitividad al momento de desempefarse
eficientemente en su puesto de trabajo. La capacitacion actla como una
herramienta para formar personas mas productivas, habiles, sin temor a los
cambios, asi como también florece competencias con las que desea contar la

empresa de tal forma que todo contribuya al alcance de los objetivos.

Conocimiento
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Se refiere a la informacion o aprendizajes que hemos adquirido y transformamos
para actuar de la mejor manera o0 de una forma distinta, en este sentido

conocimiento significa informacién para conllevar y generar valor a las cosas.
Creatividad

A las empresas no solo les basta contar con personas que sean eficientes en su
trabajo y realicen siempre lo mismo, las empresas necesitan que sus colaboradores
ayuden a que la organizacién cambie en vision de sus objetivos, esto quiere decir
que los colaboradores sean creativos para cambiar productos, servicios,
procedimientos, estructura, entre otros y esto contribuya a que la empresa se
adapte radpidamente a los cambios. La creatividad es la puesta en marcha de la

imaginacion para proponer una nueva idea o la solucion a un problema.
Innovacién

Para poder innovar, en necesario usar nuestra creatividad. La innovacion es el

proceso en el cual creamos ideas y las ponemos en préctica.
Existe un proceso de capacitacion:

a) Diagndstico

Segun Chiavenato (2009), esta primera etapa del proceso de capacitacion,
hace referencia al hallazgo o descubrimiento de problematicas o deficiencias
gue tiene la empresa, mediante observaciones, estudios, analisis y auditorias.
La capacitacion, debe ser una practica constante dentro de la empresa, no
solo cuando se siente que existe un bajo nivel de desempefio. Después de
encontrar los puntos de deficiencia, se tiene que estructurar el inventario de
necesidades de capacitacion y para ello se debe basar en los siguientes

niveles:

1. Andlisis organizacional: En consecuencia de un enfoque global de toda la
organizacién, para demostrar los aspectos tanto de misién, vision y
objetivos se tomaran en cuenta para preparar el programa de capacitacion.

2. Andlisis de los recursos humanos: En consecuencia de un enfoque del
colaborador, para demostrar que aspectos de su conducta, habilidades,

actitudes permiten alcanzar los objetivos organizacionales.
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3. Andlisis de estructura de puestos: En un enfoque al analisis de puestos,
disefio y especificaciones de puestos para saber que destrezas,
habilidades y competencias debe tener la persona que lo ocupara.

4. Analisis de la capacitacion: En enfoque a la capacitacion, para conocer los
objetivos que se deben emplear para medir la eficiencia del programa de

capacitacion.

b) Disefo

Segun Chiavenato (2009), es la segunda etapa del proceso, después de haber
diagnosticado las problematicas y deficiencias de los colaboradores asi como
las caracteristicas y competencias que se necesitan para el puesto, este
proceso planea las acciones que se tomaran con un propdésito. Sabiendo
quienes necesitan ser capacitados, en este paso se debe tomar la decision
del lugar de la entrevista, el capacitador, fecha y sobre todo los logros que se
desean obtener con el proceso.

c) Implantacion

Segun Chiavenato (2009), es la tercera etapa, en la cual se pone en marcha
el proceso y es ahi donde se debe tener en claro las técnicas y estrategias
gue se aplicaran para llegar a cada colaborador e influir en ellos aportando
conocimientos que les permita mejorar los puntos deficientes y de esa forma

cumplan con todos los requerimientos para el puesto de trabajo.
d) Evaluacién

Segun Chiavenato (2009), como en todo proceso es muy importante conocer
si se alcanzaron los objetivos que se desearon 0 no, es decir si tuvo o no éxito
el proceso. La evaluacion, es la ultima etapa del proceso de capacitacion la
cual ayuda a conocer si superamos las necesidades tanto de la organizacion,
colaboradores y clientes, para ello, esta etapa culmina con las siguientes

medidas:

1. Costo: Cantidad de dinero invertido en la capacitacion.

2. Calidad: Si se lograron las expectativas.
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3. Rapidez: Coémo actué el colaborador ante los nuevos cambios

presentados.

4. Resultado: Como fueron los resultados después de la capacitacion.

La capacitacion es una inversion gue toda empresa debe realizar con el

fin de complementar los conocimientos de los colaboradores en su puesto de

trabajo actual de tal manera que este pueda desempefiarse mejor.

1.1.1.2.4.2. Desarrollo de personas

De acuerdo con Segun Chiavenato (2009), Cuando hablamos de

desarrollo nos enfocamos en el crecimiento personal del colaborador, lo que quiere

decir que no solo se basa en su puesto actual sino en la carrera que puede tener

en el futuro. En este sentido, este desarrollo personal permitira que las personas

contribuyan con los objetivos organizacionales.

Métodos para el desarrollo de las personas en su puesto actual:

a)

b)

d)

f)

La rotacion de puestos: Consiste en cambiar de puestos al trabajador de tal
forma que le permita a éste expandir sus conocimientos y poder desarrollar
sus habilidades aplicandolos en nuevos campos.

Puestos de asesoria: Consiste en otorgarle al colaborador la oportunidad de
pertenecer momentaneamente a distintas areas donde sea supervisado y
asesorado por una persona exitosa.

Participacion en cursos y seminarios externos: Se trata de brindarle al
trabajador mayores conocimientos mediante charlas o conferencias virtuales
por parte de otras organizaciones.

Ejercicios de simulacion: Se refiere a las dinAmicas en las cuales el
trabajador esta incluido de participar y cumple un papel muy importante ya
gue este va a analizar y tomar decisiones de acuerdo a distintas situaciones.
Capacitacion fuera de la empresa: Consiste en recibir charlas o
capacitaciones de empresas que por lo general son especializadas con la
finalidad de obtener nuevos conocimientos, conductas y actitudes que adn
Nno se ponen en practica dentro de la empresa.

Estudio de casos: Consiste en otorgarle al colaborador problemas por escrito

para que él pueda evaluar y tomar decisiones.
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g) Coaching: El administrador debe actuar como papel de coach para ser la

guia de los colaboradores y ellos puedan desempefiar mejor sus funciones.

Métodos para el desarrollo de personas fuera del puesto:

a) Tutoria o Mentoring: Se trata del apoyo que le otorgan las personas que

ocupan un cargo mas complejo en la organizacion a los colaboradores que

desean y tienen como objetivo ocupar un cargo mas elevado en la

organizacion. Mediante este método, el tutor tendrd como funcién orientar y

guiar al colaborador en su carrera.

b) Asesoria de los trabajadores: Resulta similar a la tutoria, sin embargo, la

asesoria se presenta cuando el colaborador presenta alguna problemética o

deficiencia respecto a su nivel de desempefio. Aqui el administrador tiene

gue dialogar y sobre todo escuchar al colaborador para saber qué es lo que

pasa y de esa forma asesorarlo.

1.1.1.25.

Proceso 5: Retener a las personas

Segun Chiavenato (2009), existe un proceso que se encarga de mantener

al colaborador satisfecho y contento dentro en la empresa, que se sienta comodo

en el ambiente y sobre todo valorado, en este sentido nos referimos al proceso de

retener a los trabajadores el cual tiene como objetivo seguir contando con sus

colaboradores que ya conocen el funcionamiento de la empresa y saben que son

el principal factor para el éxito de la organizacion.
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desarrollar retener gl

al personal personal

Procesos
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+ Higiene, segundad y cahidad
de vida en el trabajo
* Relzciones con los sindicates

Figura 15: Retener al personal.

Fuente: Chiavenato (2009)
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a) Relaciones con los empleados

Lo administradores o gerentes deben saber que el tener una buena

comunicacién con los colaboradores en todos los niveles de la empresa, es

muy importante ya que sera la base de saber como es el sentir o pensar de

ellos respecto a la organizacion, entablar una buena relacién con los

colaboradores va a permitir ayudarlos ante cualquier problema tanto interno

como externo a la organizacion que se pueda presentar. Tratar a los

colaboradores con respeto, importancia y sobre todo brindarles los medios

para satisfacer sus necesidades nos llevara a seguir contando con ellos en la

empresa.

Disefio de programa de relaciones con los empleados:

1.

Comunicaciones: La empresa siempre debe mantener informados a sus
colaboradores ante cualquier cambio o situacion que se esté presentando
para que ellos puedan manifestar su pensar y dar opiniones.
Cooperacion: Se deben explicar las decisiones tomadas para que ellos
den su punto de vista, se comprometan y puedan aportar a mejorar las
decisiones si para el bien de la organizacion en caso sea necesario.
Proteccion: Las personas deben sentirse seguras en el lugar de trabajo
ya que eso contribuye a su bienestar y desempefio.Ayuda: La empresa
debe brindar apoyo a sus trabajadores ante cualquier necesidad que
tengan.

Disciplina y conflicto: Se deben tener claramente definidas las normas
para fomentar la disciplina y actuar ante algun inconveniente que se

pueda presentar.

b) Seguridad, higiene y calidad de vida en el trabajo

1.

Higiene laboral: Esta compuesto por las condiciones ambientales que se
ofrece a nuestros colaboradores y contribuyen a su bienestar tanto fisico
como mental.

Seguridad laboral: Abarca tres aspectos basicos los cuales son la
prevencion de accidentes, precaucién de incendios y precaucién de

robos. Su finalidad es pensar en los hechos que puedan ocurrir para
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tomar las medidas necesarias para evitarlas o reducir su nivel de
gravedad.

3. Calidad de vida en el trabajo: Se centra en las experiencias humanas
dentro de la organizacion y la satisfaccion de los trabajadores al
desempeiiar sus funciones. Alguno de ellos son los incentivos por los
resultados, libertad para opinar y responsabilidad para aportar a las

decisiones, etc.

1.1.1.2.6. Proceso 6: Auditar a las personas

Segun Chiavenato (2009), este es el ultimo proceso de la gestion del
talento humano el cual se encarga de verificar y brindar el debido seguimiento a
cada trabajador y a las distintas areas que conforman la empresa para garantizar
un adecuado desenvolvimiento de todos y asi cumplan con los parametros
establecidos en la organizacién contribuyendo al cumplimiento de objetivos

organizacionales.

Base de datos

Regisiro de personal

Registra de pueslos l

‘ Registro de secciones ‘
Entrada de Salida de
datos ‘

informacionas

Ragisiro de remunaracicn

Reqgistro de prestaciones ’

Registro madico [

Figura 16: Base de datos del personal.

Fuente: Chiavenato (2009)

a) Base de datos

Gracias a la base de datos el area de recursos humanos tendra estipulado y

registrado informacién para utilizar como referencia o resolver problemas.
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La base de datos permite almacenar datos personales de cada trabajador, en
cada puesto y departamento, asi como los salarios e incentivos, prestaciones,
registros de entrenamiento, entre otros con la finalidad de tener un mejor
control (Chiavenato, 2009).

b) Sistema de informacion de la Administracion de recursos humanos

Chiavenato (2009) este sistema es fundamental en el ultimo proceso de
gestion del talento humano puesto que la informacidén que se ha recolectado
y procesado va a ir dirigido a los especialistas de recursos humanos y a
gerencia para que ellos puedan tomar decisiones. La finalidad de estos
sistemas de informacion es reducir costos y tiempo de procesamiento de

informacion y tomar mejores decisiones.

1. A la Administracion de Recursos humanos: Este sistema de informacion,
sirve para que los gerentes en linea examinen y realicen acciones. Asi
mismo, permite compartir informacion necesaria que deben saber nuestros
trabajadores como informes sobre su remuneracion, descansos,
vacaciones, faltas, retrasos.

2. A los colaboradores: Permite saber informacion de sus actividades
desarrolladas, asi como vacantes disponibles, programas de
entrenamiento y todo lo que tenga que ver con sus conveniencias y

necesidades.

1.3.2 Desempeiio Laboral

Teorias del desempefio laboral
Teoria de la definicion de objetivos

De acuerdo con Robbins y Coulter (2014), esta teoria fue fundada por
Edwin Locke en el afio 1968 para estudiar el resultado que genera la especificacion
de objetivos, los desafios y la realimentacion en el desempefio de una persona,

sustentados en los posteriores supuestos:
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b)

d)

f)

Los objetivos que se encuentran bien establecidos y no son tan faciles de
alcanzar conllevan a resultados mas positivos que las metas amplias. Por
ejemplo, si una persona define el objetivo de vender 25 bicicletas en un mes,
hara hasta lo imposible por alcanzar esa meta.

Cuando una persona esta de acuerdo con el objetivo, se le ha capacitado
para ello y mientras mas dificultoso sea, mas elevado sera su nivel de
desempeiio. El nivel de compromiso que tenga una persona con el objetivo
va a reflejarse en el esfuerzo que realice para poder alcanzarlo.

Cuando una persona percibe una realimentacion sobre su desenvolvimiento,
siendo esta una guia de comportamiento que permite conocer lo que hace
bien y lo que no en miras al objetivo, y ella misma lo realiza, obtendra un
resultado méas positivo en su desempefio.

Una persona tiende a comprometerse mas con los objetivos que se ha
planteado por si misma, que cuando su lider o jefe lo ha propuesto, ya que
esa meta es algo que desea alcanzar para un beneficio propio.

La eficacia personal hace referencia a los pensamientos que tiene una
persona para creerse capaz de lograr una tarea encargada, y mientras
mucho mayor sea este grado de confianza que se tenga, esa persona
luchara constantemente para terminar con esa tarea.

La definicion de los objetivos no es igual para todas las tereas y mientras
estas tareas sean simples, conocidas e independientes, los resultados

tienden a ser mejores.

La teoria de definicion de objetivos muestra la existencia de cuatro métodos basicos
para motivar a una persona y esta se pueda desenvolver mejor: primero, el dinero;
segundo, la definicion de objetivos; tercero, participacion en la toma de decisiones
y en el establecimiento de objetivos; y cuarto, el redisefio de puestos y tareas con
la finalidad de otorgar mayor responsabilidad a las personas y tengan mayores

desafios.

Teoria de las expectativas

Segun lo estipulado por Robbins y Coulter (2014), esta teoria fue

propuesta por Victor Vroom en el afio 1964, la cual explica de qué manera se puede

analizar y predecir los comportamientos que los individuos demuestran, partiendo
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de la premisa que los individuos se sienten motivados cuando creen poder cumplir
una determinada tarea (resultado intermedio) y que las recompensas de haberlas
cumplido (resultado final) serdn mayores que su esfuerzo, y esta se basa en tres
conceptos, los mismos por los cuales una empresa debe preocuparse en

aumentarlos si se desea un mejor desempefio:

Valencia, hace referencia a la importancia que se le da a una recompensa

especifica, y todo individuo posee valencias por alcanzar un resultado final.

Expectativa, es la creencia que tiene un individuo de que su esfuerzo conducira a
su desempeiio anhelado. Los objetivos intermedios denominados valencia,
conllevan a resultados finales, por ejemplo, un individuo que desea tener un
resultado intermedio como una produccién alta, busca medios para obtener un

resultado final como una comisién o un reconocimiento de su jefe.

Instrumentalidad, es la creencia de que el desempefio esta relacionado con las
recompensas anheladas, es decir, implanta una causalidad entre el resultado
intermedio y el resultado final, representando valores. La valencia de un individuo
de alcanzar una productividad elevada para recibir una recompensa econdémica,
esta determinada por la sumatoria de: la instrumentalidad y la valencia de todos los

resultados finales.

Esfuerzo n Desempenio E Recompensas E Metas

) I [ v e [ : 1 i oo

individual individual organizacionales individuales
o = vinculo esfuerzo-desempeno

o = vinculo desempeno-recompensa

o = atractivo de |a recompensa

Figura 17: Teoria de las expectativas

Nota: Robbins y Coulter (2014)
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1.1.1.3. Definiciones del desempefio laboral

Segun Robbins y Coulter (2014), desempefio es el resultado ultimo de

haber ejecutado o realizado una actividad.

De acuerdo con Palmar y Valero (2014), el desempeiio laboral es la
actuacion de cada uno de los trabajadores al realizar determinadas funciones
dentro de una empresa, la cual debe ejecutarse de acuerdo a las exigencias de la
misma, de tal forma que el desenvolvimiento sea efectivo en la culminacion de

actividades y consecuente al cumplimiento de metas y objetivos propuestos.

Segun Pedraza, Amaya y Conde (2010), el desempefio laboral hace
referencia a todos los actos y comportamientos que tienen los colaboradores al
ejecutar sus funciones, lo cual contribuye al alcance de los objetivos
organizacionales. Asi, el comportamiento y desenvolvimiento que ellos tengan va a
depender de una serie de caracteristicas las cuales van a influir en su conducta y

eso va a determinar el grado de efectividad y el éxito de la organizacion.

Segun Chiavenato (2009), el desempefio laboral es el comportamiento
gue tiene un colaborador frente al desarrollo de sus actividades la cual es el reflejo
de la estrategia personal que ha elegido para aplicarla y asi pueda alcanzar las

metas establecidas.

El desempefio que tiene cada persona en su puesto de trabajo es muy
importante ya que determinara si la empresa alcanzara sus objetivos y lograra su
propdsito. Para conocer cémo es ese desempefio que tienen nuestros
colaboradores, es necesario contar con un proceso que permita evaluarlo para

corregir y mejorarlo.

1.1.1.4. Evaluacion del desempefio

Segun Cuesta (2010) es un proceso importante dentro de la gestion del
talento humano puesto que busca medir el grado de desenvolvimiento que tienen
los colaboradores al realizar sus funciones dentro de una organizacion, su objetivo
es valorar el esfuerzo y fortalecer el comportamiento adecuado asi como corregir

el comportamiento inadecuado.
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Segun Chiavenato (2009) la evaluacion del desempefio actia como un
medio para solucionar deficiencias de desempefio, potenciar la calidad en las

operaciones y mejorar la calidad de vida de la empresa.
1.1.1.5. Importancia de la evaluacién del desempefio

La evaluacién del desempefio actia como una estrategia para conocer Si
el desenvolvimiento o comportamiento de nuestros trabajadores es efectivo, si es
que estan dando su mejor esfuerzo para cumplir con una determinada tarea o
funcién que aporten al cumplimiento de las metas, o tal vez marche mal, para
conocer temas 0 puntos en los que se falla y poder reforzar los conocimientos y

actuaciones que permitan un mejor desempefio de los trabajadores.

Segun Chiavenato (2009) sin la evaluacion del desempefio, no
tendriamos la minima idea de cémo es el trabajo de nuestros colaboradores, la
incertidumbre aumentaria ya que no sabriamos si se van a lograr o no las metas o

propésitos organizacionales.

Gracias a este proceso de evaluacion la incertidumbre va a disminuir y
tomariamos acciones de mejora para poder alinear el desempefio de los

colaboradores a los de las metas organizacionales.

1.1.1.6. Razones para evaluar el desempefio

a) Recompensas: La evaluacion de desempefio permite a las organizaciones
conocer al final de su proceso como es el comportamiento y
desenvolvimiento del colaborador, lo cual permite a la empresa premiar
ese desempefio que tiene al realizar sus funciones que contribuiran al
alcance de objetivos.

b) Realimentacion: Brinda informacion sobre los pensamientos que tienen
las personas acerca del trabajador al relacionarse con él, respecto a su
desenvolvimiento y su forma de hacer las cosas.

c) Desarrollo: Ayuda a conocer a cada trabajador cuales son sus ventajas o
fortalezas que le permiten desempefiarse mejor y cuales son sus

debilidades o deficiencias para que pueda corregirlas.
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d) Relaciones: Refuerza la comunicacion y relacion entre el colaborador y
las demas personas dentro de la empresa, ya sea de mas alto o de menor
nivel.

e) Percepcion: Muestra a cada uno de los trabajadores qué expectativas
tienen las demas personas de él, lo que permitira que él mejore su
percepcion de si mismo y del ambiente.

f) Potencial de desarrollo: Brinda a las empresas los medios para conocer
las capacidades que tiene su trabajador con la finalidad de reforzarlos
aplicando programas de capacitacion, desarrollo, entre otros.

g) Asesoria: Gracias a la evaluacion de desempefio los administradores o el
area de recursos humanos obtendran informacién que los orientara a
tomar acciones de mejora para un mejor desenvolvimiento de los

trabajadores.

1.1.1.7. Métodos de la evaluacién del desempefio

Segun Cuesta (2010) indica que existen 10 métodos para medir el

desempeiio:
1.1.1.7.1. Escalas gréficas

Cuesta (2010) este método consiste en la valoracion de rasgos que tienen
que ver con el rendimiento en el trabajo. Por ejemplo: Indicador de superacion, hace
referencia si conoce o pone en practica los temas técnicos que debe aplicar en su
gestion, asi como participar en charlas o capacitaciones que tienen que ver con
dichos temas. En este sentido, la persona evaluadora tiene que constatar en qué
grado el trabajador cumple con el indicador, en una escala del 1 al 10 o mas, de
acuerdo la cantidad de rangos que se desee utilizar para evaluarlos, como puede
ser (falta mejorar, promedio, alto, excelente). Al concluir, se puede obtener un
gréafico de todos los indicadores medibles y un perfil grafico individual de todos los

trabajadores.
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Figura 18: Perfil grafico del evaluado

Nota: Cuesta (2010)

1.1.1.7.2. Incidentes criticos

Cuesta (2010) método que consiste en estimar los comportamientos del trabajador
los cuales conducen a situaciones asertivas que conlleven al cumplimiento de las
metas y objetivos propuestos. Por ejemplo, el colaborador archiva expedientes a
diario para evitar una acumulacion en su escritorio de trabajo. Se representaria en
una escala donde se mediria por medio de los rangos (Nunca, casi nunca, a veces,

casi siempre, siempre)
1.1.1.7.3. Eleccion forzosa

Cuesta (2010) este método consiste en colocar una serie de enunciados
gue especifican el desenvolvimiento del colaborador estructurados en duo, de modo
gue la persona evaluadora elija una de las dos opciones la cual se asemeje mas al
colaborador. Los enunciados pueden ser positivos 0 negativos, pero es
recomendable optar por los enunciados positivos, asi mismo la persona evaluadora
tiene que participar en la elaboracion de las opciones y conocerlas bien, para que
se haga mucho mas facil la evaluacién y se elija con seguridad la alternativa. Por

ejemplo: Opcién a) Trabaja en equipo, opcidn b) Es proactivo
1.1.1.7.4. Clasificacion por rangos

Este método consiste en clasificar a los colaboradores por orden de
acuerdo a la eficiencia que posean, donde el primero de la lista sea el colaborador
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con mayor nivel de eficiencia y el dltimo posea un menor nivel. Este orden se

determina con base en los distintos indicadores que establecidos (Cuesta, 2010).
1.1.1.75. Comparaciones pareadas

Cuesta (2010) este proceso también clasifica a los colaboradores, tanto
de nivel bajo como a los altos directivos, se trata en compararlos de dos en dos
eligiendo al colaborador mas eficiente. Consiste en representar a cada colaborador
con una letra como lo puede ser e, f, g, etc. en el que existe una frecuenta que viene
a ser el total de elecciones que logro tener cada trabajador, asi mismo al comparar
a cada colaborador al que resulte mas eficiente se le representara con el nimero
1. Este método es muy empleado cuando deseamos evaluar a mayores cantidades

de trabajadores.

A continuacion se presenta un ejemplo del método de comparaciones pareadas a

cuatro colaboradores.

Empleado A B C D
Comparaciones
A-B 1
A-C 1

A-D 1

B-C 1

B-D 1
c-b 1
Ri 1 3 0 2
Jerarguia 3 1 4 2

Figura 19: Perfil grafico del evaluado

Nota: Cuesta (2010)

1.1.1.7.6. Frases descriptivas

Cuesta (2010) este método consiste en establecer enunciados en el que
la persona evaluadora tiene que sefalar o resaltar los enunciados de acuerdo al
desenvolvimiento que tenga el colaborador en su puesto de trabajo y asi mismo las

caracteristicas que son deficientes.
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1.1.1.7.7. Investigacion de campo

Este método se pone en practica a partir de una entrevista entre el
subordinado y su jefe, en el que la persona evaluadora observard su reaccion y
actuacion del colaborador dando a conocer la causa de su buen desenvolvimiento

o lo contrario (Cuesta, 2010)
1.1.1.7.8. Distribucion forzosa

Cuesta (2010) este método busca entre una cantidad especifica de
colaboradores conocer a los més capaces, a los de nivel medio y a las personas
menos capaces en relacion a su desenvolvimiento. Consiste en dividir por grupos
a las personas evaluadas y colocarlas en los indicadores establecidos, a todos se
les va a evaluar respecto a cada uno de ellos. Este método busca mostrar la
realidad respecto al conocimiento que tienen los colaboradores.

1.1.1.7.9. Autoevaluacion

Cuesta (2010) en este método, el colaborador es quien se evalla a si
mismo de acuerdo a los indicadores que se han establecido en la empresa. Ayuda
a que el colaborador comprenda la necesidad que tiene la empresa de evaluar su
comportamiento para que se puedan cumplir con las metas, asi como también

actuara mejor ya que él sera quien medird su desempenio.
1.1.1.7.10. Evaluacion por objetivos

Chiavenato (2009) es uno de los métodos modernos al igual que la
evaluacion 360° para evaluar el desempefio. Este método consiste en evaluar el
trabajo que realizan los colaboradores para cumplir con los objetivos propuestos en
la empresa. Esta evaluacion contiene seis etapas: primerio, el formulario de los
objetivos consensuados; segundo, el compromiso personal para alcanzar los
objetivos; tercero, la aceptacion del gerente respeto a la asignacion de los medios
necesarios para alcanzar los objetivos; cuarto, el desempefio del evaluado; quinto,
monitoreo constante de los resultados y comparacion con los objetivos; sexto, la

realimentacién intensiva y la evaluacion continua conjunta.

1.1.1.7.11. Evaluaciéon de 360°

68



Chiavenato (2009) en este método actlan todas las personas que tienen
relacion con la persona evaluada, es decir desde los integrantes que ocupan el nivel
mas alto al mas bajo (gerente, compafieros, subordinados), asi como los clientes
tanto internos como externos (proveedores, clientes). La finalidad es acostumbrar
al colaborador a adaptarse a los cambios que se presentan en todas partes para
gue se desenvuelva mejor. Consiste en elaborar informes con preguntas para
realizarlas al colaborador evaluado, y registrar todas las respuestas para después
ser analizadas, por ultimo, elaborar un informe final con los datos obtenidos; con
ello, servira a gerencia y recursos humanos para elaborar un plan individual de

desarrollo al colaborador.

Antes de empezar con las dimensiones del desempefio laboral, es
importante resaltar que la interaccion entre el trabajador y organizacion es un
proceso mutuo, la organizacién desarrolla enumeradas cosas por y para el
trabajador, como remunerarlo, le otorga seguridad y status; de modo que este
responde trabajando y desempefiando sus funciones.

Dimensiones del desempefio laboral

Segun Robbins y Coulter (2014) las actitudes son aquellas reacciones
positivas 0 negativas basadas en el sentir de una persona sobre algo o alguien,
dicha reaccion se basa en tres componentes: la cognicion, el estado afectivo y el

comportamiento.

En la organizacion, es muy importante conocer y hacer que las actitudes
de nuestros colaboradores sean positivas ya que estas definiran el nivel de

desemperio para alcanzar los objetivos organizacionales.

Dimension 01: Actitudes: Aquellas reacciones que demuestra una persona
respecto a lo que siente, pueden ser positivas 0 negativas y determinan un buen o

mal desempefio en la empresa.

1. Satisfaccion laboral: Actitud general que tiene una persona respecto de su
trabajo, en este sentido, si una persona siente satisfaccion en su trabajo,
claramente tendra una actitud positiva al ejecutar sus funciones; si por el
contrario, una persona siente insatisfaccién en su trabajo, tendra una actitud

negativa al ejecutar sus funciones.

69



2. Participacion laboral: Se refiere a la identificacidn que una persona tiene con
su trabajo, interviene activamente en él y piensa que su desempefio es
importante en su autoestima.

3. Compromiso organizacional: Se refiere a la identificacion que una persona
tiene con la empresa y con sus metas, y desea seguir formando parte de la
misma.

4. Involucramiento del empleado: Se refiere al grado en que las personas estan
conectadas y apasionadas con lo que hacen y deben hacer, por el contrario,
aguellas personas que no se encuentran involucradas con sus actividades,

solo se dedican a presentarse al trabajo y carecen de energia.

Alles (2005) manifiesta que el buen desempefio se determinara por la

interseccion de los conocimientos y las competencias que el talento posea.

Dimension 02: Dotes intelectuales: Son aquellos conocimientos y competencias

con las que cuenta una persona para determinar un desempefio superior.

1. Conocimientos: Conjunto de saberes que una persona tiene sobre
respectivos temas, estos pueden ser adquiridos a través del aprendizaje o
por la experiencia.

2. Competencias: Aquellas caracteristicas intensas de una persona las cuales
denotan formas de comportamiento ante una situacién, conllevando a un

buen o mal desempeiio.

1.4 Formulacién del problema

¢, Cual es la relacién que existe entre la gestidon del talento humano y el desempefio

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020?

Problemas especificos

¢, Cual es el nivel de gestion del talento humano en la Municipalidad Distrital de
Patapo, Chiclayo, 20207

70



¢,Cual es el nivel de desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Patapo,
Chiclayo, 20207

¢, Cudl es la relacion que existe entre la gestidén del talento humano y la dimension
actitudes de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo,
20207

¢, Cudl es la relacion que existe entre la gestidén del talento humano y la dimensién
dotes intelectuales de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo,
Chiclayo, 20207

1.5 Justificaciéon e importancia de estudio

La presente investigacion es importante porque determina la relaciébn que existe
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, con la finalidad de
demostrar a organizaciones, principalmente a la Municipalidad Distrital de Péatapo,
gue si aplicamos correctamente dicha gestion estariamos contando con un mejor
desempefio de nuestros colaboradores el cual garantice alcanzar el éxito de la
organizacion. Asimismo, esta investigacion sirve para que dichas organizaciones
subsanen errores y empiecen a tomar buenas decisiones para el bien de la

organizacién y de los que la componen.

Bernal (2010) justificar un proyecto de investigacion significa deducir la razén por
la cual se realiza y el valor que tiene para poder concluirlo, en este sentido la

justificacion puede ser tedrica, practica y metodoldgica.
Teodrica

La presente investigacion se justifica conceptualizando teorias de las variables
Gestidn del talento humano basado en el sustento del autor Chiavenato (2009) y
Desempefio laboral basado en el sustento de los autores Robbins y Coulter (2014)
y Alles (2005), demostrando la importancia de contar con una adecuada gestion del
talento humano que se involucre en el desarrollo profesional y personal de nuestros
colaboradores para obtener un mejor desempefio en su puesto de trabajo, asi

mismo esta investigacion busca reforzar conocimientos a los estudiantes de la

71



Universidad Sefior de Sipan respecto a las variables en estudio y asi evitar posibles

errores en el campo laboral.

Practica

La presente investigacion resalta al talento humano como principal factor para el
éxito de la organizacion, convenciendo a la Municipalidad Distrital de Patapo y a
todas las organizaciones tanto del sector publico como privado, aplicar la Gestion
del talento humano tomando mayor interés en la persona ya que va a depender de
su desempefio para alcanzar los objetivos propuestos. Asi mismo, para las
personas que trabajamos en una empresa es importante saber que tenemos que
ser valorados, cuidados y respetados porque somos seres humanos con
habilidades y destrezas que nos hacen unicos y ni la tecnologia mas avanzada

podra superarnos.
Metodoldgica

La presente investigacion se justifica con el método descriptivo en el cual se
empleara como técnica la encuesta con su respectivo instrumento el cuestionario,
el cual se aplicara a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo, con la
finalidad de obtener suficiente informacion sobre los temas estudiados. Esta técnica
e instrumento de estudio servira como guia para investigaciones similares que se

deseen desarrollar posteriormente.

1.6 Hipbtesis

Hipotesis general

HO: Si existe relacion entre la Gestion del talento humano y el desempefio laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020.

H1: No existe relacidon entre la Gestién del talento humano y el desempefio laboral

de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020.
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Hipotesis especifica 1

HO: Si existe relacion entre la Gestion del talento humano y la dimension actitudes
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020.

H1: No existe relacion entre la Gestion del talento humano y la dimensién actitudes

de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020.

Hipotesis especifica 2

HO: Si existe relacion entre la Gestion del talento humano y los dotes intelectuales
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020.

H1: No existe relacion entre la Gestion del talento humano y los dotes intelectuales

de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020.

1.7 Objetivos

1.7.1 Objetivo general

Determinar la relacidbn que existe entre la Gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Péatapo,
Chiclayo, 2020.

1.7.2 Objetivos especificos

Analizar el nivel de Gestion del talento humano en la Municipalidad Distrital de
Patapo, Chiclayo, 2020.

Examinar el nivel del desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Patapo,
Chiclayo, 2020.
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Identificar la relacién que existe entre la gestion del talento humano y la dimension
actitudes de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo,

2020.

Reconocer la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la dimension
dotes intelectuales de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo,
Chiclayo, 2020.
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MATERIAL Y METODO
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2.1. Tipo y disefio de investigacion

Enfoque cuantitativo

La principal caracteristica de este enfoque es medir las variables que se estudian,
para ello, establece seguir una sucesion de pasos estrictos aplicando métodos
estadisticos con la finalidad de probar algo y llegar a las conclusiones respecto a lo

que se desea descubrir. (Nifio, 2011)

Esta investigacion fue de enfoque cuantitativo porque se siguié una secuencia de
pasos aplicando un andlisis estadistico que permitié medir las variables Gestion del
talento humano y desempefio laboral, y esto con la finalidad de probar si existe o

no existe relacién entre ambas.

Tipo descriptiva

Investigacion que se basa en delimitar y detallar las variables que se estudian para
poder asi cuantificarlas, centrandose en mostrar realidades que permitan al
investigador llegar a la verdad del objetivo de estudio. (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014).

Esta investigacion fue de tipo descriptiva puesto que se detallaron todos los
conceptos referentes a las variables Gestion del talento humano y desempefio
laboral, las cuales se pretendi6 medir. Asimismo, todos los conceptos estan
basados en la apreciacion de distintos autores para llegar a la verdad de los hechos.

Nivel correlacional

Investigacion que pretende revelar la relacién entre dos o mas variables de estudio,
dando la oportunidad al investigador de afirmar si es que manteniendo relacion, el
comportamiento de una variable afecta favorable o desfavorablemente a la otra.

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)

Esta investigacion fue de nivel correlacional porque busc6 conocer si existe 0 no
relacion entre las variables Gestion del Talento humano y desempefio laboral, asi
como saber si el comportamiento de la variable Gestion del talento humano tuvo

impacto bueno o malo en el comportamiento de la variable desempefio laboral.
Disefio no experimental
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Investigacion que permite visualizar las situaciones reales de las variables, sin tener
gue maniobrarlas para generar algun efecto en ellas, por ende, solo se encarga de
estudiarlas y verificar como es su efecto o comportamiento ante ocasiones.

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Esta investigacion fue de disefio no experimental puesto que se observo la situacion
real de las variables Gestion del talento humano y desempefio laboral sin la minima

intencién de modificarlas o alterarlas.
Corte transversal

Investigacion que recoge informacién para examinar el impacto o relaciébn que
tienen las variables en un escenario por Unica vez y en un determinado tiempo.

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)

Esta investigacion fue de corte Transversal puesto que se recogieron datos de las
variables de estudio para conocer su relacion y comportamiento en un determinado

tiempo y por Unica vez.

o1
M r
02
Figura 20: Disefio de investigacion.
Fuente: Elaborado por la autora

Donde:
M = muestra
01 = Gestion del talento humano

02 = Desempefio laboral

r = Correlacion entre ambas variables

77



2.2. Poblacion y muestra

Segun Nifio (2011) la poblacion viene a ser el universo de todos los
elementos de interés de los cuales la investigacion necesita para descubrir la

realidad de las cosas.

Esta investigacion estuvo conformada por una poblacion de 149 trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Patapo.

Segun Nifilo (2011) la muestra es una cantidad determinada de la
poblacién en estudio la cual nos facilita poder medirla y asi tener resultados que
nos ayuden a lograr el objetivo de la investigacion.

_ N+Zixpxq
T e2x(N—1)+ZZxp=q

n

149 * 1.962 * 0.5 % 0.5

" T 0052+ (149 —1) + 1.962 % 0.5+ 0.5
n =108
Donde:
N = Poblacion Universo =149
e = Error (5%) =0.05

p = Probabilidad a favor (50%) =0.5
g = Probabilidad en contra (50%) = 0.5
Z = Nivel de confianza (95%) =1.96

Siendo una poblacién de 149, se aplico la férmula correspondiente obteniendo asi
una muestra de 108 trabajadores, cifra accesible que nos permitié recolectar
informacion suficiente empleando las técnicas respectivas para llegar al objetivo de

estudio.

2.3. Variables, Operacionalizacion

Definicion Conceptual
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Variable independiente: Gestion del talento humano

Chiavenato (2009) GTH significa reconocer a la persona como el principal factor
para el éxito de una organizacion, lo que abarca desarrollar procesos con el fin de
sacar lo mejor de cada colaborador, generando la confianza necesaria para que
ellos expresen sus sentimientos, anhelos, logros y metas que desean alcanzar,
dandonos la oportunidad de contribuir con su desarrollo, apoyarlos e incentivarlos,
pues mientras ellos logren los objetivos organizacionales ellos se acercan mas a

sus metas individuales.

Variable dependiente: Desempefio laboral

Palmar y Valero (2014) desempefio laboral es actuar que tiene cada uno de los
colaboradores al efectuar determinadas funciones dentro de una organizacion y
este debe basarse en sus exigencias para que el desenvolvimiento sea asertivo en

cuanto al cumplimiento de metas y objetivos propuestos en la empresa.

Definicion Operacional
Variable independiente: Gestidn del talento humano

Cuesta (2010) gestionar al talento implica desarrollar actividades para atraer,
agrupar, desarrollar, premiar, detener y evaluar a las personas, otorgandoles todos
los implementos necesarios para que se puedan desenvolver al maximo y asi la
organizacién cuente con un gran equipo de trabajo que luchara por sacar adelante

a la misma.

En esta investigacion se tomaron seis dimensiones las cuales nos permitieron
conocer qué tan importante es el talento humano para la Municipalidad y qué
actividades se realizan para conseguir que estos se sientan mas satisfechos y

comprometidos con la organizacion.

Variable dependiente: Desempefio laboral

Alles (2005) el desempefio que nuestros colaboradores manifiesten en la empresa
nos permite tener una idea clara si la empresa lograra su proposito y objetivos en
el periodo que se ha establecido. Por ello, conocer ese desenvolviemiento es muy
importante ya que nos facilitara tomar decisiones en bien de la organizacién y del
trabajador. (Pag. 60)
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En este caso, se evaluaron dos dimensiones para conocer cOmo es el desempefio

de los trabajadores al realizar sus funciones en la empresa.

Tabla 1. Operacionalizacion de variables
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Variables

Dimensiones

Indicadores

items

Técnicas e
instrumentos de
recolecciéon de
datos

Gestion del
Talento
Humano

Integrar
personas

Organizar
personas

Reclutamiento

Seleccidén

Orientacién a las
personas

Evaluacion del
desempeiio

1. ¢La Municipalidad le brinda a sus
trabajadores la oportunidad de postular a un
puesto superior?

2. ¢La Municipalidad ofrece oportunidad de
trabajo a candidatos externos cuando existe
alguna vacante?

3. ¢La Municipalidad toma en cuenta la
formacibn  académica, conocimientos vy
competencias de una persona para incorporarla
en un determinado puesto de trabajo?

4. ¢Se realizan reuniones a cargo de un
profesional para formar un didlogo con el
postulante y asi pueda presentarse?

5. ¢Los altos directivos han demostrado
respetar las politicas y valores de la
Municipalidad impulsdndolo a que usted
también lo haga?

6. ¢Al contar con un nuevo integrante se
realizan programas de induccién para darle a
conocer la mision, vision, valores y objetivos
con los que cuenta la Municipalidad?

7. ¢La Municipalidad desarrolla analisis de
puestos que le facilita conocer las
responsabilidades que debe desempefiar un
nuevo ocupante?

Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
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Recompensar
personas

Desarrollar
personas

Retener
personas

Recompensas

Remuneracion

Capacitacion

Desarrollo de
personas

Comunicacion

8. ¢ Existe un proceso en la institucion que mide
su desempeiio con la finalidad de reforzarlo o
corregirlo?

9. ¢En la Municipalidad se premian los logros
alcanzados con bonos u otro tipo de premio?
10. ¢La  Municipalidad  retribuye  su
desenvolvimiento con recompensas no solo
econdmicas sino también con oportunidades de
desarrollo?

11. ¢La Municipalidad es puntual con el pago
por la prestacion de sus servicios?

12. ¢La Municipalidad le brinda a usted algun
tipo de prestacion como es el seguro de vida,
atencion hospitalaria, entre otros?

13. ¢La Municipalidad refuerza continuamente
sus conocimientos mediante reuniones a cargo
de un profesional que le ensefie nuevos
métodos de trabajo?

14. ¢La Municipalidad le brinda a sus
trabajadores la orientacibn que necesitan
cuando se toma la decisibn de cambiarlo de
puesto?

15. ¢Es motivado por su jefe inmediato con la
finalidad de desarrollar mejor sus funciones?
16. ¢La instituciéon le brinda la oportunidad de
participar en charlas o conferencias por parte de
otras organizaciones con la finalidad de
expandir sus conocimientos?

17. ¢Los altos directivos de la Municipalidad
fomentan el trabajo en equipo y las relaciones
interpersonales entre compaferos?

82



Desempefio
laboral

Seguridad,

higiene y calidad.

Base de datos

Auditar
personas
Sistema de
informacion
Satisfaccion
laboral
Actitudes

Participacion
laboral

18. ¢La Municipalidad suele brindarle su apoyo
ante una necesidad que usted tenga?

19. ¢La cantidad de jabdén y alcohol que le
ofrece la institucion son las correctas para evitar
posibles enfermedades?

20. ¢Se le ofrece un ambiente limpio en su
puesto de trabajo como en los servicios
higiénicos?

21. (El area de Recursos Humanos tiene
actualizado todos sus datos?

22. ¢En la Municipalidad se tiene presente
fechas especiales como lo es su cumpleafios y
ha tenido algiin gesto con usted?

23. ¢En la municipalidad se lleva un buen
control de sus horas y/o dias laborales con la
finalidad de evitar mas descuentos de lo
debido?

24. ¢ Suelen brindarle una respuesta a tiempo
cuando usted solicita informacion sobre temas
gue le competen a su trabajo?

25. ¢ Se siente contento de formar parte de la
Municipalidad Distrital de Patapo?

26. ¢ Se siente complacido con las herramientas
e implementos que le ofrece la Municipalidad
para ejecutar sus funciones?

27. ¢Considera que su desenvolvimiento es
fundamental para alcanzar los objetivos del
area?

28. ¢Cree usted que al cumplir las metas del
area estara desarrollandose profesionalmente?
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Compromiso
organizacional

Involucramiento
del empleado
Dotes

intelectuales

Conocimientos

Competencias

29. ¢Conoce claramente cual es la mision,
vision y objetivos de la Municipalidad?

30. ¢Siente que la Municipalidad esta
comprometida con usted asi como usted lo esta
con ella?

31. ¢ Se siente identificado con el puesto que
ocupay le apasiona lo que hace?

32. ¢ Esta dispuesto a apoyar a la Municipalidad
cuando surja algun imprevisto fuera de su
horario de trabajo y necesiten de su servicio?
33. ¢Conoce cudles son las funciones y
procedimientos que se deben cumplir en su
puesto de trabajo?

34. ¢Ha contribuido la Municipalidad en los
conocimientos que tiene para desenvolverse en
Su puesto actual?

35. ¢Cree wusted contar con todas las
competencias necesarias que exige su puesto
de trabajo?

36. ¢Considera que el puesto que ocupa
actualmente

es el mas apropiado para usted?

Nota: Elaborado nor la autora

84



2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

Técnicas: Encuesta

Segun Bernal (2010) es una técnica muy empleada por investigadores y

se fundamenta en el cuestionario para adquirir informacion de los participantes.

Se aplico como técnica la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Patapo con la intencion de conocer el nivel y la relacidbn que existe entre la

Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral.

Instrumento: Cuestionario

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) conformado por un
namero determinado de interrogantes las cuales tienen relacion con las variables

de estudio que se pretenden medir.

Se utilizé como instrumento el cuestionario conformado por 36 preguntas incluidas

ambas variables.

El cuestionario de gestion del talento humano estuvo constituido por 6 dimensiones
expresadas en 12 indicadores en el que se plantearon 2 preguntas por cada
indicador, llegando a un total de 24 preguntas donde cada participante debio elegir
entre un conjunto de alternativas en escala de Likert del 1 al 5. A continuacion se

detallan:

(1) Nunca

(2) Casi nunca

(3) A veces

(4) Casi siempre

(5) Siempre
El cuestionario de desempefio laboral compuesto por 2 dimensiones expresadas
en 6 indicadores, donde se plantearon 2 preguntas por cada indicador llegando a

un total de 12 preguntas. Se usoO también la escala de Likert del 1 al 5 con las

siguientes alternativas:

(1) Nunca
(2) Casi nunca
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(3) A veces
(4) Casi siempre

(5) Siempre
Validez

Segun Nifio, (2011) un instrumento valido nos da certeza, pues busca

medir exacta y Unicamente a la variable que se desea medir. (Pag. 87)

Se aplicé juicio con tres profesionales expertos en el tema. Las opiniones pueden

ser vistas detalladamente en el anexo 3.

Tabla 2. Juicio de expertos.

Expertos Especialidad Juicio

Abraham José Garcia Yovera Mg. Gestion del Talento Aplicable
Humano

Ericka Julissa Suysuy

Chambergo Mg. ,Gestlon publica - Aplicable
metoddloga.

Maximo Adolfo Faya

Ascencio Mg. Gestion Pdblica -
estadista Aplicable

Nota: Elaborado por la autora

Confiabilidad:

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) un instrumento de
medicion posee confiabilidad cuando se aplica el mismo instrumento mas de dos
veces Yy las respuestas tienden a ser idénticas o equivalentes, es decir sostiene la
verdad. (Pag. 87)

Se aplico el coeficiente de Alfa de Cronbach para evaluar la confiabilidad de las

interrogantes del cuestionario y asi contar con la informacién correcta y valida.
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Tabla 3. Estadisticos de fiabilidad de los cuestionarios. Alfa de Cronbach

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

, 756 36

Nota: Elaborado por la autora en el programa estadistico SPSS

2.5. Procedimientos de analisis de datos

Segun Nifio (2011) todos los datos obtenidos en las técnicas e
instrumentos aplicados son importantes pero no tendrian sentido en la investigacion
si no se pasa por el debido procesamiento, analisis e interpretacion para que con
ayuda de los resultados podamos armar las conclusiones (pag. 99).

Posteriormente de haber aplicado los cuestionarios a la muestra que
equivale a 108 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo, se recolecté
datos de las variables de estudio para luego ser procesados cuidadosamente en
estilo de redaccion APA en el programa Excel version 2016. Inmediatamente
después, fueron codificados al programa estadistico SPSS versibn 26 y
seguidamente fueron analizados en base al problema, hipotesis y objetivos de
estudio empleando el método rho de Spearman para hallar la correlacién que existe
entre ambas variables. Finalmente, detras de haber obtenido los resultados de los
programas, se realizd una buena interpretacion de los mismos para formular las

conclusiones de la investigacion.

2.6. Aspectos éticos

Segun Norefia et al (2012), la presente investigacion se basa en los
siguientes criterios éticos:
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Consentimiento informado: Porque todos los participantes brindan su aporte y
conocimientos por voluntad propia, es decir no se le obliga a ser participe, asi

mismo se le informaré la voluntad del estudio.

Confidencialidad: Porque se demuestra confianza al participante, no se revelan

sus datos ni se tiene intension de identificarlo’.

Manejo de riesgos: Hace referencia a las responsabilidades que adquieren los
participantes, asi como también a la forma en que el investigador trabajara con los

datos recolectados.

2.7. Criterios de rigor cientifico

De acuerdo con lo estipulado por Norefia et al (2012), la presente

investigacion se basa en los siguientes criterios de rigor cientifico:

Fiabilidad: Porque se han empleado las mismas o similares técnicas e
instrumentos de otras investigaciones y los resultados han sido similares, lo que
quiere decir que las conclusiones a las que se ha llegado la presente investigacion,

es verdadera.

Validez: Se aplica correctamente el instrumento, se recolectan datos, se procesa
la informacion y se interpretan detalladamente los resultados con la finalidad de

demostrar lo que se desea, de tal forma que la investigacion llegue a ser creible.

Credibilidad: Los resultados tienen relacion con la demostracion que el

investigador pretendia llegar en un principio.

Dependencia: En esta investigacion se centra en la firmeza de los datos, el

cuestionario aplicado queda como una referencia.

Reflexividad: Los datos obtenidos para la investigacion no se modifican, es decir

son verdaderos.

Relevancia: Permite examinar las conclusiones obtenidas con relacién a los
objetivos que se deseaban alcanzar y toma relevancia a los nuevos

descubrimientos o conceptos.
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Concordancia Teérica- epistemologica: Toma relevancia a como el investigador

sustenta las criticas de distintos autores en todo la investigacion.
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lll. RESULTADOS
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3.1. Resultados en tablas y figuras
Caracteristicas demograficas de la muestra

Tabla 4.

Caracteristicas demogréficas de la muestra. Sexo de los encuestados

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Femenino 50 46.3 46.3 46.3
Validos Masculino 58 53.7 53.7 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 201. Sexo de los encuestados

Frecuencia

Femenina Masculina

Nota: De acuerdo con la Tabla 4 y Figura 20, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 50 trabajadores que constituyen el 46.3% del
total son de sexo “Femenino”, y por ultimo, 53 trabajadores que constituyen el
53.7% son de sexo “Masculino”.
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Tabla 5.

Caracteristicas demogréficas de la muestra. Modalidad de trabajo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
1051 - Cas 3 2.8 2.8 2.8
Eﬁp’le& dos 48 44.4 44.4 47.2
Validos 728 - Obreros 39 36.1 36.1 83.3
Locadores 18 16.7 16.7 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 212. Modalidad de trabajo de los encuestados

Frecuencia

1051 - Cas 276 - 728 - Locadores
Empleados  Obreros

Nota: De acuerdo con la Tabla 5 y Figura 21, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 3 trabajadores que constituyen el 2.8% laboran
bajo la modalidad “1051 - Cas”, 43 personas que constituyen el 44.4% son “276 -
Empleados”, 39 personas que constituyen el 36.1% son “728 — Obreros”, por ultimo,

13 personas que constituyen el 16.7% son “Locadores”.
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Estadisticos descriptivos generales

Se vio conveniente calcular los estadisticos descriptivos generales, mostrando para
cada items la muestra, el rango, los valores minimo y maximo, la media y la

desviacion, tal y como se muestra en la tabla 5.
Tabla 6.

Estadisticos descriptivos generales

N Rango Minimo Maximo Media Dt?sv.
1.- c',La_ Municipalidad le brinda a sus Frabajadores la 108 > 1 3 148 634
oportunidad de postular a un puesto superior?
2.- <',_La Municipalidad ofrece _oportunldad de trabajo a 108 3 > 5 439 975
candidatos externos cuando existe alguna vacante?
3.- ¢La Municipalidad toma en cuenta la formacion
académica, conocimientos y competencias de una
persona para incorporarla en un determinado puesto de 108 3 2 5 432 994
trabajo?
4.- ;Se realizan reuniones a cargo de un profesional para
formar un didlogo con el postulante y asi pueda 108 3 2 5 443 978
presentarse?
5.- ¢Los altos directivos han demostrado respetar las
politicas y valores de la Municipalidad impulsandolo a que 108 3 1 4 209 .826
usted también lo haga?
6.- ¢Al contar con un nuevo integrante se realizan
programas de induccién para darle a conocer la misién, 108 3 1 4 157 834
visién, valores y objetivos con los que cuenta la ' '
Municipalidad?
7.- ¢La Municipalidad desarrolla analisis de puestos que le
facilita conocer las responsabilidades que debe 108 2 3 5 452 634
desempefiar un nuevo ocupante?
8.- ¢Existe un proceso en la institucion que mide su 108 5 1 3 140 563

desempefio con la finalidad de reforzarlo o corregirlo?

10.- ¢La Municipalidad retribuye su desenvolvimiento con
recompensas no solo econdmicas sino también con 108 2 1 3
oportunidades de desarrollo?

11.- ¢La Municipalidad es puntual con el pago por la

prestacién de sus servicios? 108 3 2 5

12.- ¢La Municipalidad le brinda a Ud. algin tipo de
prestacion como es el seguro de vida, atencién 108 3 2 5
hospitalaria, entre otros?

13.- ¢La Municipalidad refuerza continuamente sus
conocimientos mediante reuniones a cargo de un 108 4 1 5
profesional que le ensefie nuevos métodos de trabajo?

14.- ¢La Municipalidad le brinda a sus trabajadores la
orientacion que necesitan cuando se toma la decision de 108 3 1 4
cambiarlo de puesto?

1.82

4.65

4.30

3.43

161

577

.753

.969

1.007

.895
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15.- ¢ Es motivado por su jefe inmediato con la finalidad de
desarrollar mejor sus funciones?

16.- ¢La institucion le brinda la oportunidad de participar
en charlas o conferencias por parte de otras
organizaciones con la finalidad de expandir sus
conocimientos?

17.- ¢ Los altos directivos de la Municipalidad fomentan el
trabajo en equipo y las relaciones interpersonales entre
compaferos?

18.- ¢ La Municipalidad suele brindarle su apoyo ante una
necesidad que usted tenga?

19.- ¢La cantidad de jab6n y alcohol que le ofrece la
institucion son las correctas para evitar posibles
enfermedades?

20.- ¢Se le ofrece un ambiente limpio en su puesto de
trabajo como en los servicios higiénicos?

21.- ¢El area de Recursos Humanos tiene actualizado
todos sus datos?

22.- ¢En la Municipalidad se tiene presente fechas
especiales como lo es su cumpleafios y ha tenido algun
gesto con usted?

23.- ¢En la municipalidad se lleva un buen control de sus
horas y/o dias laborales con la finalidad de evitar mas
descuentos de lo debido?

24.- ¢Suelen brindarle una respuesta a tiempo cuando
usted solicita informacion sobre temas que le competen a
su trabajo?

25.- ¢Se siente contento de formar parte de la
Municipalidad Distrital de Patapo?

26.- ¢Se siente complacido con las herramientas e
implementos que le ofrece la Municipalidad para ejecutar
sus funciones?

27.- ¢Considera que su desenvolvimiento es fundamental
para alcanzar los objetivos del area?

28.- ¢ Cree usted que al cumplir las metas del area estara
desarrollandose profesionalmente?

29.- ;Conoce claramente cual es la misién, vision y
objetivos de la Municipalidad?

30.- ¢ Siente que la Municipalidad estd comprometida con
usted asi como usted lo esta con ella?

31.- ¢ Se siente identificado con el puesto que ocupa y le
apasiona lo que hace?

32.- ¢ Esta dispuesto a apoyar a la Municipalidad cuando
surja algin imprevisto fuera de su horario de trabajo y
necesiten de su servicio?

33.- ¢ Conoce cudles son las funciones y procedimientos
gue se deben cumplir en su puesto de trabajo?

108

108

108

108

108

108

108

108

108

108

108

108

108

108

108

108

108

108

108

2.35

281

1.98

4.19

4.60

4.70

4.44

1.48

4.78

4.66

4.37

2.62

4.44

4.52

211

3.81

4.44

4.69

4.22

.960

.598

.641

1.145

723

.584

.765

779

418

.686

.756

.637

752

.603

.950

571

1.017

.505

1.062
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34.- ¢ Ha contribuido la Municipalidad en los conocimientos

- 108 2 2 4 251 730
gue tiene para desenvolverse en su puesto actual?
35.- g,C.ree usted. contar con todas Igs competencias 108 5 3 5 449 779
necesarias que exige su puesto de trabajo?
36.- ;,Conadgra que el puesto que ocupa actualmente es 108 4 1 5 427 1412
el mas apropiado para usted?
N valido (segun lista) 108

Nota: Elaborado por la autora con el programa estadistico SPSS

De acuerdo con la Tabla 6, los items con mayor puntuacion de respuesta
fueron “20.- ¢ Le ofrece la organizacion un ambiente limpio en su puesto de trabajo
como en los servicios higiénicos?” y “23.- ¢ La municipalidad lleva un buen control
de sus horas y/o dias laborales con la finalidad de evitar mas descuentos de lo
debido?” con promedios de 4.70 y 4.78 respectivamente. Esta informacidén es muy
importante para la toma de decisiones en la Municipalidad, ya que podrian ser

consideradas como fortalezas.

Asimismo, la Tabla 5, demuestra que el item con menor puntuacion de
respuesta fue “9.- ¢ En la Municipalidad se premian los logros alcanzados con bonos
u otro tipo de premio?” con 1.17 de promedio. Esta informacion es muy importante
para la toma de decisiones en la Municipalidad, ya que podria ser tomada como

una debilidad que se debe reforzar.

95



Resultados descriptivos por item

A continuacion se presentan los resultados de cada una de las preguntas
realizadas, es importante mencionar que la opcién de respuesta de las mismas fue
en una escala Likert del 1 al 5, siendo 1 “Nunca” y 5 “Siempre” las cuales se aplicé

a 108 trabajadores de la Municipalidad distrital de Patapo.

Tabla 7. Resultados descriptivos del item 1.- ¢ La Municipalidad les brinda a sus

trabajadores la oportunidad de postular a un puesto superior?

Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 64 59.3 59.3 59.3
validos Casi nunca 36 33.3 33.3 92.6
A veces 8 7.4 7.4 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 223. item 1.- ¢ La Municipalidad les brinda a sus trabajadores la

oportunidad de postular a un puesto superior?

Frecuencia

Munca Casinunca Aveces

Nota: De acuerdo conla Tabla 7 y Figura 22, se identificaron 108 respuestas validas
de las cuales se aprecia que 64 trabajadores que constituyen el 59.3% del total
manifiestan que “Nunca” la Municipalidad les brinda la oportunidad de postular a un
puesto superior, 36 personas que constituyen el 33.3% indicaron “casi nunca”, por

altimo, 8 personas que constituyen el 7.4% sefalaron “A veces”.
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Tabla 8. Resultados descriptivos del item 2.- ¢ La Municipalidad ofrece oportunidad

de trabajo a candidatos externos cuando existe alguna vacante?

Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 9 8.3 8.3 8.3
A veces 11 10.2 10.2 18.5
Validos Casi siempre 17 15.7 15.7 34.3
Siempre 71 65.7 65.7 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 234. item 2.- ¢La Municipalidad ofrece oportunidad de trabajo a candidatos

externos cuando existe alguna vacante?

Frecuencia

Casinunca Awveces (Casisiempre Siempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 8 y Figura 23, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 9 trabajadores que constituyen el 8.3% del
total manifiestan que “Casi nunca” la Municipalidad ofrece oportunidad de trabajo a
candidatos externos, 11 personas que constituyen el 10.2% indicaron “A veces”, 17
personas que constituyen el 15.7% indicaron “Casi siempre”, por ultimo, 71

personas que constituyen el 65.7% sefialaron “Siempre”.
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Tabla 9. Resultados descriptivos del iltem 3-. ¢ La Municipalidad toma en cuenta la
formacion académica, conocimientos y competencias de una persona para

incorporarla en un determinado puesto de trabajo?

Frecuencia Porcentaje Po\;gﬁggaje zfl:fneur}ﬂg
Casi hunca 8 7.4 7.4 7.4
A veces 17 15.7 15.7 23.1
Validos Casi siempre 15 13.9 13.9 37.0
Siempre 68 63.0 63.0 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora
Figura 245. item 3-. ¢La Municipalidad toma en cuenta la formacion académica,
conocimientos y competencias de una persona para incorporarla en un determinado

puesto de trabajo?

Frecuencia

Casinunca Awveces Casisiempre Siempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 9 y Figura 24, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 8 trabajadores que constituyen el 7.4% del
total manifiestan que “Casi nunca” se toma en cuenta la formacion académica,
conocimientos y competencias de una persona, 17 personas que constituyen el
15.7% indicaron “A veces”, 15 personas que constituyen el 13.9% indicaron “Casi

siempre”, por ultimo, 68 personas que constituyen el 63.0% sefalaron “Siempre”.
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Tabla 10. Resultados descriptivos del item 4.- ¢ Se realizan reuniones a cargo de

un profesional para formar un dialogo con el postulante y asi pueda presentarse?

Frecuencia Porcentaje Po\;gﬁggaje aP:aneunlgg
Casi hunca 9 8.3 8.3 8.3
A veces 11 10.2 10.2 18.5
Vaélidos Casi siempre 13 12.0 12.0 30.6
Siempre 75 69.4 69.4 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 256. item 4.- ¢ Se realizan reuniones a cargo de un profesional para formar

un dialogo con el postulante y asi pueda presentarse?

Frecuencia

Casinunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 10 y Figura 25, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 9 trabajadores que constituyen el 8.3% del
total manifiestan que “Casi nunca” se realizan entrevistas de trabajo antes de
contratar al personal, 11 personas que constituyen el 10.2% indicaron “A veces”,
13 personas que constituyen el 12.0% indicaron “Casi siempre”, por ultimo, 75
personas que constituyen el 69.4% senalaron “Siempre”.

99



Tabla 21. Resultados descriptivos del item 5.- ¢ Los altos directivos han demostrado
respetar las politicas y valores de la Municipalidad impulsandolo a que usted

también lo haga?

Frecuencia Porcentaje Porge;ntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 18 16.7 16.7 16.7
Casi nunca 76 70.4 70.4 87.0
Vélidos Casi siempre 14 13.0 13.0 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 267. item 5.- ¢ Los altos directivos han demostrado respetar las politicas y

valores de la Municipalidad impulsandolo a que usted también lo haga?

Frecuencia

MNunca Casi nunca Casi siempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 11 y Figura 26, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 18 trabajadores que constituyen el 16.7% del
total manifiestan que “Nunca” los directivos han demostrado respetar las politicas y
valores de la Municipalidad, 76 personas que constituyen el 70.4% indicaron “Casi

nunca”, por ultimo, 14 personas que constituyen el 13.0% sefialaron “Casi siempre”.
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Tabla 12. Resultados descriptivos del item 6.- ¢ Al contar con un nuevo integrante
se realizan programas de induccion para darle a conocer la mision, vision, valores

y objetivos con los que cuenta la Municipalidad?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Nunca 65 60.2 60.2 60.2
Casi nunca 29 26.9 26.9 87.0
Validos A veces 9 8.3 8.3 95.4
Casi siempre 5 4.6 4.6 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 278. item 6.- ¢ Al contar con un nuevo integrante se realizan programas de
induccion para darle a conocer la misién, vision, valores y objetivos con los que

cuenta la Municipalidad?

Frecuencia

Munca Casinunca Awveces Casisiempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 12 y Figura 27, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 65 trabajadores que constituyen el 60.2% del
total manifiestan que “Nunca” se realizan programas de induccion para dar a
conocer la misién, vision, valores y objetivos de la Municipalidad, 29 personas que
constituyen el 26.9% indicaron “Casi nunca”, 9 personas que constituyen el 8.3%
indicaron “A veces”, por ultimo, 5 personas que constituyen el 4.6% sefalaron “Casi

siempre”.
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Tabla 13. Resultados descriptivos del item 7.- ¢ La Municipalidad desarrolla analisis
de puestos que le facilita conocer las responsabilidades que debe desempeiiar un

nuevo ocupante?

Frecuencia Porcentaje Porcgntaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 8 7.4 7.4 7.4
validos Casi siempre 36 33.3 33.3 40.7
Siempre 64 59.3 59.3 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 289. item 7.- ¢ La Municipalidad desarrolla analisis de puestos que le facilita

conocer las responsabilidades que debe desempefiar un nuevo ocupante?

Frecuencia

Aveces Casi siempre Siempre
Nota: De acuerdo con la Tabla 13 y Figura 28, se identificaron 108 respuestas

validas de las cuales se aprecia que 8 trabajadores que constituyen el 7.4% del
total manifiestan que “A veces” la Municipalidad desarrolla andlisis de puestos, 36
personas que constituyen el 33.3% indicaron “Casi siempre”, por ultimo, 64

personas que constituyen el 59.3% sefalaron “Siempre”.
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Tabla 14. Resultados descriptivos del item 8.- ¢ Existe un proceso en la institucion

gue mide su desempefio con la finalidad de reforzarlo o corregirlo?

Frecuencia Porcentaje Porgentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 69 63.9 63.9 63.9
- Casi nunca 35 324 32.4 96.3
Validos
A veces 4 3.7 3.7 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 30. item 8.- ¢Existe un proceso en la institucion que mide su desempefio

con la finalidad de reforzarlo o corregirlo

Frecuencia

Munca Casinunca A veces

Nota: De acuerdo con la Tabla 14 y Figura 29, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 69 trabajadores que constituyen el 63.9% del
total manifiestan que “Nunca” la Municipalidad mide su desempefio con la finalidad
de reforzarlo o corregirlo, 35 personas que constituyen el 32.4% indicaron “Casi

nunca”, por ultimo, 4 personas que constituyen el 3.7% sefalaron “A veces”.
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Tabla 15. Resultados descriptivos del item 9.- ¢ En la Municipalidad se premian los

logros alcanzados con bonos u otro tipo de premio?

Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 90 83.3 83.3 83.3
Vaélidos Casi nunca 18 16.7 16.7 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 291. item 9.- ¢En la Municipalidad se premian los logros alcanzados con

bonos u otro tipo de premio?

Frecuencia

Munca Casi nunca

Nota: De acuerdo con la Tabla 15 y Figura 30, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 90 trabajadores que constituyen el 83.3% del
total manifiestan que “Nunca” en la Municipalidad se premian los logros alcanzados
con bonos u otro tipo de premio, por Gltimo, 18 personas que constituyen el 16.7%

senalaron “Casi nunca”.
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Tabla 36. Resultados descriptivos del item 10.- ¢La Municipalidad retribuye su
desenvolvimiento con recompensas no solo econdmicas sino también con

oportunidades de desarrollo?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
vélido acumulado
Nunca 29 26.9 26.9 26.9
validos Casi nunca 69 63.9 63.9 90.7
A veces 10 9.3 9.3 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 302. item 10.- ¢La Municipalidad retribuye su desenvolvimiento con

recompensas no solo econdmicas sino también con oportunidades de desarrollo?

Frecuencia

Munca Casi nunca LA veces

Nota: De acuerdo con la Tabla 16 y Figura 31, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 29 trabajadores que constituyen el 26.9% del
total manifiestan que “Nunca” la Municipalidad retribuye su desenvolvimiento con
recompensas econdémicas u oportunidades de desarrollo, 69 personas que
constituyen el 63.9% indicaron “Casi nunca”, por ultimo, 10 personas que

constituyen el 9.3% sefialaron “A veces”.
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Tabla 47. Resultados descriptivos del item 11.- ¢La Municipalidad es puntual con

el pago por la prestacion de sus servicios?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

vélido acumulado
Casi nunca 6 5.6 5.6 5.6
. Casi siempre 20 18.5 18.5 24.1

Validos .
Siempre 82 75.9 75.9 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 313. item 11.- ¢ La Municipalidad es puntual con el pago por la prestacion de

sSus servicios?

Frecuencia

Casinunca Casi siempre Siempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 17 y Figura 32, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 6 trabajadores que constituyen el 5.6% del
total manifiestan que “Casi nunca” la Municipalidad es puntual con el pago por la
prestacion de sus servicios, 20 personas que constituyen el 18.5% indicaron “Casi

siempre”, por ultimo, 82 personas que constituyen el 75.9% sefialaron “Siempre”.
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Tabla 58. Resultados descriptivos del item 12.- ¢ La Municipalidad le brinda a usted

algun tipo de prestacion como es el seguro de vida, atencién hospitalaria, entre

otros?
Frecuencia Porcentaje Porgentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi hunca 10 9.3 9.3 9.3
A veces 9 8.3 8.3 17.6
Validos Casi siempre 28 25.9 25.9 435
Siempre 61 56.5 56.5 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 324. item 12.- ¢La Municipalidad le brinda a Ud. algin tipo de prestacion
como es el seguro de vida, atencién hospitalaria, entre otros?

Frecuencia

Casinunca Awveces Casisiempre Siempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 18 y Figura 33, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 10 trabajadores que constituyen el 9.3% del
total manifiestan que “Casi nunca” se les brinda algun tipo de prestacién como es
el seguro de vida o atencion hospitalaria, 9 personas que constituyen el 8.3%
indicaron “A veces”, 28 personas que constituyen el 25.9% indicaron “Casi
siempre”, por ultimo, 61 personas que constituyen el 56.5% sefalaron “Siempre”.
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Tabla 69. Resultados descriptivos del item 13.- ¢La Municipalidad refuerza
continuamente sus conocimientos mediante reuniones a cargo de un profesional

que le ensefie nuevos métodos de trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 5 4.6 4.6 4.6
Casi nunca 18 16.7 16.7 21.3
. A veces 19 17.6 17.6 38.9

Validos o
Casi siempre 58 53.7 53.7 92.6
Siempre 8 7.4 7.4 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 335. item 13.- ¢ La Municipalidad refuerza continuamente sus conocimientos
mediante reuniones a cargo de un profesional que le ensefie nuevos métodos de

trabajo?

Frecuencia

16,7% 08|17 6%

Munca Casinunca Awveces Casi Siempre
slempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 19 y Figura 34, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 5 trabajadores que constituyen el 4.6% del
total manifiestan que “Nunca” se realizan capacitaciones para reforzar sus
conocimientos, 18 personas que constituyen el 16.7% indicaron “Casi nunca”, 19
personas que constituyen el 17.6% indicaron “A veces”, 58 personas que
constituyen el 53.7% manifestaron que “Casi siempre”, por ultimo, 8 personas que
constituyen el 7.4% sefialaron “Siempre”.
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Tabla 20. Resultados descriptivos del item 14.- ¢ La Municipalidad les brinda a sus

trabajadores la orientacion que necesitan cuando se toma la decision de cambiarlo

de puesto?
Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 66 61.1 61.1 61.1
Casi nunca 24 22.2 22.2 83.3
Validos A veces 12 111 111 94.4
Casi siempre 6 5.6 5.6 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 346. item 14.- ¢ La Municipalidad les brinda a sus trabajadores la orientacion

gue necesitan cuando se toma la decision de cambiarlo de puesto?

Frecuencia

Munca Casi nunca

A veces

Casl siempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 20 y Figura 35, se identificaron 108 respuestas

validas de las cuales se aprecia que 66 trabajadores que constituyen el 61.1% del

total manifiestan que “Nunca” se les brinda la orientacién que necesitan cuando se

toma la decision de cambiarlos de puesto, 24 personas que constituyen el 22.2%

indicaron “Casi nunca”, 12 personas que constituyen el 11.1% indicaron “A veces”,

por ultimo, 6 personas que constituyen el 5.6% sefnalaron “Siempre”.
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Tabla 21. Resultados descriptivos del item 15.- ¢ Es motivado por su jefe inmediato

con la finalidad de desarrollar mejor sus funciones?

Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 4 3.7 3.7 3.7
Casi nunca 84 77.8 77.8 81.5
Vaélidos A veces 9 8.3 8.3 89.8
Siempre 11 10.2 10.2 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 357. item 15.- ¢Es motivado por su jefe inmediato con la finalidad de

desarrollar mejor sus funciones?

Frecuencia

e oz

Munca Casinunca Aveces Siempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 21 y Figura 36, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 4 trabajadores que constituyen el 3.7% del
total manifiestan que “Nunca” son motivados por su jefe inmediato, 84 personas
que constituyen el 77.8% indicaron “Casi nunca”, 9 personas que constituyen el
8.3% indicaron “A veces”, por ultimo, 11 personas que constituyen el 10.2%

sefalaron “Siempre”.
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Tabla 22. Resultados descriptivos del item 16.- ¢La institucion le brinda la
oportunidad de participar en charlas o conferencias por parte de otras

organizaciones con la finalidad de expandir sus conocimientos?

Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 5 4.6 4.6 4.6
Casi nunca 16 14.8 14.8 19.4
Validos A veces 81 75.0 75.0 94.4
Casi siempre 6 5.6 5.6 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 368. item 16.- ¢ La institucion le brinda la oportunidad de participar en charlas
0 conferencias por parte de otras organizaciones con la finalidad de expandir sus

conocimientos?

Frecuencia

Munca Casinunca  Aveces (Casisiempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 22 y Figura 37, se identificaron 108 respuestas de
las cuales se aprecia que 5 trabajadores que constituyen el 4.6% del total
manifiestan que “Nunca” la Municipalidad les brinda la oportunidad de participar en
charlas o conferencias por parte de otras organizaciones, 16 personas que
constituyen el 14.8% indicaron “Casi nunca”, 81 personas que constituyen el 75.0%
indicaron “A veces”, por ultimo, 6 personas que constituyen el 5.6% senalaron “Casi

siempre”.
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Tabla 73. Resultados descriptivos del item 17.- ¢Los altos directivos de la

Municipalidad fomentan el trabajo en equipo y las relaciones interpersonales entre

compaferos?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 23 21.3 21.3 21.3
. Casi nunca 64 59.3 59.3 80.6
Validos
A veces 21 19.4 19.4 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 379. item 17.- ¢ Los altos directivos de la Municipalidad fomentan el trabajo

en equipo y las relaciones interpersonales entre compaferos?

Frecuencia

Munca Casinunca A veces

Nota: De acuerdo con la Tabla 23 y Figura 38, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 23 trabajadores que constituyen el 21.3% del
total manifiestan que “Nunca” en la Municipalidad se fomenta el trabajo en equipo
y las relaciones interpersonales entre compafieros, 64 personas que constituyen el
59.3% indicaron “Casi nunca”, por ultimo, 21 personas que constituyen el 19.4%

sefalaron “A veces”.
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Tabla 24. Resultados descriptivos del item 18.- ¢La Municipalidad suele brindarle

Su apoyo ante una necesidad que usted tenga?

Frecuencia Porcentaje Porge;ntaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi nunca 12 11.1 11.1 11.1
. A veces 26 24.1 24.1 35.2
Validos .
Siempre 70 64.8 64.8 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 40. item 18.- ¢ La Municipalidad suele brindarle su apoyo ante una necesidad

que usted tenga?

Frecuencia

Casinunca Aveces Siempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 24 y Figura 39, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 12 trabajadores que constituyen el 11.1% del
total manifiestan que “Casi nunca” la Municipalidad suele brindarles su apoyo ante
una necesidad que tengan, 26 personas que constituyen el 24.1% indicaron “A

veces”, por ultimo, 70 personas que constituyen el 64.8% senalaron “Siempre”.

113



Tabla 85. Resultados descriptivos del item 19.- ¢ La cantidad de jabdn y alcohol que

le ofrece la institucién son las correctas para evitar posibles enfermedades?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 15 13.9 13.9 13.9
. Casi siempre 13 12.0 12.0 25.9
Validos .
Siempre 80 74.1 74.1 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 381. item 19.- ¢La cantidad de jabon y alcohol que le ofrece la institucion
son las correctas para evitar posibles enfermedades?

Frecuencia

Aveces Casi siempre Siempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 25 y Figura 40, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 15 trabajadores que constituyen el 13.9% del
total manifiestan que “A veces” la cantidad de jab6n y alcohol que le ofrece la
Municipalidad son las correctas para evitar posibles enfermedades, 13 personas
que constituyen el 12.0% indicaron “Casi siempre”, por ultimo, 80 personas que
constituyen el 74.1% sefialaron “Siempre”.
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Tabla 26. Resultados descriptivos del item 20.- ¢ Se le ofrece un ambiente limpio

en su puesto de trabajo como en los servicios higiénicos?

Frecuencia Porcentaje Porge;ntaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 7 6.5 6.5 6.5
validos Casi siempre 18 16.7 16.7 231
Siempre 83 76.9 76.9 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 392. item 20.- ¢Se le ofrece un ambiente limpio en su puesto de trabajo

como en los servicios higiénicos?

Frecuencia

Aveces Casl siempre Siempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 26 y Figura 41, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 7 trabajadores que constituyen el 6.5% del
total manifiestan que “A veces” la organizacion les ofrece un ambiente limpio en su
puesto de trabajo como en los servicios higiénicos, 18 personas que constituyen el
16.7% indicaron “Casi siempre”, por ultimo, 83 personas que constituyen el 76.9%

senalaron “Siempre”.
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Tabla 97. Resultados descriptivos del item 21.- ¢ El area de Recursos Humanos

tiene actualizado todos sus datos?

Frecuencia Porcentaje Porcgntaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 18 16.7 16.7 16.7
validos Casi siempre 25 23.1 23.1 39.8
Siempre 65 60.2 60.2 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 403. item 21.- ¢ El 4rea de Recursos Humanos tiene actualizado todos sus

datos?

Frecuencia

16 67%

Aveces Casi siempre

Siempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 27 y Figura 42, se identificaron 108 respuestas

validas de las cuales se aprecia que 18 trabajadores que constituyen el 16.7% del

total manifiestan que “A veces” el area de Recursos Humanos tiene actualizado

todos sus datos, 25 personas que constituyen el 23.1% indicaron “Casi siempre”,

por ultimo, 65 personas que constituyen el 60.2% sefialaron “Siempre”.
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Tabla 108. Resultados descriptivos del item 22.- ¢En la Municipalidad se tiene
presente fechas especiales como lo es su cumpleafios y ha tenido algun gesto con

usted?

Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 75 69.4 69.4 69.4
validos Casi nunca 14 13.0 13.0 82.4
A veces 19 17.6 17.6 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 414. item 22.- ¢En la Municipalidad se tiene presente fechas especiales

como lo es su cumpleafios y ha tenido algin gesto con usted?

Frecuencia

Munca Casinunca A veces

Nota: De acuerdo con la Tabla 28 y Figura 43, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 75 trabajadores que constituyen el 69.4% del
total manifiestan que “Nunca” en la Municipalidad se tiene presente las fechas
especiales como los cumpleafos, 14 personas que constituyen el 13.0% indicaron
“Casi nunca”, por ultimo, 19 personas que constituyen el 17.6% senalaron “A

veces”.
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Tabla 119. Resultados descriptivos del item 23.- ¢ En la municipalidad se lleva un
buen control de sus horas y/o dias laborales con la finalidad de evitar mas

descuentos de lo debido?

Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Casi siempre 24 22.2 22.2 22.2
Validos Siempre 84 77.8 77.8 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 425. item 23.- ¢ En la municipalidad se lleva un buen control de sus horas

y/o dias laborales con la finalidad de evitar mas descuentos de lo. debido?

Frecuencia

Casl siempre Siempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 29 y Figura 44, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 24 trabajadores que constituyen el 22.2% del
total manifiestan que “Casi nunca” la municipalidad lleva un buen control de sus
horas y/o dias laborales, por ultimo, 84 personas que constituyen el 77.8% indicaron
“Siempre”.
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Tabla 30. Resultados descriptivos del item 24.- ¢ Suelen brindarle una respuesta a

tiempo cuando usted solicita informacion sobre temas que le competen a su

trabajo?
Frecuencia Porcentaje Porgta_ntaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 13 12.0 12.0 12.0
validos C_a5| siempre 11 10.2 10.2 22.2
Siempre 84 77.8 77.8 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 436. Item 24.- ¢Suelen brindarle una respuesta a tiempo cuando usted

solicita informacion sobre temas que le competen a su trabajo?

Frecuencia

Aveces Casi siempre Siempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 30 y Figura 45, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 13 trabajadores que constituyen el 12.0% del
total manifiestan que “A veces” la Municipalidad les brinda una respuesta a tiempo
cuando solicitan informacion sobre temas que le competen a su trabajo, 11
personas que constituyen el 10.2% indicaron “Casi siempre”, por ultimo, 84
personas que constituyen el 77.8% sefialaron “Siempre”.
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Tabla 121. Resultados descriptivos del item 25.- ¢;Se siente contento de formar

parte de la Municipalidad Distrital de Patapo?

Frecuencia Porcentaje Porcgntaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 18 16.7 16.7 16.7
validos Casi siempre 32 29.6 29.6 46.3
Siempre 58 53.7 53.7 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 447. item 25.- ;Se siente contento de formar parte de la Municipalidad

Distrital de Patapo?

Frecuencia

Aveces Casl siempre Siempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 31 y Figura46, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 18 trabajadores que constituyen el 16.7% del
total manifiestan que “A veces” se sienten contentos de formar parte de la
Municipalidad, 32 personas que constituyen el 29.6% indicaron “Casi siempre”, por
altimo, 58 personas que constituyen el 53.7% sefalaron “Siempre”.
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Tabla 132. Resultados descriptivos del item 26.- ¢Se siente complacido con las

herramientas e implementos que le ofrece la Municipalidad para ejecutar sus

funciones?
Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 9 8.3 8.3 8.3
validos Casi nunca 23 21.3 21.3 29.6
A veces 76 70.4 70.4 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 458. item 26.- ¢ Se siente complacido con las herramientas e implementos
gue le ofrece la Municipalidad para ejecutar sus funciones?

Frecuencia

Munca Casinunca Aveces

De
acuerdo con la Tabla 32 y Figura 47, se identificaron 108 respuestas validas de las
cuales se aprecia que 9 trabajadores que constituyen el 8.3% del total manifiestan
que “Nunca” se sienten complacidos con las herramientas e implementos que les
ofrece la Municipalidad para ejecutar sus funciones, 23 personas que constituyen
el 21.3% indicaron “Casi nunca”, por ultimo, 76 personas que constituyen el 70.4%

sefalaron “A veces”.
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Tabla 33. Resultados descriptivos del item 27.- ¢Considera que su

desenvolvimiento es fundamental para alcanzar los objetivos del area?

Frecuencia Porcentaje Porcgntaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 17 15.7 15.7 15.7
Validos Casi siempre 27 25.0 25.0 40.7
Siempre 64 59.3 59.3 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 469. item 27.- ¢Considera que su desenvolvimiento es fundamental para

alcanzar los objetivos del area?

G0

40

Frecuencia

20

Aveces Casi siempre Siempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 33 y Figura 48, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 17 trabajadores que constituyen el 15.7% del
total manifiestan que “A veces” consideran que su desenvolvimiento es fundamental
para alcanzar los objetivos del area, 27 personas que constituyen el 25.0%
indicaron “Casi siempre”, por ultimo, 64 personas que constituyen el 59.3%
sefalaron “Siempre”.
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Tabla 34. Resultados descriptivos del item 28.- ¢;Cree usted que al cumplir las

metas del area estara desarrollandose profesionalmente?

Frecuencia Porcentaje Por(I:e;ntaJe Porcentaje
valido acumulado
A veces 6 5.6 5.6 5.6
validos Casi siempre 40 37.0 37.0 42.6
Siempre 62 57.4 57.4 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 50. item 28.- ¢Cree usted que al cumplir las metas del area estara

desarrollandose profesionalmente?

Frecuencia

Aveces Casi siempre Siempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 34 y Figura 49, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 6 trabajadores que constituyen el 5.6% del
total manifiestan que “A veces” consideran que al cumplir las metas del area estaran
desarrollandose profesionalmente, 40 personas que constituyen el 37.0% indicaron
“Casi siempre”, por ultimo, 62 personas que constituyen el 57.4% sefialaron
“Siempre”.
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Tabla 145. Resultados descriptivos del item 29.- ¢ Conoce claramente cual es la

mision, vision y objetivos de la Municipalidad?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 24 22.2 22.2 22.2
Casi nunca 63 58.3 58.3 80.6
. A veces 10 9.3 9.3 89.8

Vélidos o
Casi siempre 7 6.5 6.5 96.3
Siempre 4 3.7 3.7 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 471. item 29.- ¢ Conoce claramente cuél es la mision, vision y objetivos de

la Municipalidad?

Frecuencia

Munca Casinunca Awveces Casi Siempre
siempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 35 y Figura 50, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 24 trabajadores que constituyen el 22.2% del
total manifiestan que “Nunca” conocen cual es la mision, vision y objetivos de la
Municipalidad, 63 personas que constituyen el 58.3% indicaron “Casi nunca”, 10
personas que constituyen el 9.3% indicaron “A veces”, 7 personas que constituyen
el 6.5% manifestaron que “Casi siempre”, por ultimo, 4 personas que constituyen el
3.7% senalaron “Siempre”.
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Tabla 36. Resultados descriptivos del item 30.- ¢ Siente que la Municipalidad esta

comprometida con usted asi como usted lo esta con ella?

Frecuencia Porcentaje Porcgntaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 30 27.8 27.8 27.8
Validos Casi siempre 69 63.9 63.9 91.7
Siempre 9 8.3 8.3 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 482. item 30.- ¢Siente que la Municipalidad esta comprometida con usted

asi como usted lo esta con ella?

Frecuencia

Aveces Casi siempre Siempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 36 y Figura 51, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 30 trabajadores que constituyen el 27.8% del
total manifiestan que “A veces” sienten que la Municipalidad esta comprometida
con ellos asi como ellos lo estan con la Municipalidad, 69 personas que constituyen
el 63.9% indicaron “Casi siempre”, por ultimo, 9 personas que constituyen el 8.3%

sefalaron “Siempre”.
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Tabla 157. Resultados descriptivos del item 31.- ¢Se siente identificado con el

puesto que ocupa y le apasiona lo que hace?

Frecuencia Porcentaje Porcgntaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 14 13.0 13.0 13.0
validos Casi siempre 18 16.7 16.7 29.6
Siempre 76 70.4 70.4 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 493. item 31.- ¢ Se siente identificado con el puesto que ocupa y le apasiona

lo que hace?

Frecuencia

Casinunca Casl siempre Siempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 37 y Figura 52, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 14 trabajadores que constituyen el 13.0% del
total manifiestan que “Casi nunca” se sienten identificados con el puesto que
ocupan y les apasiona lo que hacen, 18 personas que constituyen el 16.7%
indicaron “Casi siempre”, por ultimo, 76 personas que constituyen el 70.4%

sefalaron “Siempre”.
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Tabla 38. Resultados descriptivos del item 32.- ¢Esta dispuesto a apoyar a la
Municipalidad cuando surja algun imprevisto fuera de su horario de trabajo y

necesiten de su servicio?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 2 1.9 1.9 1.9
. Casi siempre 30 27.8 27.8 29.6
Validos .
Siempre 76 70.4 70.4 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 504. item 32.- ¢Esta dispuesto a apoyar a la Municipalidad cuando surja

algun imprevisto fuera de su horario de trabajo y necesiten de su servicio?

a0

&0

40

Frecuencia

20

Aveces Casi siempre Siempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 38 y Figura 53, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 2 trabajadores que constituyen el 1.9% del
total manifiestan que “A veces” estan dispuestos a apoyar a la Municipalidad
cuando surja algun imprevisto fuera de su horario de trabajo y necesiten de sus
servicios, 30 personas que constituyen el 27.8% indicaron “Casi siempre”, por

altimo, 76 personas que constituyen el 70.4% sefialaron “Siempre”.
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Tabla 169. Resultados descriptivos del item 33.- ¢ Conoce cuales son las funciones

y procedimientos que se deben cumplir en su puesto de trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 17 15.7 15.7 15.7
. Casi siempre 33 30.6 30.6 46.3
Validos .
Siempre 58 53.7 53.7 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 515. item 33.- ¢ Conoce cuéles son las funciones y procedimientos que se

deben cumplir en su puesto de trabajo?

Frecuencia

Casinunca Casl siempre Siempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 39 y Figura 54, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 17 trabajadores que constituyen el 15.7% del
total manifiestan que “Casi nunca” conocen cuéles son las funciones y
procedimientos que se deben cumplir en su puesto de trabajo, 33 personas que
constituyen el 30.6% indicaron “Casi siempre”, por ultimo, 58 personas que
constituyen el 53.7% sefialaron “Siempre”.
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Tabla 40. Resultados descriptivos del item 34.- ¢ Ha contribuido la Municipalidad en

los conocimientos que tiene para desenvolverse en su puesto actual?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi nunca 68 63.0 63.0 63.0
L A veces 25 23.1 23.1 86.1
Validos o
Casi siempre 15 13.9 13.9 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 526. item 34.- ¢Ha contribuido la Municipalidad en los conocimientos que

tiene para desenvolverse en su puesto actual?

Frecuencia

Casinunca Aveces Casi siempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 40 y Figura 55, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 68 trabajadores que constituyen el 63.0% del
total manifiestan que “Casi nunca” ha contribuido la Municipalidad en los
conocimientos que tienen para desenvolverse en su puesto actual, 25 personas que
constituyen el 23.1% indicaron “A veces”, por ultimo, 15 personas que constituyen

el 13.9% senalaron “Casi siempre”.
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Tabla 171. Resultados descriptivos del item 35.- ¢ Cree usted contar con todas las

competencias necesarias que exige su puesto de trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porge;ntaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 19 17.6 17.6 17.6
L Casi siempre 17 15.7 15.7 33.3
Vélidos .
Siempre 72 66.7 66.7 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 537. item 35.- ¢ Cree usted contar con todas las competencias necesarias

gue exige su puesto de trabajo?

Frecuencia

Aveces Casi siempre Siempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 41 y Figura 56, se identificaron 108 respuestas
validas de las cuales se aprecia que 19 trabajadores que constituyen el 17.6% del
total manifiestan que “A veces” creen contar con todas las competencias necesarias
gue exige su puesto de trabajo, 17 personas que constituyen el 15.7% indicaron
“Casi siempre”, por ultimo, 72 personas que constituyen el 66.7% sefialaron

“Siempre”.
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Tabla 182. Resultados descriptivos del item 36.- ¢Considera que el puesto que

ocupa actualmente es el mas apropiado para usted?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 16 14.8 14.8 14.8
. Casi siempre 15 13.9 13.9 28.7
Validos .
Siempre 77 71.3 71.3 100.0
Total 108 100.0 100.0

Nota: Elaborado por la autora

Figura 548. item 36.- ¢ Considera que el puesto que ocupa actualmente es el mas

apropiado para usted?

Frecuencia

Munca Casi siempre Siempre

Nota: De acuerdo con la Tabla 42 y Figura 57, se identificaron 108 respuestas
véalidas de las cuales se aprecia que 16 trabajadores que constituyen el 14.8% del
total manifiestan que “Nunca” consideran que su puesto actual es el mas apropiado
para ellos, 16 personas que constituyen el 13.9% indicaron “Casi siempre”, por
altimo, 77 personas que constituyen el 71.3% sefalaron “Siempre”.
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Medicidn de niveles de variables y dimensiones

A continuacién se presentan los resultados en niveles de las variables de estudio
gestién del talento humano y desempefio laboral, asi como los resultados por
niveles de sus dimensiones para dar respuesta a los dos primeros objetivos

especificos.

Tabla 193. Resultados por niveles de la variable gestion del talento humano

Variable: Gestién del Talento humano

Nivel N %
Bajo [1 - 2.33] 0 0.0%
Medio [2.33 - 2.66] 108 100.0%
Alto [3.66 - 5] 0 0.0%

Nota: Elaborado por la autora en base a datos del cuestionario

Figura 559. Niveles de la variable gestion del talento humano.

Variable: Gestidon del Talento
humano

120,0%

100,0%

100,0%
80,0%
60,0%
40,0%

20,0%

0,0% 0,0%

0,0%

Bajo [1-2.33] Medio [2.33 - 2.66] Alto [3.66 - 5]
Nota: De acuerdo con lo observado en la tabla 43 y figura 58, se aprecia que la
variable Gestion del Talento humano se encuentra en nivel medio en un 100%. Las
dimensiones que presentan un buen nivel son: Integrar personas, retener personas
y auditar personas; y las dimensiones en las que se debe trabajar mas porque no
presentan un nivel 6ptimo son: organizar personas, recompensar personas y

desarrollar personas.
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Tabla 204. Resultados por niveles de la dimension: Integrar personas.

Dimension 1: Integrar personas

Nivel N %
Bajo [1 - 2.33[ 1 0.9%
Medio [2.33 - 2.66[ 38 35.2%
Alto [3.66 - 5]5 69 63.9%

Nota: Elaborado por la autora en base a datos del cuestionario

Figura 60. Niveles de la dimensién: Integrar personas

Dimension 1: Integrar personas
70,0% 63,9%
60,0%
50,0%
40,0% 35,2%
30,0%
20,0%

10,0%
0,9%

0,0%
Bajo [1 - 2.33] Medio [2.33 - 2.66] Alto [3.66 - 5]

Nota: De acuerdo con lo observado en la tabla 44 y figura 59, se aprecia que la
dimension: Integrar personas, se encuentra en nivel bajo en un 0.9%, asimismo, en
nivel medio en un 35.2%, y por ultimo, en nivel alto en un 63.9%. Se puede decir
gue la dimension se encuentra en buen nivel, sin embargo, se obtendria un mejor
resultado si se les diera a los trabajadores la oportunidad de postular a un puesto

superior.
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Tabla 215. Resultados por niveles de la dimensién: Organizar personas.

Dimension 2: Organizar personas

Nivel N %
Bajo [1 - 2.33[ 78 72.2%
Medio [2.33 - 2.66[ 30 27.8%
Alto [3.66 - 5] 0 0.0%

Nota: Elaborado por la autora en base a datos del cuestionario

Figura 561. Niveles de la dimension: Organizar personas

Dimension 2: Organizar personas
80,0% 72,2%
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%

27,8%

30,0%
20,0%

10,0%
0,0%

0,0%
Bajo [1-2.33] Medio [2.33 - 2.66[ Alto [3.66 - 5]

Nota: De acuerdo con lo observado en la tabla 45 y figura 560, se aprecia que la
dimensién: Organizar personas, se encuentra en nivel bajo en un 72.2%, asimismo,
en nivel medio en un 27.8%, por ultimo, en nivel alto en un 0%. Se puede decir que
la dimensién no se encuentra en buen nivel, por ello, para lograr un mejor resultado
es importante que los altos directivos empiecen a actuar responsablemente y
respeten las politicas de la Municipalidad, realicen programas de induccién y se
desarrolle una evaluacion de desempefio con la finalidad de reforzar y corregir su

desenvolvimiento.
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Tabla 46. Resultados por niveles de la dimension: Recompensar personas

Dimension 3: Recompensar personas

Nivel N %
Bajo [1 - 2.33] 6 5.6%
Medio [2.33 - 2.66] 102 94.4%
Alto [3.66 - 5] 0 0.0%

Nota: Elaborado por la autora en base a datos del cuestionario

Figura 572. Niveles de la dimension: Recompensar personas

Dimension 3: Recompensar
personas

100,0% 94,4%
90,0%
80,0%
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%

10,0% 5,6%
0,0% [
Bajo [1 - 2.33] Medio [2.33 - 2.66] Alto [3.66 - 5]

0,0%

Nota: De acuerdo con lo observado en la tabla 46 y figura 61, se aprecia que la
dimension: Recompensar personas, se encuentra en nivel bajo en un 5.6%,
asimismo, en nivel medio en un 94.4%, por ultimo, en nivel alto en un 0%. Se puede
decir que la dimension no se encuentra en mal nivel ni en buen nivel, sin embargo,
se obtendria un mejor resultado si se empezara a recompensar a los trabajadores
por sus logros alcanzados con bonos, oportunidades de desarrollo u otro tipo de

recompensa.
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Tabla 227. Resultados por niveles de la dimension: Desarrollar personas

Dimension 4: Desarrollar personas

Nivel n %
Bajo [1 - 2.33] 29 26.9%
Medio [2.33 - 2.66[ 78 72.2%
Alto [3.66 - 5] 1 0.9%

Nota: Elaborado por la autora en base a datos del cuestionario

Figura 583. Niveles de la dimension: Desarrollar personas

Dimension 4: Desarrollar personas

80,0% 72,2%
70,0%
60,0%
50,0%

40,0%

26,9%

30,0%
20,0%

10,0%
0,9%

0,0%
Bajo [1-2.33[ Medio [2.33 - 2.66[ Alto [3.66 - 5]

De acuerdo con lo observado en la tabla 47 y figura 62, se aprecia que la dimension:
Desarrollar personas, se encuentra en nivel bajo en un 26.9%, asimismo, en nivel
medio en un 72.2%, por ultimo, en nivel alto en un 0.9%. Se puede decir que la
dimension no se encuentra en buen nivel, por ello, se obtendria un mejor resultado
si se empezara a orientar y a los trabajadores cuando se toma la decision de
cambiarlo de puesto, se motive al personal y se realicen actividades para expandir
sus conocimientos como la participacion en charlas o conferencias por parte de

otras organizaciones.
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Tabla 238. Resultados por niveles de la dimensidn: Retener personas

Dimension 5: Retener personas

Nivel n %
Bajo [1 - 2.33[ 0 0.0%
Medio [2.33 - 2.66] 27 25.0%
Alto [3.66 - 5] 81 75.0%

Nota: Elaborado por la autora en base a datos del cuestionario

Figura 594. Niveles de la dimension: Retener personas

Dimension 5: Retener personas
80,0% 75,0%
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0% 25,0%
20,0%

10,0%
0,0%

0,0%
Bajo [1-2.33[ Medio [2.33 - 2.66( Alto [3.66 - 5]

Nota: De acuerdo con lo observado en la tabla 48 y figura 63, se aprecia que la
dimension: Retener personas, se encuentra en nivel bajo en un 0%, asimismo, en
nivel medio en un 25.0%, por ultimo, en nivel alto en un 75.0%. Se puede decir que
la dimension se encuentra en buen nivel, sin embargo, se obtendria un mejor
resultado si se empezaran a realizar actividades que fomenten el trabajo en equipo

y las relaciones interpersonales entre comparieros.
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Tabla 49. Resultados por niveles de la dimension: Auditar personas

Dimension 6: Auditar personas

Nivel n %
Bajo [1 - 2.33[ 0 0.0%
Medio [2.33 - 2.66[ 19 17.6%
Alto [3.66 - 5] 89 82.4%

Nota: Elaborado por la autora en base a datos del cuestionario

Figura 605. Niveles de la dimension: Auditar personas

Dimensidn 6: Auditar personas

90,0% 82,4%
80,0%
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%

30,0%
17,6%
20,0% ’

0,
0,0%

Bajo [1 - 2.33] Medio [2.33 - 2.66] Alto [3.66 - 5]

Nota: De acuerdo con lo observado en la tabla 49 y figura 64, se aprecia que la
dimensién: Auditar personas, se encuentra en nivel bajo en un 0%, asimismo, en
nivel medio en un 17.6%, por ultimo, en nivel alto en un 82.4%. Se puede apreciar
que la dimensién se encuentra en buen nivel, sin embargo, se obtendria un mejor
resultado si se llevara un mejor control de los datos de cada trabajador que les
permita realizar practicas para hacerles sentir bien, como por ejemplo, hacerle un

presente por el dia de su cumpleafios.
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Tabla 50. Resultados por niveles de la variable desempefio laboral

Variable: Desempefio laboral

Nivel n %
Bajo [1 - 2.33] 0 0.0%
Medio [2.33 - 2.66[ 27 25.0%
Alto [3.66 - 5] 81 75.0%

Nota: Elaborado por la autora en base a datos del cuestionario

Figura 616. Niveles de la variable: Desempefio laboral

Variable: Desempeio laboral
80,0% 75,0%
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0% 25,0%
20,0%

10,0%
0,0%

0,0%
Bajo [1 - 2.33] Medio [2.33 - 2.66] Alto [3.66 - 5]

Nota: De acuerdo con lo observado en la tabla 50 y figura 65, se aprecia que la
variable desempefio laboral se encuentra en nivel medio en un 25% y en nivel alto
en un 75%. Ambas dimensiones: actitudes y dotes intelectuales se encuentran en
un buen nivel, sin embargo, serd indispensable mejorar los niveles de las

dimensiones de la variable gestion del talento humano para mejorar el resultado.
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Tabla 51. Resultados por niveles de la dimension: Actitudes

Dimension 1: Actitudes

Nivel n %
Bajo [1 - 2.33] 0 0.0%
Medio [2.33 - 2.66] 34 31.5%
Alto [3.66 - 5] 74 68.5%

Nota: Elaborado por la autora en base a datos del cuestionario

Figura 627. Niveles de la dimension: Actitudes

Dimension 1: Actiudes
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Nota: De acuerdo con lo observado en la tabla 51 y figura 66, se aprecia que la
dimension: actitudes, se encuentra en nivel bajo en un 0%, asimismo, en nivel
medio en un 31.5%, por ultimo, en nivel alto en un 68.5%. Se puede decir que la
dimensién se encuentra en buen nivel, sin embargo, se obtendria un mejor
resultado si los trabajadores conocieran la mision, vision y objetivos de la
Municipalidad y contaran con todos los implementos y herramientas necesarias

para ejecutar sus funciones de la mejor manera.
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Tabla 52. Resultados por niveles de la dimension: Dotes intelectuales

Dimension 2: Dotes intelectuales

Nivel n %
Bajo [1 - 2.33] 1 0.9%
Medio [2.33 - 2.66[ 17 15.7%
Alto [3.66 - 5] 90 83.3%

Nota: Elaborado por la autora en base a datos del cuestionario

Figura 638. Niveles de la dimension: Dotes intelectuales

Dimensidn 2: Dotes intelectuales
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Nota: De acuerdo con lo observado en la tabla 52 y figura 67, se aprecia que la
dimensién: Retener personas, se encuentra en nivel bajo en un 0%, asimismo, en
nivel medio en un 15.7%, por ultimo, en nivel alto en un 83.3%. %. Se puede decir
gue la dimension se encuentra en buen nivel, sin embargo, se obtendria un mejor
resultado si la Municipalidad reforzara los conocimientos de cada trabajador para

gue se pueda desenvolver de la mejor manera.
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Estadisticos inferenciales

A continuacién se presentan los resultados en tablas para dar validez a la hipotesis

general y a las hipotesis especificas.

Hipotesis alterna:

Si existe relaciéon entre la Gestion del talento humano y el desempefio laboral de

los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020.

Hipotesis nula:

No existe relacion entre la Gestion del talento humano y el desemperio laboral de

los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020.

Tabla 53.

Prueba estadistica Rho de Spearman para la hipotesis general

Variable Gesti
6n_del_Talent

Variable Dese
mpefio_laboral

0 _humano
Coeficiente de -
Variable_Gesti6on_del correlacion 1.000 ,665
_Talento_humano Sig. (bilateral) .000
Rho de N 108 108
Spearman _ 3 Coeﬂue_qte de 665" 1.000
Variable_Desempefio correlacion
_laboral Sig. (bilateral) .000
N 108 108

Fuente: SPSS ver. 26

De acuerdo con la Tabla 53 “Prueba estadistica rho de Spearman para la hipétesis

general’, se observa que la significacion asintética bilateral (p.) es igual a 0.000. De

acuerdo al nivel de confianza del 95%, si este valor es menor a 0.05, permitira al

investigador rechazar la hipotesis nula y dar por valida la hipétesis alterna.

Conforme a lo observado, es posible entonces rechazar la hipotesis nula y aceptar

la alterna, por lo tanto se puede afirmar que si existe relacion entre la gestion del

talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad

Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020.

El coeficiente de correlacion (r) es de 0.665, lo cual es valorado como correlacion

positiva de mediana intensidad.
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Hipotesis especifica 1

Hipotesis alterna:

Si existe relacion entre la Gestion del talento humano y la dimension actitudes de
los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020.

Hipotesis nula:

No existe relacion entre la Gestion del talento humano y la dimension actitudes de

los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020.

Tabla 54. Prueba estadistica Rho de Spearman para la hipétesis especifica

Variable_Gesti

on_del_Talent Dimension7_A

ctitudes
o _humano
Variable_Gestion_ Coef'l‘"e.”,te de 1.000 683"
del_Talento_huma correracion
Rho d no - Sig. (bilateral) .000
o de N 108 108
Spearm -
an Coef|C|e.nte de 683" 1.000
Dimension7_Actitu correlacion : '
des Sig. (bilateral) .000
N 108 108

Fuente: SPSS ver. 26

De acuerdo con la Tabla 54 “Prueba estadistica rho de Spearman para la hipotesis
especifica”, se observa que la significacion asintotica bilateral (p.) es igual a 0.000.
De acuerdo al nivel de confianza del 95%, si este valor es menor a 0.05, permitira
al investigador rechazar la hip6tesis nula y dar por valida la hipotesis alterna.
Conforme a lo observado, es posible entonces rechazar la hipétesis nula y aceptar
la alterna, por lo tanto se puede afirmar que si existe relacion entre la gestion del
talento humano y las actitudes de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de
Patapo, Chiclayo, 2020.

El coeficiente de correlacion (r) es de 0.683, lo cual es valorado como correlacién

positiva de mediana intensidad.
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Hipotesis especifica 2

Hipotesis alterna:

Si existe relacién entre la Gestion del talento humano y los dotes intelectuales de
los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020.

Hipotesis nula:

No existe relacion entre la Gestion del talento humano y los dotes intelectuales de

los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020.

Tabla 55. Prueba estadistica Rho de Spearman para la hipétesis especifica

Variable_Gestié Dimension8 D
n_del_Talento_ otes_Intelectu

humano ales
Coeficiente de "
Variable_Gestion_ correlacion 1.000 580
del_Talento_huma Sig. (bilateral) .000
no
gho de N 108 108
pearm o
an Coeficiente de 580" 1.000
Dimension8_Dote ™~ _
s_Intelectuales Sig. (bilateral) .000
N 108 108

Fuente: SPSS ver. 26

De acuerdo con la Tabla 55 “Prueba estadistica rho de Spearman para la hipétesis
general’, se observa que la significacion asintética bilateral (p.) es igual a 0.000. De
acuerdo al nivel de confianza del 95%, si este valor es menor a 0.05, permitira al
investigador rechazar la hipotesis nula y dar por valida la hipétesis alterna.
Conforme a lo observado, es posible entonces rechazar la hipétesis nula y aceptar
la alterna, por lo tanto se puede afirmar que si existe relacién entre la gestion del
talento humano y los dotes intelectuales de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020.

El coeficiente de correlacion (r) es de 0.580, lo cual es valorado como correlacién

positiva de mediana intensidad.
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Prueba de normalidad

Hipétesis alterna:

La frecuencia de datos no es normal
Hipotesis nula:

La frecuencia de datos es normal

Tabla 246. Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnova

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Dimension 1 Integrar personas .367 108 .000
Dimension 2 Organizar personas 401 108 .000
Dimension 3 Recompensar personas 251 108 .000
Dimension 4 Desarrollar personas .198 108 .000
Dimension 5 Retener personas .310 108 .000
Dimension 6 Auditar personas .329 108 .000
Dimension 7 Actitudes .232 108 .000
Dimension 8 Dotes Intelectuales .295 108 .000
Variable Gestion del Talento humano .193 108 .000
Variable Desempefio laboral .238 108 .000

Fuente: SPSS ver. 26

De acuerdo con la regla de decision para un nivel de confianza de 95%, se asumira
como frecuencia de datos normales toda variable con significacién asintética
bilateral mayor o igual a 0.05, y se asumira como frecuencia de datos no normales

toda variable con significacion asintotica bilateral menor a 0.05.

Conforme a la Tabla 56, ambas variables: gestion del talento humano y desempefio
laboral, asi como todas las dimensiones: Dimension 1 Integrar personas, dimension
2 organizar personas, dimensién 3 recompensar personas, dimension 4 desarrollar
personas, dimension 5 retener personas, dimension 6 auditar personas, dimension
7 actitudes, dimension 8 dotes intelectuales presentan frecuencias de datos no

normales.
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3.2. Discusion de resultados

La investigacion realizada por Guerra (2020) mantuvo como variables de
estudio “gestion del talento humano” y “calidad de atencidon”, mientras tanto, esta
investigacion considerd como variables de estudio “gestién del talento humano” y
“desempenio laboral”’. Guerra (2020) empled un método hipotético - deductivo, de
tipo descriptivo, documental, de campo y disefio no experimental basado en el
centro de salud de Echeandia en Ecuador; en cambio, la presente investigacion es
de enfoque cuantitativo, tipo descriptiva, nivel correlacional, disefio no experimental
y corte transversal teniendo como foco de estudio una entidad publica en Pera.
Guerra (2020) obtuvo como resultados que el 39.5% de los pacientes estan
totalmente en desacuerdo ante la interrogante si el personal se encuentra
capacitado para brindar un servicio de calidad y un 23.4% en desacuerdo, a través
de los datos obtenidos de una muestra de 372 colaboradores; por otro lado, esta
investigacién vio conveniente aplicar la prueba estadistica rho de Spearman
obteniendo como resultado una significacion asintética bilateral de 0.000 y un
coeficiente de correlacion de 0.665 (correlacion positiva de mediana intensidad) a
través de los datos obtenidos de una muestra de 108 trabajadores. El presente
estudio llegbé a la conclusion que si existe relacion entre la gestion del talento
humano y el desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de
Patapo, Chiclayo, 2020; mientras tanto, Guerra (2020) concluyé que que no se
aplica una adecuada gestion del talento humano en el centro de salud de
Echeandia, por ello, la calificacion de los pacientes respecto a la atencién brindada
por parte de los servidores publicos es baja, por lo que se recomienda capacitar al
personal de manera constante mediante conferencias, charlas y talleres para

mejorar el servicio y la atencién con los pacientes.

La investigacion realizada por Daza, et al (2019) mantuvo como variables
de estudio “gestion del talento humano” y “calidad del servicio”, asi mismo, esta
investigacién consideré como variables de estudio “gestién del talento humano” y
“desempenio laboral”’. Daza, et al (2019) empled un tipo de investigacion explicativa
y disefio no experimental, transaccional y de campo para el estudio de sus variables

basada en el servicio educativo de universidades publicas de la region caribe de
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colombia; en cambio, en la presente investigacion se emple6 un enfoque
cuantitativo, de tipo descriptiva, nivel correlacional, disefio no experimental y corte
transversal teniendo como foco de estudio una entidad publica en Peru. Daza, et al
(2019) obtuvo como resultados mediante el modelo de regresion lineal simple que
existe una bondad de ajuste R2 = 0.430, lo que significa que existe un moderado
nivel en la gerencia del talento humano para responder al comportamiento de la
calidad del servicio, a través de los datos obtenidos de una poblacién de 35
trabajadores; por otro lado, esta investigacion vio conveniente aplicar la prueba
estadistica rho de Spearman obteniendo como resultado una significacion
asintotica bilateral de 0.000 y un coeficiente de correlacién de 0.665 (correlacion
positiva de mediana intensidad) a través de los datos obtenidos de una muestra de
108 trabajadores. El presente estudio llegé a la conclusion que si existe relacion
entre la Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores en
la Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020; mientras tanto, Daza, et al
(2019) concluy6 que la variable gestion del talento humano potencia en un 43% la
calidad del servicio educativo en las universidades publicas de la region caribe de
Colombia, por ello, se recomienda la creacién de lineamientos tedrico-practicos
orientados a la mejora de la gestibn de la gerencia de talento humano para

potenciar el nivel de la calidad del servicio.

La investigacion realizada por Hernandez (2019) mantuvo como variables
de estudio “gestion del talento humano” y “desempefo laboral”’, asi mismo, esta
investigacién consideré como variables de estudio “gestion del talento humano” y
“desempenio laboral”. Herndndez (2019) emple6 un enfoque cuantitativo de tipo no
experimental y disefio de investigacién de campo para el estudio de sus variables
basada en un centro educativo de Venezuela; en cambio, en la presente
investigacion se emple6 un enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva, nivel
correlacional, disefio no experimental y corte transversal teniendo como foco de
estudio una entidad publica en Perd. Hernandez (2019) obtuvo como resultados
mediante tablas de frecuencias y porcentajes que en un 100% los docentes afirman
gue no se toma en cuenta sus ideas y no son escuchados al dar su opinion ante
problemas que presenten en la organizacion, lo cual ocasiona una desmotivacion y
desanimo en ellos, a través de los datos obtenidos de una muestra de 21 docentes;

por otro lado, esta investigacion vio conveniente aplicar la prueba estadistica rho
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de Spearman obteniendo como resultado una significacion asintética bilateral de
0.000 y un coeficiente de correlacion de 0.665 (correlacion positiva de mediana
intensidad) a través de los datos obtenidos de una muestra de 108 trabajadores. El
presente estudio llegd a la conclusion que si existe relacién entre la Gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020; mientras tanto, Hernandez (2019) concluy6 que
la gestion del talento humano en la empresa tiene sus mayores deficiencias en los
procesos de seleccion, organizacion, asignacion de cargos y evaluacion del
desemperio, por lo que se disefié un plan de accion basado en estrategias de
gestion del talento humano inclinado a lograr un adecuado desemperfio docente con

la finalidad de ocasionar un mejor desempefio.

La investigacion realizada por Morales (2018) mantuvo como Unica
variable de estudio “gestion del talento humano”, sin embargo, esta investigacion
consideré como variables de estudio “gestion del talento humano” y “desempefio
laboral”. Morales (2018) empled un enfoque mixto de tipo descriptivo y alcance
exploratorio para el estudio de sus variables basado en el sector de servicios de
transporte en Ecuador; en cambio, en la presente investigacion se empled un
enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva, nivel correlacional, disefio no experimental
y corte transversal teniendo como foco de estudio una entidad publica en Pera.
Morales (2018) obtuvo como resultados mediante tablas de frecuencias y
porcentajes que el 86.11% de los trabajadores afirma que la empresa no desarrolla
una evaluacién del desempenio el cual le garantice el cumplimiento de sus objetivos
y solo un 13.89% indican que si, a través de los datos obtenidos de una muestra de
36 colaboradores; por otro lado, esta investigacion vio conveniente aplicar la prueba
estadistica rho de Spearman obteniendo como resultado una significacion
asintética bilateral de 0.000 y un coeficiente de correlacion de 0.665 (correlacion
positiva de mediana intensidad) a través de los datos obtenidos de una muestra de
108 trabajadores. El presente estudio llegd a la conclusion que si existe relacion
entre la Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores en
la Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020; mientras tanto, Morales (2018)
concluyé que la empresa presenta mayores deficiencias en los procesos de
reclutamiento, aplicacion, desarrollo y mantenimiento de los trabajadores debido a

gue no los tiene estructurados.
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La investigacion realizada por Quezada (2017) mantuvo como variables
de estudio “gestion del talento humano” y “rendimiento laboral”, sin embargo, esta
investigacién consideré como variables de estudio “gestidon del talento humano” y
“‘desempefo laboral’. Quezada (2017) emple6 un enfoque mixto de tipo
observacional y alcance exploratorio basado en una empresa de venta de carne en
Colombia; en cambio, en la presente investigacion se empleé un enfoque
cuantitativo, de tipo descriptiva, nivel correlacional, disefio no experimental y corte
transversal teniendo como foco de estudio una entidad publica en Perd. Quezada
(2017) obtuvo como resultados que respecto en cuanto a las metodologias que se
aplican en el proceso de reclutamiento y seleccién no son las correctas, puesto que
el 40% de trabajadores se encuentra un poco en desacuerdo, el 20% ni de acuerdo
ni en desacuerdo, otro 20 % muy de acuerdo, el 10% totalmente en desacuerdo vy,
por ultimo, el 10% poco de acuerdo, a través de los datos obtenidos de una muestra
de 70 colaboradores; por otro lado, esta investigacion vio conveniente aplicar la
prueba estadistica rho de Spearman obteniendo como resultado una significacion
asintotica bilateral de 0.000 y un coeficiente de correlacién de 0.665 (correlacion
positiva de mediana intensidad) a través de los datos obtenidos de una muestra de
108 trabajadores. El presente estudio lleg6 a la conclusion que si existe relacion
entre la Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores en
la Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020; mientras tanto, Quezada
(2017) concluy6 que el proceso de gestion del talento humano que desarrolla la
empresa no es el mas apropiado y se plantea la propuesta en la que se determina

un proceso de gestion del talento humano que incremente el rendimiento laboral.

La investigacién realizada por Bendezu (2020) mantuvo como variables
de estudio “gestion del talento humano” y “satisfaccion laboral”, mientras tanto, esta
investigacion considerd como variables de estudio “gestion del talento humano” y
“desempenio laboral”. Bendezu (2020) aplico un de tipo investigacion basica, nivel
descriptivo-correlacional y disefio no experimental para el estudio de sus variables
basandose en una Institucion Educativa privada de Lima; en cambio, en la presente
investigacion se emple6 un enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva, nivel
correlacional, disefio no experimental y corte transversal teniendo como foco de
estudio una entidad publica en Chiclayo. Bendezu (2020) obtuvo como resultados

mediante la prueba estadistica rho de Spearman una significaciébn asintética
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bilateral de 0.001 y un coeficiente de correlacion de 0.892 a través de los datos
obtenidos de una poblacién de 24 trabajadores; por otro lado, esta investigacion
también vio conveniente aplicar la prueba estadistica rho de Spearman obteniendo
como resultado una significacion asintética bilateral de 0.000 y un coeficiente de
correlacion de 0.665 (correlacion positiva de mediana intensidad) a través de los
datos obtenidos de una muestra de 108 trabajadores. El presente estudio llegé a la
conclusion que si existe relacion entre la Gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Péatapo,
Chiclayo, 2020; asimismo, Soldevilla y Rodriguez (2020) concluyeron que existe
relacion entre la gestion de personas y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Institucién Educativa Privada “Mave School” San Juan de Lurigancho — Lima,
20109.

La investigacion realizada por Soldevilla y Rodriguez (2020) mantuvo
como variables de estudio “gestién de personas” y “desempeno laboral”’, mientras
tanto, esta investigacion consider6 como variables de estudio “gestion del talento
humano” y “desempefo laboral’. Soldevilla y Rodriguez (2020) emplearon un
enfoque cuantitativo, nivel descriptivo, disefio correlacional y corte transversal para
el estudio de sus variables basdndose en una empresa de telecomunicaciones; en
cambio, en la presente investigacién se empled un enfoque cuantitativo, de tipo
descriptiva, nivel correlacional, disefio no experimental y corte transversal teniendo
como foco de estudio una entidad publica. Soldevilla y Rodriguez (2020) obtuvieron
como resultados mediante la prueba estadistica rho de Spearman una significacion
asintética bilateral de 0.001 y un coeficiente de relacion de 0.553 a través de los
datos obtenidos de una muestra de 53 administrativos; por otro lado, esta
investigacion también vio conveniente aplicar la prueba estadistica rho de
Spearman obteniendo como resultado una significacion asintotica bilateral de 0.000
y un coeficiente de correlacion de 0.665 (correlacion positiva de mediana
intensidad) a través de los datos obtenidos de una muestra de 108 trabajadores. El
presente estudio llegd a la conclusion que si existe relacion entre la Gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020; asimismo, Soldevilla y Rodriguez (2020)
concluyeron que existe relacion entre la gestion de personas y desempefio laboral

en el personal administrativo de un call center de Lima, 2020.
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La investigacion realizada por Cruz (2019) mantuvo como variables de
estudio “gestion del talento humano” y “desempenio laboral”, de igual modo, esta
investigacién considerd como variables de estudio “gestion del talento humano” y
“‘desempeno laboral”. Cruz (2019) empledé un enfoque cuantitativo de nivel
correlacional para el estudio de las variables basandose en una empresa del sector
publico, asimismo, en la presente investigacion se empled un enfoque cuantitativo,
de tipo descriptiva-correlacional y disefio no experimental-transversal teniendo
como foco de estudio una entidad publica. Cruz (2019) a través de la prueba
estadistica rho de Spearman obtuvo como resultado una significacion asintotica
bilateral de 0.055 y un coeficiente de relacion de 0.176 a través de los datos
obtenidos de una muestra de 120 trabajadores; por otro lado, esta investigacion
también vio conveniente aplicar la prueba estadistica de rho de Spearman
obteniendo como resultado una significacion asintética bilateral de 0.000 y un
coeficiente de correlacion de 0.665 (correlacion positiva de mediana intensidad) en
base a un muestra de 108 trabajadores. Este estudio llegé a la conclusion que si
existe relacion entre la Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Péatapo, Chiclayo, 2020; por el
contrario, Cruz (2019) concluyo que la gestion del talento humano no mantiene una
significativa relacion con el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Talara, lo cual hace muy probable que los trabajadores hayan sobreestimado sus
potencialidades y no sea la realidad.

La investigacion realizada por Cueva y Lorenzo (2019) mantuvo como
Unica variable de estudio “gestion del talento humano”, sin embargo, esta
investigacién consideré como variables de estudio “gestién del talento humano” y
“desempenio laboral”. Cueva y Lorenzo (2019) emplearon un alcance descriptivo y
propositivo, enfoque cualitativo y disefio holistio de caso Unico de sus variables
basado en una pyme en Lima; en cambio, en la presente investigacion se empleo
un enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva, nivel correlacional, disefio no
experimental y corte transversal teniendo como foco de estudio una entidad publica
en Chiclayo. Cueva y Lorenzo (2019) obtuvieron como resultados que la pyme
presenta sus principales falencias en la motivacion, liderazgo entre las areas
superiores e inferiores, asi como en la cultrura organizcional, mientras que el

compromiso organizacional se encuentra fortalecido, a través de los datos
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obtenidos de una entrevista semi estructurada por medio de un muestreo por
conveniencia; por otro lado, esta investigacion vio conveniente aplicar la prueba
estadistica rho de Spearman obteniendo como resultado una significacion
asintética bilateral de 0.000 y un coeficiente de correlacion de 0.665 (correlacion
positiva de mediana intensidad) a través de los datos obtenidos de una muestra de
108 trabajadores. El presente estudio llego a la conclusion que si existe relacion
entre la Gestidn del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores en
la Municipalidad Distrital de Péatapo, Chiclayo, 2020; mientras tanto, Cueva y
Lorenzo (2019) concluyeron que la gestion del talento humano en la pyme no se
practica de manera mas adecuada, por lo que se disefié un modelo de gestion del
talento humano con el fin mejorar los puntos bajos y perfeccionar este proceso

puesto que eso va a generar un mejor desempefio.

La investigacion realizada por Medina (2017) mantuvo como Unica
variable de estudio “desempefo laboral’, mientras tanto, esta investigacion
consideré como variables de estudio la “gestion del talento humano” y “desempefio
laboral”. Medina (2017) empled un enfoque cuantitativo y nivel descriptivo simple
para el estudio de la variable en base a una entidad publica; en cambio, la presente
investigacion empled un enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva-correlacional y
disefio no experimental-transversal teniendo como foco de estudio una entidad
publica. Medina (2017) obtuvo como resultado a través de las tablas de frecuencias
y graficos que el desempefio de los colaboradores en la Municipalidad es bajo en
un 82%, mediano en un 17% y solo el 1% demuestra un alto desempefio a través
de los datos obtenidos de una muestra de 66 trabajadores; por otro lado, este
estudio obtuvo como resultado mediante la prueba estadistica de rho de Spearman
una significacion asintética bilateral de 0.000 y un coeficiente de correlacion de
0.665 (correlacion positiva de mediana intensidad) en base a los datos obtenidos
de una muestra de 108 trabajadores. Este estudio llegé a la conclusion que si existe
relacion entre la Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020; mientras que
Medina (2017) concluyé que al existir un incompleto desempefio laboral de los
colaboradores va a repercutir en el logro de los objetivos de tal manera que traera

desventajas para la Municipalidad.
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La investigacion realizada por Vera (2022) mantuvo como Unica variable
de estudio “gestion del talento humano”, por otro lado, esta investigacion consideré
dos variables de estudio “gestion del talento humano” y “desempefio laboral”. Vera
(2022) emple6 un enfoque cuantitativo y tipo descriptivo para el estudio de su
variable enfocado en un restaurant de Chiclayo durante la pandemia del Covid - 19;
en cambio, la presente investigacion empled un enfoque cuantitativo, de tipo
descriptiva, nivel correlacional, disefio no experimental y corte transversal teniendo
como foco de estudio una entidad publica en Chiclayo. Vera (2022) obtuvo como
resultados que la gestion del talento humano se encuentra muy buena en un 60%,
buena 30%, regular 5% y mala 5%, obteniendo un mayor puntaje las dimensiones
incorporacion de personas con 55%, desarrollo de personas con 70% y supervision
de personas 75% en estado muy bueno; por otro lado, esta investigacion vio
conveniente aplicar la prueba estadistica rho de Spearman obteniendo como
resultado una significacion asintética bilateral de 0.000 y un coeficiente de
correlaciéon de 0.665 (correlacién positiva de mediana intensidad) a través de los
datos obtenidos de una muestra de 108 trabajadores. El presente estudio lleg6 a la
conclusién que si existe relacion entre la Gestion del talento humano y el
desemperio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo,
Chiclayo, 2020; mientras tanto, Vera (2022) concluyd que la gestién del talento
humano en el restaurant se aplica de manera correcta, sin embargo, los procesos
que se deben reforzar son colocacién de personas, recomensar personas y retener

personas.

El trabajo presentado por Mufioz (2021) tuvo como variables de estudio la
‘gestion del talento humano” y “desempeino laboral”, de igual manera, esta
investigacién consideré como variables de estudio la “gestion del talento humano”
y “desempefio laboral”. Mufoz (2021) condujo su investigacion en base a la red de
combustible y servicio automotriz de una empresa privada, donde empleé un
enfoque cuantitativo, tipo descriptiva-propositiva, disefio no experimental y corte
transversal para el estudio de las variables; por otro lado, la presente investigacion
tuvo como foco de estudio a una entidad publica, empleando un enfoque
cuantitativo, de tipo descriptiva-correlacional y disefio no experimental-transversal.
A traves de tablas de frecuencia y porcentajes en base a los resultados obtenidos

de una muestra de 64 trabajadores, Mufioz (2021) obtuvo como resultados que la
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gestion del talento humano se encuentra en un nivel medio con un 37.5%, por ende,
el desempenio en la empresa se enuentra en un nivel medio con un 50%; por otro
lado, este estudio vio conveniente aplicar la prueba estadistica de rho de Spearman
a una muestra de 108 trabajadores, cuyo resultado fue una significacién asintética
bilateral de 0.000 y un coeficiente de correlacion de 0.665 (correlacion positiva de
mediana intensidad). Este estudio llegé a la conclusion que si existe relacion entre
la Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020; mientras que Mufioz (2021)
concluyé que elaborar estrategias de gestion del talento humano permitira
aumentar el nivel del desempefio laboral y por eso se propuso estrategias de
gestién del talento humano basadas en los procesos de capacitacion, evaluacion
de desempefio, liderazgo y motivacion la cual refuerce y mejore el desempefio en

la empresa y esta sea mas competitiva en el mercado.

La investigacion realizada por Castafieda y Vilcabana (2018) mantuvo
como variables de estudio la “gestién de personas” y “desempefio laboral”, de igual
manera, esta investigacion consideré como variables de estudio la “gestién del
talento humano” y “desempenio laboral’. Castaneda y Vilcabana (2018) condujeron
su investigacién en base a una entidad publica, donde emplearon un enfoque
cuantitativo de nivel correlacional para el estudio de las variables; asi mismo, la
presente investigacion empled un enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva-
correlacional y disefio no experimental-transversal teniendo como foco de estudio
una entidad publica. Castafieda y Vilcabana (2018) obtuvieron como resultado
mediante la prueba estadistica correlacion de Pearson una significacion asintética
bilateral de 0.000 y un coeficiente de relacion de 0.441 en base a los datos
obtenidos de una muestra de 106 trabajadores; por el contrario, esta investigacion
obtuvo como resultado mediante la prueba estadistica de rho de Spearman una
significacion asintotica bilateral de 0.000 y un coeficiente de correlacion de 0.665
(correlacién positiva de mediana intensidad) en base a los datos obtenidos de una
muestra de 108 trabajadores. Este estudio llegd a la conclusion que si existe
relacion entre la Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020; mientras que
Castafnieda y Vilcabana (2018) concluyeron que existe una correlacion positiva
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moderada entre la gestion de personas y el desemperio laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Ferrefiafe, 2018.

El trabajo presentado por Salas y Salazar (2018) tuvo como variables de
estudio la “Motivacion” y “desempefio laboral”’, mientras tanto, esta investigacion
consideré como variables de estudio la “gestion del talento humano” y “desempefio
laboral”. Salas y Salazar (2018) condujeron su investigacién en base a una entidad
privada de quimicos de limpieza, donde empled un enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo, disefio correlacional y corte transversal para el estudio de las variables;
en cambio, la presente investigacion tuvo como foco de estudio a una entidad
publica, empleando un enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva-correlacional y
disefio no experimental-transversal. A través de tablas de frecuencia y porcentajes
en base a los resultados obtenidos de una muestra de 12 trabajadores, Salas y
Salazar (2018) mediante la prueba estadistica rho de Spearman obtuvieron como
resultado una significacion asintotica bilateral de 0.000 y un coeficiente de relacion
de 0.873; por otro lado, este estudio vio conveniente aplicar la prueba estadistica
de rho de Spearman sobre la data de 108 trabajadores, cuyo resultado fue una
significacidon asintética bilateral de 0.000 y un coeficiente de correlacion de 0.665
(correlacion positiva de mediana intensidad), complementando los resultados
obtenidos por Salas y Salazar (2018). Este estudio llegé a la conclusion que si
existe relacion entre la Gestidon del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020; mientras que
Salas y Salazar (2018) concluyeron que si existe relacion entre la motivacién y el
desempefio laboral de los colaboradores, asi mismo, se hallé un nivel intermedio
de motivacion como de desempefio laboral debiéndose a la falta de capacitacion al

personal.

El trabajo presentado por More (2017) tuvo como variables de estudio la
“gestion del talento humano” y “desempefio laboral’, de igual manera, esta
investigacion consideré como variables de estudio la “gestion del talento humano”
y “desempefio laboral”. More (2017) condujo su investigacion en base a una entidad
privada de transporte, donde empled un enfoque cuantitativo de nivel descriptivo
para el estudio de las variables; en cambio, la presente investigacién tuvo como

foco de estudio a una entidad publica, empleando un enfoque cuantitativo, de tipo
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descriptiva-correlacional y disefio no experimental-transversal. A través de tablas
de frecuencia y porcentajes en base a los resultados obtenidos de una muestra de
123 colaboradores, More (2017) obtuvo como resultado que el 71% de los
colaboradores cumplen con su tarea encomendada, sin embargo, un 29% de ellos
muestran deficiencias causado por la ausencia de capacitaciones las cuales les
permita a ellos efectuar un mejor trabajo; por otro lado, el presente estudio vio
conveniente aplicar la prueba estadistica de rho de Spearman sobre la data de 108
trabajadores, cuyo resultado fue una significacion asintética bilateral de 0.000 y un
coeficiente de correlacion de 0.665 (correlacion positiva de mediana intensidad),
complementando los resultados obtenidos por More (2017). Este estudio llegé a la
conclusion que si existe relacion entre la Gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Péatapo,
Chiclayo, 2020; mientras que More (2017) concluy6 que la creacion de un plan de
gestion del talento humano es necesario para la mejora de la empresa y las
estrategias de capacitacion son muy indispensables para involucrar al colaborador
con sus funciones, por eso se crearon estrategias de gestion del talento humano

gue ayuden a optimizar el desemperio de los trabajadores.
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V. CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES
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4.1. CONCLUSIONES

1. Se determiné que si existe relacion entre la Gestion del talento humano vy el
desemperio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo,
Chiclayo, 2020. Esto fue confirmado mediante el estadistico rho de Spearman, el
cual mostr6 como resultados un coeficiente de significacion asintética bilateral de
0.000 y un coeficiente de correlacién de 0.665, denominado como una correlacion

positiva de mediana intensidad.

2. Se analiz6 que, la variable “gestién del talento humano” se encuentra en nivel
medio al 100% en la Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020. Siendo las
dimensiones: integrar personas, retener personas y auditar personas las que se
encuentran en un promedio mas optimo; y las dimensiones: organizar personas,

recompensar personas y desarrollar personas las cuales presentan deficiencias.

3. Se examind que, la variable “desempefio laboral” de los trabajadores, se
encuentra en nivel alto en un 75% y medio en un 25% en la Municipalidad distrital
de Patapo, Chiclayo, 2020.

4. Se identifico que si existe relacion entre la Gestion del talento humano y la
dimension actitudes de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo,
Chiclayo, 2020. Esto fue probado mediante el estadistico rho de Spearman, el cual
mostré como resultados un coeficiente de significacién asintética bilateral de 0.000
y un coeficiente de correlacion de 0.683 denominado como una correlacion positiva

de mediana intensidad.

5. Se reconocio que si existe relacion entre la Gestion del talento humano y la
dimensién dotes intelectuales de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de
Patapo, Chiclayo, 2020. Esto fue comprobado mediante el estadistico rho de
pearman, el cual mostré como resultados un coeficiente de significacion asintotica
bilateral de 0.000 y un coeficiente de correlacién de 0.580, denominado como una

correlacion positiva de mediana intensidad.
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4.2. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al gerente y al jefe de Recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Patapo reforzar y pulir los procesos de gestion del talento humano
organizar personas, recompensar personas y desarrollar personas, que son los que
presentan un promedio menos Optimo a diferencia de los otros tres procesos, ya
que a pesar de que exista un buen desempefio, este se optimizaria hasta alcanzar

el nivel alto en un 100%.

2. Se recomienda al gerente y a los jefes de cada area empezar a trabajar en la
creacion de programas de induccion y orientacion para que los trabajadores se
sientan seguros de lo que deben hacer, ademas, se debe evaluar el desempefio,
premiar los logros alcanzados y motivarlos para impulsarlos a lograr cada vez un
mejor trabajo, con la finalidad de elevar el nivel de la gestion del talento humano en
la Municipalidad distrital de Patapo.

3. Serecomienda al gerente y al jefe de recursos humanos seguir ejecutando las
buenas préacticas que han permitido que el desempefio de sus trabajadores sea
bueno y sigan creando y realizando actividades en base a los procesos de GTH los
cuales falta mejorar y pulir para incrementarle al colaborador las ganas de seguir

colaborando con la municipalidad.

4. Se recomienda al gerente poner en marcha procesos de gestién del talento
humano que no se estan aplicando en la Municipalidad para generar un buen sentir
en los trabajadores y ellos asi puedan demostrar actitudes positivas que nos
permita obtener excelentes resultados, ya que se ha demostrado que la gestion del

talento humano guarda relacioén con la dimensién actitudes.

5. Serecomienda al gerente y al jefe de recursos humanos trabajar en programas
de orientacion e induccion al colaborador ante un cambio en su puesto de trabajo
ya que depende de sus competencias pero a la vez de sus conocimientos un mejor

desenvolvimiento.

159



REFERENCIAS

Alles, M. (2005). Desarrollo del Talento Humano: Basado en competencias.
Argentina, Buenos Aires: Granica. Recuperado de
https://www.academia.edu/33494469/Desarrollo_del_Talento_ Humano_Ba
sado_en_Competencias_de_Alles_Martha

Alles, M. (2005). Desempefio por competencias. Buenos Aires- Argentina: Granica.
Recuperado de
https://www.academia.edu/22501484/Alles_Martha_Desempe%C3%Blo_p
or_competencias_de 360 __

Ameghino, G. (2019). Sobrecarga laboral y su impacto en la salud del colaborador.
Revista Economia. Recuperado de
https://www.revistaeconomia.com/sobrecarga-laboral-y-su-impacto-en-la-
salud-del-colaborador/

Salas, B. & Salazar, J. (2018). La motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Quimicos limpieza y Servicios Mas Plus EIRL.
Pimentel 2016. (tesis de licenciatura). Pimentel, Perd. Recuperado de
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/5048/Salas%
20R0jas%20%26%20Salazar%20Maza.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Bendezu, K. (2020). Gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Institucion Educativa Privada “Mave School” San Juan de
Lurigancho — Lima, 2019. (tesis de maestria). Lima. Recuperado de
https://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12672/15402/Ben
dezu_pk.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Carlos, L. (27 de mayo de 2021). Gestionando al talento humano para el éxito.
Revista Primicia. Recuperado de
https://www.redalyc.org/pdf/3761/376147131008.pdf

Castafieda, F. & Vilcabana, J. (2018). Gestion de personas y desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ferrefiafe - 2018. (tesis
de licenciatura). Lambayeque, Peru. Recuperado de
https://repositorio.unprg.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12893/8802/Casta
%c3%bleda Huachez_Flor_de_ Mar%c3%ada_y Vilcabana_Tenorio_Jose
_Fernando.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Medina, S. (2017). Desempefio laboral del personal administrativo nombrado de la
Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote 2017. (tesis de maestria).
Peru. Recuperado de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/12001/medina
_cs.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Chiavenato, I. (1999). Adminitracion de recursos humanos. McGrawHill editores.
Recuperado de

160



https://www.sijufor.org/uploads/1/2/0/5/120589378/administracion_de_recur
sos_humanos_-_chiavenato.pdf

Chiavenato, |. (2009). Comportamiento Organizacional. México: McGraw-
Hill/Ineramericana Editores, S.A. de C.V.

Chiavenato, I. (2009). Gestién del talento humano. México: McGrawHill.

Chiavenato, 1. (2011). Administracion de recursos humanos. México: McGrawHiill.
Recuperado de
https://www.academia.edu/28898620/ADMINISTRACI%C3%93N_DE_REC
URSOS HUMANOS Chiavenato 9na ed

Cruz, D. (2019). Relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de Talara - 2019. (tesis de licenciatura).
Piura, Peru. Recuperado de -
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/59373/Cruz_A
DC-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Cueva, L. & Lorenzo, A. (2019). Propuesta de un modelo de gestion del talento
humano para la pyme Talleres Reunidos E.I.R.L. (tesis de licenciatura).
Lima. Recuperado de
https://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/20.500.12404/15882/
CUEVA_YAURI_LORENZO_LAOS.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Daza, A., Viloria, J. & Miranda, L. (2019). Gerencia del talento humano y calidad del
servicio educativo en universidades publicas de la region Caribe de
Colombia. Colombia. Recuperado de
http://www.revistaespacios.com/al9v40n44/al19v40n44p10.pdf

Pedraza, E., Amaya, G. & Conde, M. (2010). Desempefio laboral y estabilidad del
percersonal administrativo contratado de la Facultad de Medicina de. Revista
de ciencias sociales, 493 - 505. Recuperado de
https://www.redalyc.org/pdf/280/28016320010.pdf

Fernandez, D. (2013). Gestion de recursos humanos. Madrid: EDITORIAL CEP S.L.

Morales, . (2018). Modelo de gestién del talento humano aplicado al sector de
servicios de transporte de la provincia de Tungurahua. Ambato - Ecuador.
Recuperado de
https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/27621/1/465%200.E..pd
f

Guerra, H. (2020). Evaluacion de la gestion de talento humano en el centro de salud
de Echeandia, y su influencia en la calidad de atencion al paciente. (tesis de
licenciatura). Ecuador. Recuperado de
http://dspace.unach.edu.ec/bitstream/51000/6866/1/TESIS%20HILDA%20
GABRIELA%20GERRA%20TAMBO-ING-COM.pdf

Naupas, H. et al. (2018). Metodologia de la Investigacién. Bogota, Colombia:
Ediciones de la U. Recuperado de

161



http://www.biblioteca.cij.gob.mx/Archivos/Materiales_de_consulta/Drogas_d
e_Abuso/Articulos/MetodologialnvestigacionNaupas.pdf

Infer, H. (2020). Gestionar personas en la empresa. Revista Harvard Deusto, 22.
Recuperado de https://www.harvard-deusto.com/gestionar-personas-en-la-
empresa

Jauregui, K. (2019). La gestion del talento aun es una deuda pendiente. Revista
Conexionesan. Recuperado de
https://www.esan.edu.pe/conexion/actualidad/2019/09/03/la-gestion-del-
talento-aun-es-una-deuda-pendiente/

Quezada, K. (2017). Modelo de gestion del talento humano para optimizar el
rendimiento laboral de la empresa distemca S.A. (tesis de licenciatura).
Guayaquil - Ecuador. Recuperado de
http://repositorio.ug.edu.ec/bitstream/redug/20757/1/TESIS%20QUEZADA
%20VELEZ%20KELLY .pdf

More, L. (2017). Gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral en

la empresa Angel Divino, Chiclayo 2016. (tesis de licenciamiento). Pimentel

Lambayeque. Obtenido de

https /lrepositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/4151/More%2
OMayanga.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Mayo, E. (1933). The human problems of an industrial civilization. MA: Harvard.

Guevara, O. (2019). Los perfiles de puesto y su impacto en el desempefio laboral.
Revista Conexionesan. Recuperado de
https://www.esan.edu.pe/conexion/actualidad/2019/05/03/los-perfiles-de-
puesto-y-su-impacto-en-el-desempeno-laboral/

Lucia, A. et al. (2012). Aplicabilidad de los criterios de rigor y éticos en la
investigacion  cualitativa. ~ SCIELO,  263-274. Recuperado de
http://www.scielo.org.co/pdf/aqui/vi2n3/v12n3a06.pdf

Robbins, S. & Coulter, M. (2014). Administracion. México: Pearson. Recuperado de
https://www.academia.edu/29083935/Administracion_libro_12 edicion

Hernandez, R., Fernandez, C. & Baptista, P. (2014). Metodologia de la
Investigacion. México: McGrawHill.

Mufoz, E. (2021). Gestion del talento humano para fortalecer el desempeiio laboral
en la empresa CyM cervicentros S.A.C. - Chiclayo 2021. (tesis de
licenciatura) Chiclayo. Obtenido de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/83401/Mu%c3
%bloz_RER-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Rojas, V. M. (2011). Metodologia de la Investigacion. Bogota - Colombia: Ediciones
de la u. Recuperado de
https://www.academia.edu/35258714/METODOLOGIA_DE_LA_INVESTIG
ACION_DISENO_Y_ EJECUCION

162



Sanchez, E. (2018). 6 puntos que deben eliminarse del clima laboral de cualquier
empresa. Merca2.0. Recuperado de https://www.merca20.com/puntos-
clima-laboral-empresa/

Cuesta, A. (2010). Gestion del talento humano y del conocimiento. Bogota: Ecoe
ediciones.

Soldevilla, C. & Rodriguez, J. (2020). Andlisis correlacional entre las variables
gestion de personas y desempefio laboral en el personal administrativo de
un call center. Lima - Pera. Recuperado de
https://repositorioacademico.upc.edu.pe/bitstream/handle/10757/653118/So
Idevilla_UC.pdf?sequence=3&isAllowed=y

Bernal, C. (2010). Metodolofia de la investigacion. Colombia: Pearson. Recuperado
de https://abacoenred.com/wp-content/uploads/2019/02/El-proyecto-de-
investigaci%c3%b3n-F.G.-Arias-2012-pdf.pdf

Palmar, R. & Valero, J. (2014). Competencias y desempefio laboral de los gerentes
en los institutos autbnomos dependientes de la. Espacios publicos, 159 -
188. Recuperado de https://www.redalyc.org/pdf/676/67630574009.pdf

Vera, C. (2022). Gestion del Talento Humano en el Restaurant Gourmet El Pacifico
de la diudad de Lambayeque en pandemia, 2021. Chiclayo. Recuperado de
https://tesis.usat.edu.pe/bitstream/20.500.12423/5029/1/TL_VeraPlacencia
Cinthia.pdf

Armas, Y., Llanos, M. & Traverso, P. (2017). Gestién del talento humano y nuevos
escenarios laborales. Ecuador: Universidad Ecotec. Recuperado de
https://www.ecotec.edu.ec/content/uploads/investigacion/libros/gestion-
talento-humano.pdf

163



ANEXO N° 1

Matriz de consistencia

Titulo: Gestion del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores en la

Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020.

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

¢Cuél es la relacion que
existe entre la Gestion del

talento humano y el
desempeiio laboral de los
trabajadores en la

Municipalidad Distrital de
Patapo, Chiclayo, 20207

¢,Cual es el nivel de Gestién
del talento humano en la
Municipalidad Distrital de
Patapo, Chiclayo, 20207

,Cual es el nivel de
desempeiio laboral en la
Municipalidad Distrital de
Patapo, Chiclayo, 20207

¢, Cudl es la relaciobn que
existe entre la Gestion del

talento humano y |la
dimensién actitudes de los
trabajadores en la

Municipalidad Distrital de
Péatapo, Chiclayo, 2020?

¢, Cudl es la relacion que
existe entre la gestion del

talento humano y la
dimension dotes
intelectuales de los
trabajadores en la

Municipalidad Distrital de
Patapo, Chiclayo, 20207

Determinar la relaciéon que
existe entre la Gestion del

talento humano vy el
desempeiio laboral de los
trabajadores en la

Municipalidad Distrital de
Patapo, Chiclayo, 2020.

Analizar el nivel de Gestidon
del talento humano en la
Municipalidad Distrital de
Patapo, Chiclayo, 2020.

Examinar el nivel de
desempeiio laboral en la
Municipalidad Distrital de
Patapo, Chiclayo, 2020.

Identificar la relacion que
existe entre la Gestion del

talento humano vy la
dimension actitudes de los
trabajadores en la

Municipalidad Distrital de
Patapo, Chiclayo, 2020

Reconocer la relacion que
existe entre la Gestion del

talento humano vy la
dimensién dotes
intelectuales de los
trabajadores en la

Municipalidad Distrital de
Patapo, Chiclayo, 2020?

H1l: Si existe
relacion entre la
Gestion del
talento humano y
el desempeiio
laboral de los
trabajadores en
la Municipalidad
Distrital de
Patapo,
Chiclayo, 2020

HO: No existe
relacién entre la
Gestion del
talento humano y
el desempefio
laboral de los
trabajadores en
la Municipalidad
Distrital de
Patapo, Chiclayo
2020

Independiente:
Gestion del
talento
humano

Dependiente:
Desempefio
laboral

Nota: Elaboracion propia
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ANEXO N° 2

Formato de cuestionario

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO (GTH)

El presente cuestionario se ha elaborado para conocer su opinion respecto a la
administracion de personas que se desarrolla en la Municipalidad Distrital de
Péatapo con la finalidad de recolectar informacion suficiente que nos permita llegar

a la verdad del estudio.

A continuacién se presentan 24 preguntas las cuales debes leer atentamente y
responder con sinceridad marcando con una (X) solo una de las alternativas

representadas por los nimeros que a continuacion se describen:

Nunca

Casi Nunca

A veces

Casi siempre

gl hl W N|

Siempre
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1. ¢La Municipalidad le brinda a sus trabajadores la
oportunidad de postular a un puesto superior?

2. ¢La Municipalidad ofrece oportunidad de trabajo a
candidatos externos cuando existe alguna vacante?

3. ¢La Municipalidad toma en cuenta la formacion
académica, conocimientos y competencias de una
persona para incorporarla en un determinado puesto
de trabajo?

4. ¢Se realizan reuniones a cargo de un profesional
para formar un diadlogo con el postulante y asi pueda
presentarse?

5. ¢Los altos directivos han demostrado respetar las
politicas y valores de la Municipalidad impulsandolo
a que usted también lo haga?

6. ¢Al contar con un nuevo integrante se realizan
programas de induccién para darle a conocer la
mision, vision, valores y objetivos con los que cuenta
la Municipalidad?

7. ¢La Municipalidad desarrolla analisis de puestos que
le facilita conocer las responsabilidades que debe
desempefiar un nuevo ocupante?

8. ¢Existe un proceso en la empresa que mide su
desempefio con la finalidad de reforzarlo o
corregirlo?

9. ¢En la municipalidad se premian los logros
alcanzados con bonos u otro tipo de premio?

10. ¢, La Municipalidad retribuye su desenvolvimiento con
recompensas no solo econémicas sino también con
oportunidades de desarrollo?

11.¢;La municipalidad es puntual con el pago por la
prestacion de sus servicios?

12.¢La municipalidad le brinda a Ud. algun tipo de
prestacibn como es el seguro de vida, atencion
hospitalaria, entre otros?

13.¢La Municipalidad refuerza continuamente sus
conocimientos mediante reuniones a cargo de un
profesional que le ensefie nuevos meétodos de
trabajo?

14.¢La Municipalidad le brinda a sus trabajadores la
orientacibn que necesitan cuando se toma la
decision de cambiarlo de puesto?

15. ¢ Es motivado por su jefe inmediato con la finalidad
de desarrollar mejor sus funciones?

16.¢La organizacion le brinda la oportunidad de
participar en charlas o conferencias por parte de
otras organizaciones con la finalidad de expandir sus
conocimientos?
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17. ¢ Los altos directivos de la Municipalidad fomentan el
trabajo en equipo y las relaciones interpersonales
entre compafieros?

18. ¢ La Municipalidad suele brindarle su apoyo ante una
necesidad que usted tenga?

19.¢La cantidad de jabon y alcohol que le ofrece la
organizacion son las correctas para evitar posibles
enfermedades?

20. ¢ Le ofrece la organizacion un ambiente limpio en su
puesto de trabajo como en los servicios higiénicos?

21..El area de Recursos Humanos tiene actualizado
todos sus datos?

22.¢.En la Municipalidad se tiene presente fechas
especiales como lo es su cumpleafios y ha tenido
algun gesto con usted?

23. ¢ La municipalidad lleva un buen control de sus horas
y/o dias laborales con la finalidad de evitar mas
descuentos de lo debido?

24. ¢ Suelen brindarle una respuesta a tiempo cuando
usted solicita informacion sobre temas que le
competen a su trabajo?

167



CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL (DL)

El presente cuestionario se ha elaborado con la finalidad de conocer como es el
desempeiio de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo,
presentdndose una serie de preguntas enfocadas al trabajo, compromiso,
capacidad y desenvolvimiento que tiene cada trabajador en distintos aspectos para

obtener informacion necesaria que nos permita llegar a la verdad del estudio.

A continuacion se presentan 12 preguntas las cuales debes leer atentamente y
responder con toda la sinceridad marcando con una (x) solo una alternativa

representada por los nUmeros que a continuacion se describen:

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

gl | W N| P

Siempre
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¢Se siente contento de formar parte de la
Municipalidad?

. Se siente complacido con las herramientas e
implementos que le ofrece la Municipalidad para
ejecutar sus funciones?

¢, Considera que su desenvolvimiento es fundamental
para alcanzar los objetivos del &rea?

. ¢ Cree usted que al cumplir las metas del &rea estara

desarrollandose profesionalmente?

¢Conoce claramente cuél es la mision, vision vy
objetivos de la Municipalidad?

¢ Siente que la Municipalidad estd comprometida con
usted asi como usted lo esta con ella?

¢ Se siente identificado con el puesto que ocupay le
apasiona lo que hace?

¢ Esta dispuesto a apoyar a la Municipalidad cuando
surja algun imprevisto fuera de su horario de trabajo
y necesiten de su servicio?

¢, Conoce cuales son las funciones y procedimientos
gue se deben cumplir en su puesto de trabajo?

10.

¢Ha contribuido la  Municipalidad en los
conocimientos que tiene para desenvolverse en su
puesto actual?

11.

¢,Cree usted contar con todas las competencias
necesarias que exige su puesto de trabajo?

12.

¢, Considera que el puesto que ocupa actualmente es
el mas apropiado para usted?
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ANEXO N° 3: VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

HOMERE DEL JUEZ

Zarcia Yowera Abraham Jose

FROFESICN

Lic. Administracion

ESPECIALID AL

Magister en Gestion del Talento Humano y Doctor
en Gestion Publica

2. EXPERIENCIA PROFESIONAL | 15 anos
(AROS)
CARGO Coordmnador de Investigacion y Responsabilidad
social
Gesiian del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores en 1a Municipalidad
Cistrital de Patapo, Chiclayo, 2020
3. DATOS DEL TESISTA
31 NOMBRES ¥ AFELLIDOS Yallxa Mahe Madina Manor
32 ESPECIALIDWDO Escuela de Admiinisirachin
4. INSTRUMENTO EVALUADO 1. Enfrevisia ( )
2. Cuestionario | |
SENERAL
- Determinar la relacion que existe entre la Gestion del
talento humano y el desempefio laboral de s
trabajadores en la Munikzipalidad Disirital de Patapo.
Chiclayo, 2020.
ESPECIFICTS
- Anallzar el nivel g2 Geston del talenta humana en la
4. OBJETIVOS DN LA Municipalidad Distrital g2 Patapo, Chiclayo, 20240.

INWVESTIGAC M

- Examinar &l nivel del IZIEE-EHFIE'il:I Bboral en la
Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020.

- Ideniificar @ relackhn L= exlste entre 13 gEEtl:lr' del
talenic hmano ¥ la d@mansitn actihides de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo,
Chiclayo, 20:20.

- Reconcer a relacin que axishe enirz & IQEE-'J:I'I del
talenio humano ¥ la dmensién dotes Im=lectualas de
x5 H?.I]-E]EEEII'BE- an @ Kun II‘FFIE“IEIE Distrital de
Patapo, Chiclayo, 2020.
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& continuacion s2 presenian las preguntas de 3 varable independlents; Sesbion del Talento
Humano ¥y 13 varable dependienie: ﬂEEEITIPEﬂD laioral para que ushed los ewalle marcando con
un aspa (¥} en "A" &l esta de ACUERDD o en "D" sl e5ta en DESACUERDD, {31 ESTA EM
DESACUERDO POR FANVDOR ESPECIFEZUE SUS SUGERENCIAS)

BE. DETALLE DE LCS ITEMS DEL

El cussfaonario asid consiiudo Bor un
total @e 36 preguntas, skendo las
primeras 24 de la varlable “Gestion del
Talento Humano™ y las sliguientes 12 ge
la vanakke 'DE'E-E'I'“F]EI'IDlElIIIEr 0 wna
escala de Likert oed 1 al 5 que a

INSTRUMENTO continuacion se detalian: (1) Nunca, {2)
Casl nunca, (3) A veces, (4) Casl
slempre, (5) Skempre.
g1 | £L3 Municipalidad ke binga a sus rabajadores AL X ) Dy b
I
3 0portuNIdad de POSMIAra un pussio supenor? | oo
iLla Municlpalidad ofrece oporunidad de |A[ X ) D }
92 | trabajo a candidatos exiemos cuando exisie
dlguwna vacante? SUGERENCIAS:
iLa Municipalldad foma en cuenta ia formacion [ o
g3 | 3cademica, conocimientos y competenclas de ' y i b
UNa persona  pam  Incoporana en um | o ool
determinads puesio de rabajo’ = =
;Se realzan reunknes 3 cargo de un |Aj X ) D }
14 profesional para formar un didgiogo con el
posiulanie y asl pueda presentarse? SUGERENCIAS:
i Los altos directivos han demosbrads respetar | A7 X ) oy b
05 | a5 polticas y valores de la Municipaldad
impulsandola a gue usted tamilén o haga? SUGERENCIAS:
iAl contar con un nueve integrante g2 reaizan | o
gg | Programas de induccion para darke a conacer la ' y i b
miskin, wision, valones y objetivos con los que |
UGERENCIAS:
cuenta la Municipalidad? = =
ila Munkipalidad desamolla analksls de ,
Al X ) O ]
g7 |puestos  gue e faclia  comooer las |

responsapliidages gue debe desempeflar un
nuews ocupants?

SUGERENCIAS:
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; EXisie un proceso en |3 empresa que mide su
desempefio con |a finaldad de reforzaro o
comeging?

Al X

SUGERENCIAS:

iEn la Municipaldad s premian los lognos
alcanzados con bonos u otro tpo de premio?

Al X

SUGERENCIAS:

10

) Municipalidad retribuye 5L
desenvoivimiento Con recompensas no S0k
ecOontmicas sino tamblén con oporunidades de
desarrolio?

Al X

SUGERENCIAS:

11

i L3 Municipalidad es puntual con el pago por la
prestacion de sus s2mvICins”

Al X

SUGERENCIAS:

12

i La Municipallidad k= bainda a Ud. algun tpo de
prestacion como 25 el seguro de vida, aencian
hospiialana, entre otros?

Al X

SUGERENCIAS:

13

i La Municipalidad refuerza continuamenia sus
conocimienios mediante reunlones a cargo de
un profeskonal que ke ensafie nuevos métodos
de Fabajo?

Al X

SUGERENCIAS:

14

i L3 Municipalidad les brinda a sus irabajadores
a arientackin que necésian cuando 52 toma 3
decislon de camblario de puesio?

Al X

SUGERENCIAS:

13

i Es molivado por su |efe Inmedlato con la
finalidad de desarmollar mejor sus funciones?

Al X

SUGERENCIAS:

16

i L3 oranizackn & brinda 3 opormunidad de
particlpar en charlas o conferencias por parte de
otras organizaclon2s con @ finalkdad de
expandir sus conacimientos?

Al X

SUGERENCIAS:
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;Los afos direcivos de 13 Municipaldad
fomentan el irabajo en eguipo y las relaciones
nterpersonales entre compaferos?

Al X

SUGERENCIAS:

18

;L3 Municipalldad suele brndare su apoyD
ante una necesidad gque usted tenga?

Al X

SUGERENCIAS:

19

i La cantidad de jaban y alcohol que ke ofrece |3
organizacion son 3 comecias para eviar
posibles enfermedades?

Al X

SUGERENCIAS:

20

;Le ofrece |3 onganizacion un ambilenta Impio
en s puesio de trabajo como en ks senicls
higkenicos?

Al X

SUGERENCIAS:

21

jEl area de Recursoé Humanos bene
aciuaiizaod todos sus datos?

Al X

SUGERENCIAS:

22

i EN la Mumicipalidad se tiene presenie fechas
Sgpeclales como K &5 5U %'T'F-EEIFEIE- ¥ ha
tenido algan gesto con usted?

Al X

SUGERENCIAS:

23

i L3 municipalidad lieva un buen control de sus
horas yio dlas lAborales con @ finalldad de
ayitar mas descwantos de o debido?

Al X

SUGERENCIAS:

24

iSuelen prindarie una respuesia a tempo
cuando usied solicla Infornackin sobre lemas
que le compaien a su trabajo?

Al X

SUGERENCIAS:

;S8 skente contento de foemar pare de |3
Municlpalidad®

Al X

SUGERENCIAS:
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i 98 slente complacido con las hemamientas e
mplementos que le ofrece @ Municipalidad para
2|ecutar sus fundanes?

Al X

SUGERENCIAS:

iConsidera gque su desemvolimients en la

nsthwcikin s Imponante para 2 cumplmienio
de objeivos organzacknaks?

Al X

SUGERENCIAS:

i Cree usted gue al cumplir I3 metas del area
2slara desamollandose profesionalmente?

Al X

SUGERENCIAS:

i Conoce claramente cual es 13 miskin, viskon y
objeivos de la Municipaldad?

Al X

SUGERENCIAS:

i Skenig g la Municipaldad esta
comprometida con usted asi como usted 1o esta
on ella?

Al X

SUGERENCIAS:

i98 glente entMcado con &l pussin que ocupa
¥ le apasiona ko que hace?

Al X

SUGERENCIAS:

;Esta dispuesto a apoyar a la Municipaldad
cuando surja akpin Imprevisio fuera de sU
horaro de trabajo y necasien de su senicio?

Al X

SUGERENCIAS:

.i.EEI"Il:II:E cudles =on 3 funciones ¥
nrocedimiEnins gue se delben cumplir en sU
puesto de trabajo?

Al X

SUGERENCIAS:

10

jHa contribulda 3 Municlpaldad en s
conocimienios gue tens para dessnviiverss an
SU puesiy actual®

Al X

SUGERENCIAS:
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11

i Cree usted contar con fodas las competenclas
necesanas gue exige su puesio de trabajo?

Al X ) D

SUGERENCIAS:
jz | éConsidera que el puesio que ocupa AL %) i
7
actuaimente es el mas aproplado para usted? | o ool e
PROMEDIO OBTENIDO: Al 38 ) D{

7. COMENTARIOS GENERALES

8. OBSERVACIOMNES

I .-‘W- -:-r- IH_L II
s - Y

L

Juez iiipertl:-

Colegiatura N* 20633
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VALIDACION POR JUICID DE EXPERTOS

1.

NOMERE DEL JUEZ

ERNCEA JULISES BURYSUY CHARBERGD

PROFESION

UCEROADS EN ADRMINIZTRACCN

ESPECIALIDAD

FAAGCISTER EM GESTHON FUELICA

2. |EXPERIENCIA PROFESIONAL | B AROS
(ARIOS)
CARGO ome
Gastion o talenio humano y Sesampeno laboral de s frabajasores an |3 Municpalkdad
Distrital de Patapo, Chiclayo, 2020
3. DATOS DEL TESISTA
3.1 [ NOMBRES Y APELLIDOS Yallxa Malte Medina Menor
32 | ESPECIALIDAD Escuela de Aaministacion
4. INSTRUMENTO EVALLADO 1. Enfrevisia({ |
2. Cuestonario: { |
GEMERAL
- Dieterminar [a ralackon gue exista entre la Gestion del
f@ento humano y & desemperfio laboral de s
trabajadores en @ Municipalidad Disirtal de Patapo,
Chictaya, 20210.
ESPECIFICOS
- Analizar el nivel de Gestidn del talento humano en la
5. DBJETIVOS DE LA |  Municipalidad Distrital de Patapo, Chicayo, 2020

INVESTIGACHON

- Examinar & nivel del desempeflo laboral en L3
Municipallitad DisTital de Patapo, Chicaya, 20240

- Identficar la ebokon que existe enfre [a gestion ol
Eento humano ¥y |3 dmension actiudes Jde los
rabajadores en @ Municipalidad Distrital de Patapo,
Chictayo, 20210.

- Reconocer 3 relacon que exsie enre la geston el
Eento humano y [3 timensitn doles Nteleciaes de
ibe rabaladores =n @ Municpalkdad Distital de

Patapo, Chictayo, 2020,
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A COMNUACOoN 52 presentan Ias pregunias Oe |3 varabie ndependiens: Geston del Takemo
Humano y & variable dependients: desempeflo laboral para que usied o6 evalle marcando con
un aspa [x) en “A" &l esla de ACUERDO o en D" & esla en DESACUERDD, (51 ESTA EN
DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFICHIE SUS SUGERENCIAS)

6. DETALLE OE LGOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El cuestionans e6ta constiukdo por un
iotal de 36 preguntas, skendo &S
primeras 24 de 3 varable "Gesion os
Talento Humano™ y I35 skguentes 12 de
la varnabke “Desempefio laboral” con una
esC3la e Liker o= 1 al & que a
continuacion se detallan: (1) Nunca, (2)
Casl nunca, (3) A veces, (4) Casl
slempre, [5) Skempre.

g1 | L3 Municpalidad ke brinda a sus trabajadores Al X ) ol b

5 0porUNilad o2 PoSAULAr 3 UN UESID SUPEnoNT | - oo s o

ila Municpalkdad offece oportunidad de| A[ X ) Dy )
02 | wabajo & candkatos exiemos Cuando exste

alguna vacante? SIMGERENCIAS:

;L3 Municipaliiad foma en cuenta @ formacion |~ o
o3 | academica, conocimienios y competencas de ( X \ b

Una peEfEONa  parm  NCOMPOMANA eN N | o eccoueiae

determinado puesto de trabgjo? - '

;52 mealzan regmiones 3 camo de un| A X ) Di b
D2 | profesional para formar un didlogo con &

postulante y asi pueda presentarse SIMGERENCIAS:

iLos altns directivos han demostrado respetar | A[ X ) D }
05 | == poiticas y valores de la Municipaldad

ImpuUisaNdoio 3 que usted tambien ko haga? SUMGERENCIAS:

E.H CONEr con un nueyn I'I'IIE'QIEHEEE-EI'EHEEI'I ."|[ X Oi :.
D5 | PrOgramas de Induccin para dane a conocer 3 : :

mishon, viskon, valores y objetivos con ios que | -

cuenta la Municipalidad? SUGERENCIAS.

i3 Mumicpaldad gesammls analles oef oo o :.
gy | puesios que e faciia conocer &S - :

responsabliidades que debe desempefiar un| o oo e

M0 oCLUpante®
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i Existe un proceso en la empresaquemide su | A X D
03 | desempefio con 13 finaldag de reforzano o

comegria? SUGERENCIAS:
ng | éEn @ Municipaidad se premian ks logros Al %) Df

T

aicanzados con bonos U oo tipo de premio? | o oo e

iL3 Mnkpaldad  mibuye  suf, o a0
jg | desenvolvimienio con recompensas no soio - -

wﬁmnnmmnmﬂ oporunklaces g8 | o ooy e

. Al X ) O
11 | iLa Municipalidad es puntual con el pago por i3 : :

T

DIESECION de 5US SEMVICos P

;L3 Municipalidad e brinda 3 Ud. aigin tipode | A[ X ) D
12 | prestacion como a5 & segum de vida, atencion

hospitalana, entre obos? SUGERENCIAS:

;La Municipalidad refuerza continuaments sus Al X ) o
3 | conocimienins medianie reunlones a cargo de - |

un profesional que ke ensefle nuevos métodos _

de tranala? SUGEREMNCIAS:

; L3 Municipalikdad les brinda 3 sus frabajadores | A[ X ) D
14 | 3 orentacidn que nageskan cuando se foma @

decision de camblano de puesia? SUGERENCIAS:
15 | iEs motvado por su [efe nmediato con i3 Al %) D

r

frnalidad ¢e desamoilar mejor sus funciones? SUGERENCIAS

(L3 OFgANIZAcon | DANG3 (@ oportuniad ge| o
15 | participaren chanas o conferencias por pane oe [ %) \

oras onjantadones con la finaldad de SCERENCIAS

expandlr sus conocimientns?
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17

iLos altos diectvos de [ Mumicipalidad
fomentan & trabajo en aguipo y 135 relaciones
ntempersonales enre compafiens?

Al X )

SUMGERENCIAS:

18

;La Municpalidad suele brindare su apoyo
ante una necesidad que usted tenga’

Al X )

SUMGERENCIAS:

14

;L3 cantidad de jabon y akcohol que ke ofrece Ia
omanizacion 50N las comectas para eitar
poslbles enfemedates?

Al X )

SUMGERENCIAS:

;L& ofrece la organizacion un ambiente Impio
en sU puesio de rabalo como en los senvicios
higiénicos?

Al X )

SUMGERENCIAS:

21

(Bl area O Resursos Humanos Tene
Achalzado Wdos BUs datns™

Al X )

SUMGERENCIAS:

iEn B Municipalidad se tiene presente fechas

especiaies como o &5 sU cumpleafios vy ha
f2nido algln gesto con usted?

Al X )

SUMGERENCIAS:

;L3 municipakigad leva un buen comtrol de sus
horas vy dias laborales con @ finakidad O

&vEar mas descuentos de o debida?

Al X )

SUMGERENCIAS:

iSuelen brindare una respuesta a Hempo
cuando usied sollcha Infomacion sobe temas

que ke compelen a su trabajo?

Al X )

SUMGERENCIAS:

01

E.EE eante coniemio de Tomar parte de &
Municipalidad®

Al X )

SUMGERENCIAS:
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;58 skente complackdo con 35 hemamienias

mplemenios que e offece la Municipalldad paa
gjecutar sus funciones?

Al X )

SIMGERENCIAS:

;Considera que su deserwoiimiento en &

nstiucion es Impodtante para el cumpilmiento
de objetivos onganizacionaies?

Al X )

SIMSERENCIAS:

;Cree Lsied que al cumgdr ka5 metas del arka
estara desamolandose profesionalmente?

Al X )

SUMGERENCIAS:

EICZEI'!:II:E chmameante UGl 25 [3 mislon, viskon W
abjetivos de la Municipalidad?

Al X )

SIMGERENCIAS:

iSiente gque B  Munidpaldad  est3
IIFIII"I"FI"IIITE'.HE.IIH Ls=ied 3=l como usted o estd
oon ela®

Al X )

SUGERENCIAS:

i Se sente idenfficado con & puestn que ocupa
¥ e apasiona ko gue hace?

Al X )

SUGERENCIAS:

;Esta dispuesio a apoyar a la Municipalidad
cuando surfa aigan Imprevisto fusra de su
horario de trabajp y necesiien de suU senvick?

Al X )

SUGERENCIAS:

iConoce cuadles son I35 funciones
pocedmientos que 52 deben cumplr en su

puesio de rabajo?

Al X )

SUGERENCIAS:

iHa conrbukde |a Municipaldad en s
conocimiEntos que tene para desenvolversa en
SU puesio actual?

Al X )

SUGERENCIAS:
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11 | iCree usted contar con todas las competencias | 1 % Di
T
necesanas que exlge | puesi de tabajo? SUCERENCIAS:
2 |iConsidera que & puesto que  ocupa Al X ) Df
.
achaiments es & mas aoropado para usted SUGERENCIAS
PROMEDIC OB TENIDO. Al 36 ) o]

1. COMENTARIOS GENERALES

8. OBSERVACIONES

AR - 13574

ERICKA JULISSA SUYSUY CHAMBERGD
Colegiatura M® 13374
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VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

1.

NOMEBRE DEL JUES

AR L) A0 FO FAYA ASLENCIO

PROFESION

LICEMNCLIALCH ER ALMIPNES TRALIUN

ESPECIALIDAD

MES T ER EM GESTION PUSLICA

EXFERIENCIA PROFESIONAL | 4 ANOS
ARDS)
CARGO OTe

Zashon o talenio humano y Sessmpelto [aboral de oS trabajadores an la Municpalkdad
Distntal de Patapo, Chiclayo, 2020

3. DATOS DEL TESESTA

31 | HOMBRES ¥ APELLIDOS T3l MEE Weding Menor
32 [ESPECIALIDAD Ezousls de AdmirEr=con
4. INSTRUMENTO EVALUADO 1. Enevisay |

2. Cuestonario | |}

5

CEJETIVOS
INVESTHGACION

DE

LSEMERAL

Detemninar [3 relackon que existe entre B Gesbtn ded
Eento humano y & desempefo laboral de los
rabajadores en @ Municipalkdad Distntal o2 Patapo,
Chiciayo, 2020.

ESPECIFICOS

Analrar el nhvel de Gestion del tEento humano en la
Municipalidad DisTital de Patapo, Chicayo, 20240,
Examninar & nivel o= desampeflo laboral en 13
Municipalldad DisTital de Patapo, Chicdayo, 20240.
Identficar 3 relackon gue existe entre 3 gesion ol
Eento humane ¥y la dmension aciiudes de los
rabajadores en @ Municipalidad Distrital de Patapo,
Chictaya, 2020.

Feconocer 3 relacstn que exlste entre |3 gastion oel
Eenio humana ¥ 3 Simension doles NeechEes de
log trabajadores en la Municpalldad DisTia de

Patapo, Chiclayo, 2020,
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& conlinuaclon s2 presenian las pregqunias e @ varlable Independlentie: Sestion del Talenin
Humanao y 13 warnablke dependienis: IEIEEEITIPEHD lalzoral para que usi=d los evalle marcando con
un aspa (x) en "A" &l esta de ACUERDD o en D" sl esta en DESACUERDO, (51 ESTA EN
DESACUERDD POR FAVOR ESPECIFRZUE SUS SUSEREMCIAS)

E. DETALLE DE LGS ITEMS DEL

El cuesfonario asia constiudo for un
total de 36 pregunias, skendo las
primeras 24 ge |a variable “Gestion del
Talento Humano™ y las siguentes 12 da
la varnakk 'DE'E-E'I"I'IFIEI'IDlE[H]IEr 0N wna
escala o2 Likert del 1 al 5 gue a

INSTRUMENTD continuacion se detalan: (1) Munca, {2)
casl nunca, (3) A veces, (4) Casl
slempre, (S) Skempre.

a1 ;i La Municipaldad le banda a sus frabajadores AL X ) Dy b
la oportunidad de poshular 3 un puSEiD Supenor?
g P P P SUGERENCIAS:
;La Municlpalidad ofrece oportunidad de |A( X ) D )
02 | trabaje a candidaios exiemos cuando sxisie
dlguna wacante ¥ SUGERENCIAS:
i La Municipalidad ioma en cuenta fa formacion [ - 5
gz | 3cadémica, conocimientos y competenclas de \ I i b
UNa Ppersona  pam  INCOMpORANa BN WA | o eoooeae
determinado puesio e trabajo? = =
iSe realzan reunknes a cargo de un | A X | D }
a4 profesional para formar un dislogo con el
postulanie y asl pueda presentarse? SUGERENCIAS:
i Los alios directivos han demosrado respetar | A X ) D b
05 | @5 polticas y valores de la Municipaldad
impulksandoly 3 gue usted tamblén o haga? SUGERENCIAS:
i Al contar con un nuevo ntegrante g2 realizan | o
gs | programas de induccion para darle a conocar 1 \ I i b
miskn, vision, valores y objetivos con los que |
UGERENCIAS:
cuenta la Municipalidad? = =
i3 Munkclpalidad desamolla anallsls de ,
A& XK ) O b
g7 |puestos gue e faciita conocer las |

responsablidades gue debe desempeflar un
nuevp ocupante?

SUGERENCIAS:
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i EXisie un proceso en |3 empiesa que mide su
IJEE-EITIFIE'il:I con la finalidad de reforzano o

comegino?

Al X

SUGERENCIAS:

iEn la Municipaldad s premilan los lognos
alcanzados con bonos U otro tpo de premio?

Al X

SUGERENCIAS:

10

ilLa Municipalidad retribuye s
desenvoivimiento con FECOMPensas N s0l0
econtmicas sino tamblén con oporunidades de
desarmlio?

Al X

SUGERENCIAS:

11

i L3 Municipalidad es puniual con el pago por la
prestachon e EUs senviclins?

Al X

SUGERENCIAS:

12

i La Municipalidad ke brinda a Ud. algan tpo de
prestacion como 25 &l seguro de vida, aencion
hosphalara, entre otros?

Al X

SUGERENCIAS:

13

i La Municipalidad refuerza continuamenia sus
conocimienios mediante reuniones a cango de
un profesional que ke ensafie nuevos métndos
de Fabajo?

Al X

SUGERENCIAS:

14

i L3 Municipalikdad les brinda a sus irabajadores
a orlentackin que necesian cuando s2 toma 3
decishiin de camblario de puesto?

Al X

SUGERENCIAS:

15

i Es motivado por su |efe Inmediato con la
finaligdad de desamollar mejor sus fnciones?

Al X

SUGERENCIAS:

16

;La organizackn ke brinda 13 oporfunidad de
particlpar en charias o conferencias por pare de
otras organizaclon2s con @ fnalkdad de
expandir sus conocimientos?

Al X

SUGERENCIAS:
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iLos afios direciivos de 13 Municipaldad
fomentan &l irabajo en eguips y 135 relaciones
nterpersonakes entre compaferos?

Al X

SUGERENCIAS:

18

;L3 Municipalidad susie brindare su apoyo
ante una necesidad gque usbed tenga?

Al X

SUGERENCIAS:

19

i La cantidad de jaban y alcohol que ke ofrece la
organizacien son las comecias para eviar
posibles enfermedades?

Al X

SUGERENCIAS:

20

i Le offece la organizacion un amblente Impio
2n suU puesio de rabajo como en s seNviclos
higlanicos?

Al X

SUGERENCIAS:

21

iE driea de Recursoeé Humanos Hene
Achializaid idas sUE datns?

Al X

SUGERENCIAS:

22

;i EN la Municipalkdad se tlene presenie fechas
especldlks como kb &6 EU :.".-I.."I"F-EEFIZIE- ¥ ha
tenido algun gesto con usizd?

Al X

SUGERENCIAS:

23

i L3 municipalidad lkeva un buen control de sus
horas yio dlas @borales con @ finalldad de
eyitar mas descuenios de o debidn?

Al X

SUGERENCIAS:

24

;Suelen brindare una respuesia a tlempo
cuando usied solicla Informackn sobre iemas
que le compaien 3 su trabajo?

Al X

SUGERENCIAS:

iSe skente contento de foemar pane de 13
Municlpalizad?

Al X

SUGERENCIAS:
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;o2 slente complacido con Ias hemamientas e
mplementas que le ofrece @ Municipalidad para
glecutar sus fundones?

Al X

SUGERENCIAS:

i Congidera que su desenvolvimiEnt» en la
nsthuckn es Imponanie paa e cumpimienio
de obje?vos orjanzacknaks?

Al X

SUGERENCIAS:

i Cree usted gue al cumplir I35 metas del area
esiara desamollandose profesionalmente?

Al X

SUGERENCIAT:

; Conoce claramente cual es 13 miskn, vision y
objelivos de la Municipaldad™

Al X

SUGERENCIAS:

i Skenig gu= la Municipaldaz asia
comprometida con usbed asl como usbed 1o esta
zon ella?

Al X

SUGERENCIAT:

i S slente dentiicado con 2l pussio que ocupa
¥ e apasiona o que hace?

Al X

SUGERENCIAS:

i Esta dispuesto a apoyar a la Municipalidad
Clando surja akpon Imprevisto fuera de 5U
norario de frabajo y necesien de su senvicio?

Al X

SUGERENCIAT:

.EIEEI"IIZIIIE cugles  =on laz funclones ¥
arocedimiEnins Que s deben cumplr en sU
puesto de trabajo?

Al X

SUGERENCIAT:

10

;iHa contribuido BB Municlpaldad en los
conocimilenios gue Bene para desenyoiverssa an
Su puesio aciual®

Al X

SUGERENCIAS:
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11 LETEE ustad contar con 1[“'35-[35-3[“’"&1]3"”35 Pll' X :I Dl:
fecesanas E 2 & 5l puasn g treibalo™
que exige su p 3 SUGERENCIAS:
j2 | iConsidera que el puesto que ocupa Al X ) B
I
actuaimente es ol m3s aproplace para usted? | o oo e
PROMEDIC CBTENIDO: Al 35 ) D
7. COMENTARIOS GENERALES
5. ODSERVACIONES
I\
Il
|
|' .-',..A"'.
/_l.-:#(’ “J
MAXIMO ADOLFO FAYA ASCENCIO

Colegiatura M* 12040
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ANEXO N° 4

Carta de aceptacion para desarrollar proyecto de investigacion en empresa

. ~  MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

Patapo

Ley de Creacidn 26921 de fecha 29 Encro 1998

"ANo de la Universalzacion de & Salud”

Patapo, 25 de Novernbre del 2020
CARTA N'010-2020-MDPURH,

SNty | JANET SABH CUBAS CARRANZA.
OIRECTORA DE EAP DE ADMINSTIRAOON,

ASUNTO  * ACEPTAOON DE PROYECTO DE INVESTIGACION.
REF PROVEDIO N"2209.2020

. Por mtermedicl onf praserde, m ano 3 Usted pavd iudarls v ol msmo
eMEo manfedic  que vt o dholeeees o b feferencie en o que SOLICTTA

reiza wu PROYECTO DF INVESTIGACION. 2 & +
MENDR 2 whoiE YALXA MAITE MEDINA

£ o5 5eN00S, &ty Enodad ACEPTA 2 W
PROYECTO D& INVESTIGACION antes menciorinedy Siludiante DA Que SrToie U

50 000 panteiAar ME Sespo.o8 usted

OAv. Real 5/n - Telf: 42-8205 - Patapo - Chiclayo.
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ANEXO N° 5
RESOLUCION DE APROBACION

‘[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCILAS EMPRESARIALES
RESLUCION M*1316-FACEM-US 5-2020

Chiclaya, 11 oe dickamibre de 2020,

VISTO:
Bl Oficio N 0404-2020FACEM-DA-USS de fecha 07122020, presentado por e {la) Director (3) e 1a
Escuela Académico Profesional de Administacion y o proveldo del Decano de FACEM, de fecha
D9/12/2020, sobre aprobacidn de la rectificacion Oe |a resolucion que aprobd los proyectos de

Investigacion, y;
CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con |a Ley Unlversttania N° 20220 en su articulo 45" que a la lefra dice: Cbbencion
de grados y thulos: La cbtencion de grados y tiusios 5e reallzara de acuendo a las exigencas academicas
Jue cada universidad establezca &n SUs I'EE-FFE{:U'UH-E- noimas Inkemas. Los I'E'['..EHIEE minimos son los
slgulentes: 45.1 Grago de Eachiller requiere haber aprobado los eshudios de pregrado, asl como la
aprobacion de un trabajo de Investgacion y el conocimiento de un idoma extranjero, de preferencda Ingles
o lengua nativa.

Cue, sequn Art. 20 el Reglamentio de Grados y Tibulos oe la Universidad Seflor de Sipan, aprobato con
Resoludén de Direciona WM™ 210-2015F0-U55 de fecha 08 de noviembre e 2015, indica que |os t=mas
de frabajo de Investigacion, trabaj acasamico y besls son aprobados por & Comibe de Investigacon ¥
derivados alafacultad, para laemision de 3 resolucion respectva. El percdoe de vigencla de los miasmos
sara de dos afloa, a partir de su aprobacién.

Estanda a o expuesio ¥ 2n usD de las avbuciones conferidas y de confonmidad con 135 nonmas y
resglamenios vigenies;

SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROEAR la RECTIFICACION de la Resolucion N° 1175-FACEM-USS-2020 de
fecha 11 de noviembre del 2020, que aprobd los proyectos de Investgacion, de los estudlantes del [X
cicio de la asignatura de Investigacion |, de la modalidad presencial, semestre 2020- II, de I3 Escusia
Académico Profesional de Administracion, a cargo o I3 docente Dr. Cordova Chinnos Jose Willam, en
lies E'IIJ'EI"I'HE-QI..I'E'-EE Indlcan an & cuadr Emn'l[?.

REGISTRESE, COMUNIQUESE ¥ ARCHIVESE

-

= -' rﬁ.-:i' ol -
Tapphea—"
D, EDNGAR Illiﬂ..hﬂlll TUEESTA TORRES m& ﬂ.g:ﬂ.nim

Forouloeed 4z l.l'::?r:ﬁ!.'nlur:l1rinl-:l Wmm&m
ADMISION E INFORMES
e Esremda, Aarhias T4 EA1610 - 074 £A16332
LCAMPUS USS
wrn. 5, carretera b Pimsentel

Chiclayo, Peri

H

R e R
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»

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°1316-FACEM-USS-2020

AUTOR(s)

TITULD

LINEA

- BRAVO DAVILA LANDRY
GERALDINE.

- CALLE CHAMBE HILDA

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS
TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE POMAHUACA, JAEN-2020

GESTION
EMPRESARIAL Y
EMPRENDIMIENTO

- LIVIA MALDOMADO,
ROBINSON JESUS

- RODRIGUEZ DAVILA, LUIS
ALFREDO

CALIDAD DE SERVICIO Y SATISFACCION DEL
CLIENTE DE LA EMPRESA ADMINISTRADORA
VIVEBIEN SRL, CHICLAYO 2020

GESTION
EMPRESARIAL Y
EMPRENDIMIENTO

- MEDINA  MENOR  YALIXA

MAITE

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PATAPO, CHICLAYO, 2020

GESTION
EMPRESARIAL Y
EMPRENDIMIENTO
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ANEXO N° 6
DECLARACION JURADA

’[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DRCLARACION JURADA
X
DATOS DEL AUTOR.  Aue Autares:
Meding Menor, Yaliva Maite
Apellidos y mombres
4224090 2161800652 Virtasl
DNIN® Cidigo N Maalalidad ds cwude;
Admisstraciin
Escucls scadémico profesicasl
Cienciss Essprosasisles
Faculad de & Univenidad Sefice de Sigsn
Ciclo. x
DATOS DE LA INVESTIGACION

Proyecto do mwestgacion | X
DECLARAMOS BAJO JURAMENTO QUE

1. Soy ls stora del peoyecio de investigacion titslado
Grestides ded tlenio bussano y desetnpedo Laborsl 8¢ los tabujadoees ca ks Mutscipaldsd Datraal
de Pltspo, Chiclayo, 2020

La misesa ot preeaio peara opear ¢f grado de.
R B0 AR AR

2. Que ¢l informe de isvestipacidn citado, da cunplido con & riguosdad ciemifics que Is
Universidad exige ¥ que por 5o tanto 00 slentan contes derechon de autor somados por ley

3. Que 3o hemos comesido plagio, wtal o parcaal, smmpoco ot formas de Maade, pealerh o
[sificaciin en b cldoncin del proyecs yio mfoeme ¢ tovis

4 Que o sodo & la investigacidn y los Sscs presentadon on low eessdiadon son aueéetions y
originales, 50 han 5idc publicados i presentados antesiorments pres oplar algin grado acadénicn
peevio al titsk profesioml

Not womelemos a ls splicacidn de aormativided y peocedmientos vigenles por parte de s

mmmmmm)umawcmhmﬁ-kw
deline en contra de Jos detechon de Jok sulores.

l()"
Modne Meaor Yalixa Maire
DNI N®. 74224090
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ANEXO N° 7: FORMATO TI-CI-USS

[$ | UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N® T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 15 de Enero del 2023

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

El suscrito:
¥alixa Maite Medina Menor con DNI 74224090

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada:

Gestion del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital
de Patapo, Chiclayo 2020 presentado v aprobado en el afio 2021 como requisito para optar el titulo
de Licenciado en Administracion, de la Facultad de Ciencias Empresariales, Programa Académico de
ADMINISTHACIGN, por medic del presente escrito autorizo al Vicerrectorade de investigacion de la
Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrolle de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre
mi trabajo y muestre al mundo la produccion intelectuzl de la Universidad representado en este trabajo de
grado, a través de |a visibilidad de su contenido de |z siguiente manera:

*  Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional — http://repositorio.uss.edu.pe, asi
como de las redes de informacion del pais v del exterior.

+ S& permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
gque tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion v a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativoe N2 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan estd en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERD DE
DOCUMENTO DE

IDENTIDAD

Medina Menor Yalixa Maite 74224090
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Anexo N° 8
APLICACION DE ENCUESTA

Figura 69.

Ingreso a la Municipalidad Distrital de Patapo

Nota: Archivos de la investigadora
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Figura 70. Recoleccion de datos

Nota: Aplicacion de la encuesta a trabajadores

Figura 71. Recoleccion de datos

Nota: Aplicacion de la encuesta a trabajadores
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Figura 72. Recoleccion de datos

Nota: Aplicacion de la encuesta a trabajadores
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ANEXO N° 9
TURNITIN

Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DES  Yalixa Maite Medina Menor
EMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADO
RES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL

DE

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES

30737 Words 164667 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMANO DEL ARCHIVO

144 Pages 3.8MB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Jan 27, 2023 12:15 PM GMT-5 Jan 27, 2023 12:18 PM GMT-5

® 10% de similitud general
El total combinade de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base

+ 8% Base de datos de Intemet + 4% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref « Base de datos de contenido publicado de Crossi
» 8% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

» Material bibliografico « Material citado
* Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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ANEXO N° 10
ACTA DE ORIGINALIDAD

Universidad
u g Sefior de Sipdn

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

‘Yo, Abraham José Garcl Yovera, Coordinador de investigacion y Responsabildad
Sccial de la Escueta Profesional de Adminstracion y revisor de la investigacion aprobada
medante Resolucian N* 1316-FACEM.USS.2020, presentado por ella Bachler, Yalixa
Made Medina Menor, con su tesis thulada *Gestion del talento humano y desempeno laboral
de los trabaadores en la Municipalidad Disteal de Patapo, Chickayo, 20207,

Se deja constancia gue [a investigacion antes ndicada tiene un indice de similtud
ded 10% verficable en ef reporte final del andisis de onginaldad medante el software de
semeitud TURNITIN.

Por lo que se conduye que cada una de las concidencias detectacas no constituyen
plagio y cumpie con Io establecido en 1 directiva sobre ef nived de simiitud de producios
acredtables de rwestigaccn, aprobada medante Resolucion de dreciorio N* 221.
201990.USS de a Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 31 de Enero del 2023

~
//— R v" "‘ y’/_\

L o
~\ j‘,} L\-‘

Dr. Airm mﬁm

DNI N* 80270538
Escucia Académico Profesional de Acministracon.
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