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Resumen

En la presente investigacion tiene por objetivo proponer un plan de gestién del
talento humano para mejorar el clima laboral de la Municipalidad de Reque,
definiendo por poblacién y muestra de estudio a 110 colaboradores estando en el
rango de edad entre los 25 a 50 afios, en la que se aplicé por instrumentos un
cuestionario. Teniendo por resultados, un nivel regular de gestion del talento
humano representado en un 72.3% y se logré obtener un nivel regular de clima
laboral dado por un 63% esto se debe porque el 64% manifiestan que no cuentan
con las condiciones de trabajo oportuna para desempefiar de manera oportuna sus
actividades laborales. Concluyendo, que en base a las necesidades de la
investigacion se disefid una propuesta a través de la metodologia ARH teniendo
como propdsito mejorar el clima laboral para ello se plantearon estrategias como
es caso de la elaboracién de un MOF, inducciones, creacién de politicas de

compensacion y capacitaciones para el desarrollo del personal.

Palabras clave: clima laboral, gestion, talento humano.



Abstract

In the present investigation, the objective is to propose a human talent management
plan to improve the work environment of the Municipality of Reque, defining by
population and study sample 110 collaborators being in the age range between 25
to 50 years, in which was applied by instruments a questionnaire. Having as results,
a regular level of human talent management represented by 72.3% and it was
advanced to obtain a regular level of work environment given by 63%, this is due to
the fact that 64% state that they do not have the appropriate working conditions for
perform their work activities in a timely manner. Concluding, that based on the needs
of the investigation, a proposal was prepared through the ARH methodology with
the purpose of improving the work environment, for this, strategies were proposed,
such as the elaboration of a MOF, inductions, creation of compensation policies and

staff development trainings.

Keywords: work environment, management, human talent.
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I. INTRODUCCION

La gestion del talento humano es uno de los principales aspectos en toda
organizacion, esto se debe porque si la institucion cuenta con el adecuado
personal podr4 atender el total de requerimientos, esto tendra repercusiones
positivas en el adecuado desempefo. Sefialando que la gestion del talento
humano tiene por significancia desde la planificacion de cada una de las
actividades para la convocatoria del personal, disefio de los puestos laborales,
seleccion oportuna, proceso de contratacion, induccién y correcto

desenvolvimiento en el puesto asignado (Ramirez et al., 2019).

Asimismo, se puede expresar que en este mundo globalizado muchas de la
organizaciéon quieren mejorar las habilidades y capacidades de su talento
humano debido que ellos son el principal recurso de la organizacién, es por ello,
siendo de suma relevancia su adecuada seleccion debido que de esto dependera
que el personal sea de acorde al perfil del puesto requerido, sobre todo porque

ayudara al cumplimiento de las metas establecidas (Reyes, 2021).

La gestion del recurso humano, para una empresa en este siglo XXI es un
proceso clave que toda organizacion debe considerar clave para que adecuado
rendimiento en el mercado, debido que es el recurso humano el que desarrollara
las principales actividades, sobre todo en contar un personal totalmente
calificado de acuerdo a las caracteristicas y requerimientos los solicitan (Armijos,
Bermudez, & Mora, 2019).

Por otra parte, se puede indicar que contar con un adecuado clima laboral en las
empresas es de suma importancia para la continuidad de las actividades, como
es el caso de una oportuna comunicacion entre cada uno de los colaboradores
y entre la alta direccion. Cabe sefalar, que todos estos aspectos positivos se
deben porque los responsables poseen los conocimientos y habilidades

necesarias para manejar y sobrellevar el ambiente de trabajo (Santos, 2022).
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El clima laboral, es uno de los factores que permite la continuidad de las
actividades sin alguna interrupcion; esto se interpreta que los colaboradores
deberan aprender a desarrollas sus habilidades interpersonales sobre al trabajo
en equipo que exista una trabajo colaborativo que facilite el cumplimiento de las

metas asignadas (Montoya, Vasquez, & Cérdova, 2021).

Por lo tanto, segun lo expuesto anteriormente por los autores se puede afirmar
la gran importancia de este estudio, sobre todo para conocer cuales son los
factores mayor vulnerables para obtener un adecuado desempefio. Asimismo,
se hace referencia que servirA para la presente organizacion conocer la
existencia de una relacion y se puede tomar decisiones oportunas para mejorar

la situacion problemaética.

1.1 Realidad problematica

En la actualidad, existen diversas organizaciones que buscan nuevas
alternativas para el adecuado funcionamiento interno en el desarrollo oportuno de
las funciones de los colaboradores y lograr obtener buenos resultados en las
organizaciones; sin embargo, a nivel internacional se logra reconocer que son
muchas de estas empresas las cuales no logran cumplir con las metas establecidas
donde en una investigacién en Ecuador realizada por Moreta et al. (2018) menciona
un caso sobre una cooperativa de ahorros en la que afirma tener problemas con su
clima laboral indicando que tiene efectos negativos en la organizacion entre ellos

una baja productividad debido al inadecuado ambiente de trabajo.

Otras de las investigaciones realizadas en el presente pais se encuentra el
caso de una empresa de comunicacion Back Up donde se logra reconocer tener un
nivel de clima organizacional debido que actualmente en la organizacion se
presenta una inadecuada comunicacion interna ocasionando que los colaboradores
no puedan tener una relacion directa con los jefes y realizando sus funciones a base
de la experiencia sin una guia, asi como sin realizar sugerencias o requerimientos

generando una presion sobre ellos (Freire & Ramirez, 2020).

Por su parte, analizando otros de los paises latinoamericanos encontramos a
Venezuela donde se menciona un caso de una institucion educativa donde se

realizdé una investigacion donde se reconocié tener un inadecuado clima laboral

12



donde una de las principales causas es debido al bajo nivel de motivacién de los
colaboradores ocasionando tener una inestabilidad emocional donde en muchas
ocasiones evitaba cumplir con todos los requerimientos de sus superiores

retrasando muchas tareas (Goémez & Salas, 2018).
A nivel nacional

Asi mismo, el presente problema también repercute en Pert debido que se
muestra que muchas de las empresas tienen muchas debilidades que aun falta
mejorar, sobre todo en la gestion de sus colaboradores donde en la realizacion de
investigaciones como es el caso en una institucién educativa publica de Lima donde
segun Huaita & Luza (2020) en la que reconoce tener un inadecuado clima laboral
la cual genera un bajo nivel de satisfaccion a sus usuarios debido que muchos de
los colaboradores que atienden los requerimientos realizan sus funciones solo por
cumplir con una gran desmotivacion esto ocurre porque sienten que su trabajo no

es reconocido y con ello un desinterés por la atencion de sus necesidades (p.17).

Esto quiere decir que esta problemética esta presenten en los diversos
sectores como es el caso de una empresa culinaria llamada el Doomo Saltado
ubicado en Surco, en el que se muestra tener una inadecuada gestion del talento
humano debido que se presentan muchas quejas entre los mismos colaboradores
y esto es porque mencionan gue sus comparieros no trabajan en equipo; asi como
que sienten un gran nivel de estrés por la sobrecarga laboral esto ocasionan una

inestabilidad en el clima laboral de la empresa en evaluacion (Uribe, 2020).

Donde complementando las razones por la cual no se produce una
inestabilidad del clima laboral se encuentra una investigacion realizada por un
investigador de la Universidad San Marco sobre INDECI (Instituto Nacional de
Defensa Civil) una entidad del estado en la que segun Penachi (2019) donde
menciona tener un bajo nivel de cumplimiento de metas en la cual analizando
cuales son las razones por las cuales los colaboradores no logran llegar a los
requerimientos asignados es debido a la ausencia de trabajo en equipo, asi como
el estrés laboral, y las inadecuadas condiciones de trabajo lo que ocasiona sentirse
inconforme con las oportunidades y beneficios obtenidos por el trabajo realizado

generando una tensién en el clima laboral.
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Por su parte, otro de los tipos de organizaciones afectadas por este presente
problema se encuentran las del sector publico que atienden los requerimiento de la
poblacion como es el caso de la Municipalidad distrital de la Esperanza en Trujillo
en donde Cedefio (2020) indica que una de las razones por la cual presenta una
inestabilidad organizacional es la baja gestion del talento humano esto porque
muchos de los jefes presentan ausencia de liderazgo esto provoca la falta de
estrategias que permita motivar, organizar y evaluar el rendimiento de su equipo de
trabajo, donde esto produce que los colaboradores perciban una gran carga laboral
y desinterés por parte de ellos, en la cual en mucho de los casos no logran cumplir

con las tareas asignadas y otros desertan.
A nivel local

No obstante, se logro identificar evaluando otras regiones del Peru se puede
afirmar que en Lambayeque también repercute el presente problema generando
diversas dificultades que impide el adecuado desempefio de las multiples
organizaciones donde un caso en Chiclayo sobre una entidad del estado de servicio
de salud menciona tener como problema principal el inadecuado clima organizacion
en la que el 44% de las enfermeras afirman que una de las causas en el inoportuno
ambiente de trabajo debido que no cuentan con las herramientas de seguridad
necesarias, asi como que tiene mucha carga laboral que genera mucha tension
sobre todos los colaboradores, donde esto varia porque no cuentan con la
capacidad de respuesta y apoyo por parte de los jefes en la asignacién adecuada
de tareas, brindar un soporte constante ocasionando la disconformidad del total de
los colaboradores (Bravo, 2017).

También, evaluando otras investigaciones se puede reconocer un caso del
Centro de esparcimiento Jockey Club donde se menciona evaluar la influencia que
tiene el clima laboral en la satisfaccién laboral indicando que unos de los problemas
gue se permite identificar la ausencia de interrelacion laboral, donde se evidencia
la apatia, indiferencia y sobre todo desmotivacion por la cual muchos de estos
colaboradores no lograban terminar su contrato y desertaban esto generaba una
inestabilidad en la organizacion donde al evaluar el nivel de clima se reconocio que

con un 36% es ser desfavorable en la que se requiere la busqueda de alternativas,
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donde si este problema no es atendido puede causar muchas consecuencia

negativa en la empresa a corto y largo plazo (Vinazza, 2016, p.43).

Ante lo descrito se percibe que otras de las instituciones vulnerables con este
problema como problema principal el bajo nivel de clima laboral en la Municipalidad
Provincial de Reque, debido a la inadecuada direccion entre jefe y servidores
publicos; porque se muestra una ausencia de comparferismo al momento de
desarrollar sus funciones influyendo mucho en la distorsion de la informacion
debido que las areas de la municipalidad trabajan de manera independiente debido
a las multiples barreras de comunicacién que evita que los colabores trabajen en
conjunto, esto genera muchos malestares entre los colaboradores debido que
retrasan las labores y en muchos casos produce desacuerdos constantes entre sus

compaferos.

Donde, se reconoce que otras de las causas por las cuales se presenta un
inadecuado clima laboral es porque muchos de los colaboradores no cuentan con
las herramientas y ambiente de trabajo oportuno, entre ellos existe una desigual
asignacion de tareas debido generando presion esto por la ausencia de liderazgo y

herramientas de gestidn entre los responsables.

Se logra mencionar que de acuerdo a las dificultades presentadas en la
Municipalidad puede generar un inadecuado clima organizacion donde en
ocasiones deserten los colaboradores dejando tareas inconclusas e incumplimiento
de metas organizacionales, esto en mencidn puede generar la inestabilidad de la
institucion, donde hay muchos factores que implica un inadecuado clima laboral
siendo estos ambientes inoportunos, entre ellos manifestaciones como
inadecuados ambientes, y actividades muy exigentes, sobre todo se percibe la
ausencia de trabajo en equipo que genera un inoportuno clima laboral y percibe la

ausencia de una armonia entre los compafieros de trabajo.

Ante lo expuesto, se plantea una adecuada gestion del talento humano que
ayude a la Municipalidad de Reque a mejorar el nivel de clima organizacion,
realizando una oportuna administracion del talento humano, de los recursos y
asignacion de tarea para el cumplimiento del total de tareas y permita reforzar los

vinculos laborales. Donde, se puede indicar que si colaboradores poseen las

15



adecuadas condiciones de trabajo y los trabajadores se sienten bien desempefiaran
su trabajo con mejores resultados, debido que se sentirAn mayor motivados y esto
se debe porque en la Municipalidad de estudio no se cuenta con un servicio
adecuado, esto se debe que la municipalidad no planifica sus actividades en la que
refleje un trabajo coordinado, y se pueda cumplir a tiempo con las actividades
planificadas. Por ello, es de suma relevancia que los colaboradores se sientan
motivados con la finalidad que estos se impulsen para facilitar el cumplimiento de
las actividades, y también porque siente que tendr4d un mayor desarrollo de

personal y profesional.

1.2 Antecedentes de estudio

A nivel internacional

En Bolivia, segun Flérez, Toledo & Ospina (2019) en su investigacion titulada
“Clima laboral y motivacion Impacto del clima laboral sobre la motivacién que
prevalece en los colaboradores de la planta IPS en la ciudad de Pereira” realizado
en la Universidad Pontificia Bolivariana donde se tiene como objetivo identificar la
relacion entre las variables clima laboral y motivacion, donde se logra sefialar tener
como tipo de investigacion cuantitativa en la cual se emplearon como muestra de
estudio a 244 colaboradores de la planta IPS, aplicando instrumento un cuestionario
bajo la escala Likert para obtener informacién en expresiones numéricas donde
para medir la confiabilidad, siendo una herramienta para identificar el nivel de
confiabilidad en la que se reconoce tener una relacién directa debido que al no tener
una adecuado clima laboral en una organizacion generard impactos negativos
sobre la motivacién del talento humano y asi viceversa. Se menciona tener como
aporte para investigacion realizada la utilizacidbn de una herramienta estadistica
para calcular el grado de confiabilidad de la informacion que se pretende obtener,

considerando la estructura de la elaboracion de los instrumentos planteados.

En Ecuador donde segun Guaigua (2019) en su tesis titulada “Modelo de
gestion del talento humano para elevar el desempefo laboral en la empresa
INGEMED” de la Universidad Técnica de Cotopaxi donde se reconoce tener como
objetivo de estudio reconocer el estado actual de la gestidon del talento humano en
la que se identifica tener un enfoque cuantitativo debido que de acuerdo al andlisis
realizo se podra reconocer la situacion actual el investigador reconoce emplear
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como técnica de estudio la encuesta aplicada a 87 colaboradores pertenecientes al
area de produccion donde se tiene como conclusion que uno de los principales
factores intervinientes es la ausencia de compromiso la cual evita la adecuada
relacion entre cada uno de los colaboradores, asi como la presencia del inoportuno
ambiente laboral lo que limitan para la obtencion de un mayor rendimiento en la
organizaciéon. Tiene como aporte a la investigacion la identificacion de los
principales factores intervinientes que genera un inadecuado clima laboral
reflejando una inadecuada gestién del talento humano debido a la presencia de

diversos problemas.

Otras de las investigaciones desarrolladas en Ecuador, se encuentra Enriquez
& Calderén (2017) con su tesis titulada “El Clima Laboral y el Desempefio del
Personal Docente, Ecuador” en la Universidad del espiritu Santo se reconoce
identificar los factores claves que genera cambios en el clima laboral, asi como
reconocer la relacion de las variables donde se puede afirmar que el estudio posee
como base metoddloga tener como enfoque cuantitativa y nivel correlacional,
debido que solo se evaluara el comportamiento de las variables sin alteracion del
estado real de la organizacion, donde se concluye que el factor con mayor
incidencia es la presion de las autoridades debido que se percibe un alto indice de
autoritarismo creando un clima denso, asi mismo se reconoce tener una relacion
fuerte entra las variables de estudio. El aporte de la investigacion es el enfoque en
como mide el clima laboral de la institucion de evaluacion manifestando realizarlo
a través de indicadores; asi como la forma de obtener informacion donde la
realizaron a través de la utilizacion de los instrumentos con preguntas cerradas y
bajo la escala de Likert que permitird recopilar la percepcion de los sujetos de

estudio.

También, otra de las investigaciones realizada segun Brito et al. (2020) en
su investigacion titulada “Clima Organizacional y su Influencia en el Desempefio del
Personal en una Empresa de Servicio” realizado en Colombia, donde se tiene como
objetivo general determinar la incidencia de las variables de estudio en la que se
identificd tener como estudio un enfoque cuantitativo, donde se reconoce tener
como muestra de estudio 98 colaboradores aplicando como instrumento de

investigacion un cuestionario donde se empled la escala de Likert para la
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recopilacion de la informacion teniendo como resultados que los servidores
presentan una baja motivacién laboral, concluyendo que la inteligencia emocional
si tiene una incidencia directa en el clima laboral debido que mucho de los
colaboradores en situaciones de estrés no logran controlar sus emociones. La
presente investigacion tiene como aporte la elaboracion de un plan de acciones que
permita mejorar el clima laboral centrandose en la motivacion de sus colaboradores
como criterios de incentivo, oportunidades de crecimiento laboral y actividades para

reforzar las relaciones interpersonales.

En Ecuador donde segun Sotelo & Figueroa (2017) en su investigacion
titulada “El clima organizacional y su correlacion con la calidad en el servicio en una
institucion de educacion” de la Revista Scielo en México, tiene como objetivo
general determinar elaborar una propuesta para la problemética de estudio
teniendo como muestra a 142 colaboradores en evaluacion donde se reconoce
aplicar un instrumento que esta compuesto por respuesta con alternativa escala
para medir la intensidad de las percepciones por ello se aplico la escala de Likert
donde al efectuarlo el desarrollo de los instrumento, donde se obtuvo como
resultado lograr identificar tener una relacion débil entre las variables de estudio es
decir que no influye mucho una sobre otra; asi como, que el 46% de los
colaboradores no indica presentar un clima laboral inoportuno debido a la alta carga
laboral, el 65% ausencia de comunicacién interpersonal y el 52% ausencia de
compromiso concluyendo que si los colaboradores se sienten insatisfechos no
sentiran una motivacion para el cumplimiento de sus tareas en el tiempo indicado.
La presente investigacion tiene como aporte la fundamentacion del problema de la
investigacién debido es de gran similitud, asi como el disefio de la elaboracién de

sus instrumentos y la forma en cémo explican los resultados.
A nivel nacional

Evaluando investigaciones se logra reconocer una en Lima, donde segun
Chanchan (2019) en su tesis titulada “Cultura organizacional y gestion del talento
humano de los trabajadores de la Municipalidad de Lima” de la Universidad
Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle donde se identific6 tener como
objetivo principal reconocer la relacion de las variables de estudio en la que se
reconocer ser una investigacion cuantitativa, por su parte el investigacion sefala

18



que la municipalidad tiene como principal problema ausencia de incentivos creando
desinterés por el cumplimiento de las metas, desmotivacién es por ello se disefié
un instrumento de medicién a través de las dimensiones que plantedé Chiavenato
siendo esto el reclutamiento, seleccion del personal, capacitacion, evaluacion del
desempefio, remuneracion y recompensas estos permitira identificar el estado de
la variable de estudio donde se obtuvo los siguientes resultados que el 47% de los
colaboradores tienen un regular rendimiento asi como que el 65% menciona ser
regular las remuneraciones y recompensas; concluyendo que el total de
trabajadores se encuentran insatisfechos debido que la gestién del talento humano
no cubren con sus expectativas para un crecimiento profesional generando la
desmotivacion constante. La presente tesis tiene como aporte a la investigacion el
aporte practico al presentar el modelo de gestion del talento humano ayudando para
la evaluacion de la variable de estudio debido que se expone indicadores de

analisis.

En Lima, se encuentra la investigacion Granda (2018) donde en su tesis
titulada “Programa de trabajo en equipo y sus efectos en el clima laboral de una
MYPE” de la Universidad de Ciencias Aplicadas donde tiene como objetivo general
identificar la relacibn de las variable, se tuvo por muestra de estudio 16
colaboradores, en la que se reconocio tener un disefio no experimental donde se
identific6 emplear como indicadores de evaluacién para la variable clima laboral
tener al salario, la infraestructura y liderazgo; concluyendo que aplicando las
encuestas se logra reconocer que no existe relacion directa donde para el
mejoramiento de la situacion actual se plante6 una matriz de objetivos de acuerdo
a cada uno de las dimensiones de estudio la cual para el mejoramiento se
plantearon acciones y secciones de aprendizaje mejorar el conocimiento y trabajo
en equipo. La presente tesis tiene como aporte el esquema del planteamiento del
programa para la mejora del clima tomando de referencia la matriz de trabajo para

el desarrollo de cada una de las acciones y secciones de aprendizaje.

Por su parte, otra investigacion realizada en Lima por Del Pino (2017) con la
tesis titulada “Gestidn del talento humano para mejorar el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas”

manifiesta tener como objetivo principal encontrar la relacion entre ambas variables
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de estudio para ello se determin6 tener como tipo de investigacion netamente
cuantitativa, por su parte el investigador empleé como base tedrica las dimensiones
planteadas por Chiavenato (2009) indicando ser conocimiento, habilidades, juicio y
actitud laboral donde se reconoce que estos indicadores permiten identificar el
estado real de la variable de gestion de talento humano; donde se obtuvo como
resultados de los instrumentos estadisticos tener un nivel regular en la gestion del
talento humano debido a la inadecuada aplicacion del personal por no seleccionar
de manera oportuna a sus colaboradores, concluyendo que si se adecua a la
necesidades el proceso de la gestion del talento humano permitira se mejora la
gestion organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas
con un 56% de influencia. La tesis tiene como aporte nuevo enfoque sobre la
evaluacion y realizacién de una gestién del talento humano debido que toma como
indicadores ratios de medicion para analizar tomando un enfoque general a lo

particular; asi mismo el esquema de como se elabord el instrumento de evaluacion.

En Arequipa, segun Medina (2018) en su tesis titulada “Clima laboral y
comunicacién organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones
Eivissa SAC” de la Universidad Auténoma del Pera, donde menciona tener objetivo
general identificar el nivel de clima laboral de la empresa financiera Lider donde el
investigador tiene como base metodéloga tener un tipo de estudio cuantitativa,
donde se reconoce tener como problema de investigacién es el inadecuado
ambiente de trabajo; es por ello se plante6 tener como dimensiones de estudio para
medir el clima laboral es la motivacién, comunicacién, satisfaccién y liderazgo
donde se obtuvo como resultado que los colaboradores estan en desacuerdo con
las oportunidades laborales, asi como no se sienten identificados con la
organizacion y que son pocos los compafieros que se apoyan entre ellos para el
cumplimiento del total de las actividades asignadas, teniendo por conclusion que
los colaboradores se sienten desmotivados debido a las malas condiciones de
trabajo, asi como por la ausencia de incentivos. La presente tesis tiene como aporte
al trabajo de investigacion la medicion de la variable de clima laboral donde conocer
la realidad actual de una empresa sobre todo en uno de sus problemas con mayor
presencia, asi como las escalas de medicién bajo la escala de Likert que permite

obtener mas confiable debido que logré obtener datos numéricos.
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En Huacho, segun Abarca (2018) en su tesis titulada “El clima laboral en los
trabajadores de la Municipalidad de Huarua” en la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carridn, donde se identific6 tener como base metodologa tener
un tipo de investigacién cuantitativa — descriptiva, donde se reconoce emplear la
metodologia de Méndez (2005) en la que menciona emplear como indicadores de
evaluacion de la variable clima laboral para poder medir y evaluar el
comportamiento de la presente variable de estudio donde se obtuvo como resultado
que el 68% de los colaboradores indican la ausencia de la supervision de las
actividades expresando que es de gran importancia porque permite corregir errores
y mejorar el desarrollo de sus funciones, asi como que el 54% expone haber una
regular comunicacion entre el equipo de trabajo evitando que fluya la relacion
interpersonal, sin embargo se concluye que uno de los indicadores més vulnerable
es las condiciones de trabajo debido que el 57% expresa que no contar con el
ambiente oportuno para el buen desarrollo de sus actividades concluyendo que
presenta un clima laboral inadecuado debido a los horarios rigidos, ausencia de
herramientas, mobiliario poco comodos entre otros. Teniendo como aporte a la
investigacion, el uso de la herramienta empowerment esta permite la distribucion
adecuada de las actividades, asi como la supervision oportuna, asi como facilita la
toma de decisiones y sobre todo permite crear acciones que permita incentivar a

los colaboradores de la organizacion.
A nivel local

Quifiones (2019), en su investigacion “El clima laboral y la motivacion en un
Instituto Tecnoldgico de la ciudad de Chiclayo” donde se identifica tener como
objetivo general conocer la influencia del clima laboral en la motivacion de los
docentes; asi mismo, el estudio tuvo un caracter no experimental-correlacional,
donde por medio de la aplicacion de un cuestionario a 60 docente se aplicé como
instrumentos de obtencion de informacion una encuesta donde se obtuvo como
resultados que existe un bajo nivel de capacitacion motivacional, debido no cuentan
con un plan motivacional, puesto que a los colaboradores no se les hace
reconocimientos, indicando que ellos son factores clave que influyen en la
existencia de un buen clima laboral, asi mismo el autor indicé que la institucion

presenta la necesidad de que se capaciten a los colaboradores para mejorar las
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relaciones entre ellos donde se concluye que para que se mejoren los ambientes
de trabajo debe incorporarse acciones de incrementar mayor la comodidad del
espacio de trabajo, busqueda del trabajo en equipo de tal forma que los
colaboradores potencialicen su desempefio al contar con un buen clima laboral. Se
logra mencionar tener como aporte a la investigacion el planteamiento de
alternativas de acciones para poder dar solucion a los problemas identificados y
permitan mejorar el clima laboral actual en la institucion educativa (Quifiones,
2019).

Manay (2019), en su tesis “Modelo de gestion de talento humano orientado a
la mejora del clima laboral en la I.LE. Antonio Raimondi Dell Acqua — Saltru”, plante6
como objetivo general proponer un modelo de gestion de talento humano con la
finalidad de que se mejore el clima laboral, este estudio presentd un tipo de
investigacion cuantitativo, considerando tener una muestra de 72 colaboradores,
permitiendo que se obtenga como resultado que el clima laboral de la institucion se
encuentra en un nivel bajo, ello a consecuencia de que la entidad no promueve las
relaciones entre los colaboradores, viéndose de esta forma la necesidad de la
propuesta de un plan donde ayudara a que se superen las dificultades presentes
en la institucion, por otro lado se consideraron tres lineas para el fortalecimiento del
clima laboral, los cuales son sensibilizar al colaborador para que participe en los
talleres, evaluacion de los procesos y potencializar los conocimientos acorde al
cargo que desempefa cada uno; concluyendo que la elaboracion del modelo de
gestiéon del talento humano logra incrementar los niveles de clima laboral debido
que incentiva al cumplimiento de las actividades asignadas. La presente
investigacién brinda como aporte el sistema empleado para mejorar todas las
cualidades que posee el colaborador, siendo una herramienta que sirve como
soporte en el plan de gestion del talento humano y facilite el cumplimiento de las

actividades.

Salas (2018), en su estudio “Mejora de proceso de gestion del talento humano
en la concesionara Nor Autos S.A.C. para incrementar la productividad”, ha
determinado que la presencia de insatisfaccion en los colaboradores ha ocasionado
que los procesos se vuelvan mas lentos , la atencion al cliente no presente calidad

en el servicio, ausencia de motivacion a los colaboradores, todo ello conllevando
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a que la productividad se vea afectada determinando la ineficiente gestion de
talento humano en los procesos generando que el clima laboral no sea el adecuado,
siendo asi que por medio de la aplicacion de una encuesta a los trabajadores se
obtuvo que el 65% de los trabajadores muestran insatisfaccion laboral y que el 45%
de los colaboradores mencionan que se presentan procesos repetitivos generando
un alto margen de error. Concluyendo que, si se realiza una adecuada gestion de
talento humano, ayudard a que se potencialice las capacidades de los
colaboradores logrando que logren el total de los objetivos de la empresa y habra
una presencia de un buen ambiente laboral, enfocando mayor rentabilidad a la
organizacién. La presente investigacion tiene como aporte el procedimiento para la
elaboracion de talleres dentro del plan debido que se centran en el mejoramiento
de los principales problemas identificados.

More (2017), en su tesis “Gestion de talento humano para la mejora del
desempefio laboral en la empresa Angel Divino” plante6 como objetivo general
plantear estrategias que ayude a mejorar el desempefio, la metodologia del estudio
presentd un enfoque cuantitativo, donde considerando la aplicacion de un
cuestionario a una muestra de 123 colaboradores se obtuvo como resultado que el
71% d ellos colaboradores de la empresa no cumplen con las actividades
asignadas, el 29% se observd tener un total de actividades que se observan
deficiencias, dentro delas funciones que su puesto establece, donde se concluye
que se los colaboradores de la empresa necesitan de capacitacion para que ellos
puedan desempefiar adecuadamente sus actividades y poder cubrir con las metas
asignadas, asi como brindar un servicio de calidad. Donde frente a ello la tesis tiene
como aporte a la investigacion el planteamiento del formato del plan de gestion de
talento humano para que se mejore el desempefio del personal, donde permite la
organizacion de las actividades, con el proposito de que la productividad de los
colaboradores sea la esperada, sobre todo que la organizacién pueda cumplir con

el total de matas asignadas.

Torres (2017), en su estudio “Plan de gestion estratégica para optimizar el
desempeiio laboral de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa”, plantea proponer
un plan de gestidn estratégica para que se potencialice el desempeiio de la

municipalidad, donde se reconoce tener como objetivo general plantear un plan de
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gestion estratégica, asi mismo se reconoce tener como base metodologica un
estudio propositivo — no experimental, donde se consideré como muestra de estudio
a una cantidad de 58 colaboradores a quienes se les aplicd un cuestionario, lo que
determind que el desempefio laboral de la organizacion es deficiente, ello porque
no desarrollan sus funciones en el tiempo establecido, cuentan con un clima laboral
inadecuado y muchos de los colaboradores no conocen los objetivos institucionales
concluyendo que los objetivos institucionales no se encuentra alineados a su
cumplimiento de la mision, debilitando de esta forma el adecuado funcionamiento
de la entidad debido que los colaboradores no se sienten identificados. El estudio
tiene como aporte un modelo de un plan de gestion estratégica basado en la gestion
de talento humano para que de esta forma se mejore el desempeiio laboral de los
colaboradores de la municipalidad, este plan consistié en hacer un diagndstico de

la realidad por medio de la matriz FODA para el mejoramiento del clima laboral.

1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Gestion del talento humano
La gestion de talento humano viene a ser un plan que permite estructurar la
cultura organizacional, adoptando medidas de ambiente laboral adecuado
permitiendo el mejoramiento del personal capacitado, acorde al desarrollo de las
actividades y a la mejora de procedimientos internos de entidad (Chiavenato,

Gestidn del talento humano, 2015).

Asi mismo la gestiéon de talento humano se rige por la contribucién de los
colaboradores por medio de sus conocimientos, y lograr el cumplimiento total de
las actividades por medio del uso de sus habilidades, para que tomen decisiones y
puedan seleccionar alternativas que potencialicen el dinamismo de la empresa, es
por ello que la gestién actia como una herramienta que incentiva a que todos los
trabajadores de una institucion se involucren con el cumplimiento de las metas
institucionales ayudando a que la empresa sea mucho mas competitiva en el

mercado (Chiavenato, 2015).

Asi mismo, Cuestas (2015) hace referencia que la gestion de talento humano
es la funcion administrativa que tiene por finalidad llevar adecuadamente los

procesos de adquisicion, entrenamiento, evaluacion, motivacion y remuneracion de
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los trabajadores de una empresa, en la cual lo gerentes de las diferentes areas de
reclutamiento son los principales encargados de administrar a las personas y

adecuarlas a su puesto laboral.

La gestion de talento se encuentra constituido por los colaboradores de una
entidad, puesto que las personas son las que llevan gran parte de su vida laborando
en una organizacion siendo asi que estas instituciones dependen del desarrollo de
las actividades de sus colaboradores y en base a ellos depende su éxito, siendo
asi que este personal tiene que disponer de buenas habilidades y mantenerse

capacitados para un excelente desempefio laboral (Esquia & Smith, 2015)

Ademas se tiene que asi como las organizaciones dependen de los
trabajadores dependeran del compromiso de cada uno de ellos para que logren sus
objetivos personales, se desarrollen y tengan éxito, siendo asi que ambas
depensen diractamente genrando dinamica, creatividad, desarrollo y racionalidad

de personas a empresas (Smarandache & Leyva, 2019).

1.3.1.1 Objetivos de gestion de talento humano
Segun Sanabria (2015), sefiala que los principales objetivos son los

siguientes:

i.  Que las personas desarrollen sus capacidades personales y profesionales.

ii. Las empresan crezcan, prosperen y mantengan su contiunidad en el
mercado.

iii. Permite que los colaboradores de la una empresa se encuentren alineados
al cumplimiento de los objetivos organizaciones e individuales.

iv.  Mejora la rentabilidad de la empresa.

v. Optimiza los procesos de produccion de las organizaciones.

vi. Permite que los colaboradores de la entidad aumenten sus fortalezas vy

disminuyan sus debilidades.

1.3.1.2 Dimensiones de la gestiéon de talento humano
Chiavenato (2015) el autor presenta las siguientes dimensiones, que permite

evaluar las variables:
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Dimension 1: Admisién de personal

Esta dimension consiste en el proceso de reclutamiento y seleccién de
personal siendo la estapa en donde los directivos de una organizacion responden
a las preguntas: ¢Quien es la persona adecuada e idonea para que labore en el
puesto?, es por ello, se tendrd que hacer una serie de procedimiento de evalucion
y consideraciones a tener sobre el conocimiento y desenvolvimiento de las

personas para que seleccione al individuo mas idoneo (Chiavenato, 2015).
Esta dimension preseta como indicadores:

I Reclutamiento del personal: es aquel procedimiento donde el
responsable planifica cuales son los medios necesarios para poder
adquirir el talento humano necesario para el desarrollo y continuidad de
las actividades de la empresa, es decir, es una etapa que permite dar a
conocer sobre las disponibilidad de los puestos que la organizacion
ofrece para atender las dencesidades que requieren.

il. Seleccién del personal: es aquel proceso que permite reconocer cual del
personal postulante es el mas adecuado para poder cubrir con las
expectativas y requerimientos de la organizacion, sobre todo que el perfil
del colaborador se alinee al perfil del puesto planteado, logrando
seleccionar el mas oportuno para el desarrollo adecuado de las
actividades planificadas.

iii. Induccién de personas, es aquel proceso que permite orientar a los
colaboradores sobre cuéles son las funciones que deben cumplir de
acuerdo al puesto, con la finalidad que se logren adaptar y sobre todo

obtener un adecuado desempefio.

Dimension 2: Aplicacion de personas

Esta dimensién permite reconocer cuales son los cargos y salarios que
comprenderan de acuerdo al puesto que desempeiia; es por ello, la importancia de
realizar actividades de apoyo que permita obtener personal oportuno (Chiavenato,
2015).
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Es por ello, se reconoce tener como indicadores de evaluacion son:

I Disefio de puestos, o también conocido como disefio de actividades es
el proceso que cumplird cada colaborador de acuerdo con el perfil; asi
como, especificar cuél es la experiencia que requiere, esto permitira que
la empresa facilite el cumplimiento con cada meta y permita la
continuidad de las actividades.

il. Proceso de adaptacion: es cuando el talento seleccionado empieza a
integrarse a las operaciones de la empresa, desarrollando cada una de
las funciones, es alli cuando se debe monitorear y ayudar en el desarrollo
eficiente brindando herramientas adecuada para facilitar la realizacion

del total de funciones asignadas.
Dimension 3. Compensacién de personas

Es aquel acto donde se recompensa a los colaboradores por el esfuerzo
realizado en el desarrollo de sus actividades, donde el responsable del equipo de
trabajo se formula la siguiente pregunta ¢, Cual es la mejor manera de compensar
al trabajador?; siendo considerado como aquel procedimiento que permite a la
persona considerarlo como aquel incentivo, que ayuda a reconocer todo el esfuerzo
realizado, ofreciéndoles todos los beneficios que le brinde la seguridad de que la

empresa le brinda una estabilidad por sus servicios brindados.
Asi mismo se tiene como indicador:

I Nivel de reconocimiento laboral, es aquel indicador que la empresa considera
para reconocer el desempefio que posee por la realizacién de una actividad,
en la que se evalla el rendimiento, y sobre todo el cumplimiento en el tiempo
asignado. Cabe sefialar, que es una técnica clave que permite reconoce su
desemperio, que es considerado como un aporte para la organizacion en la
que el personal percibe como una apreciacion por cada actividad cumplidad y
por el trabajo en equipo.

ii. Percepcion de politicas de remuneracion; son aquellas normas que regulan la
forma en como seran retribuidos econdémicamente a todo el personal de

determinada empresa, bajo un sistema de rendimiento e incentivos, esto cabe
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mencionar que ayudara a que la persona se sienta valorada para el desarrollo

eficiente de sus funciones.
Dimension 4: Desarrollo de personas

La presente dimensidon permite demostrar que el personal debe estar en
constante capacitacion para reforzar las habilidades y destrezas, que permitan
acreditar que si cuenta con los requerimientos y formacion necesaria para poder

desenvolverse de manera oportuna en el puesto (Chiavenato, 2015).

Es por ello, que se puede definir a la capacitacion como aquella herramienta
gue permite reforzar sus conocimientos y competencias a través de actividades de
aprendizaje didactico orientadas a mejorar las capacidades que debe tener para
poder desempefiar de manera idénea el puesto que posee. Donde, la capacitacién
permitird mejorar las deficiencias que la institucion posee con el beneficio de que

ayude a cumplir con los objetivos planteados.

Su indicador, nivel de capacitacion; es aquel nivel que demuestra que el
colaborador si logra cubrir con el total de conocimientos que permita a cada uno del
personal puedan dar respuesta a las dificultades presentadas, sobre todo ante
posibles eventos que se puedan presentar, asi como para que se puedan adaptar

a cada uno de los cambios, enfrentando las exigencias de la organizacion.

Donde se propone los siguientes indicadores de andlisis tomando de
referencia el modelo sistémico de capacitaciones que propone Chiavenato (2015)

COMo Se menciona a continuacion:
i Institucionalizacion

Este criterio, consiste en que el colaborador transmite un nivel de
identificacion con la organizacién sobre todo que reconozcan la mision y vision de
la empresa, para que el trabajador se impulse y coordine entre todas las areas el

trabajo en conjunto y ayudar a cumplir el total de metas (Chiavenato, 2015)
il. Administracion de la funcion capacitar

Este proceso, tiene por significancia que este criterio consiste en la

capacitacion que se le debe brindar a los colaboradores con la finalidad que logren
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mejorar sus conocimientos para ayudar al cumplimiento de las actividades en el

tiempo estimado, sobre todo de que logre cubrir con el total de expectativas.
iii. Elementos para la capacitacion

Los elementos, son las herramientas que se emplearan para que los
colaboradores puedan adquirir con un mayor nivel los conocimientos oportunos de

acuerdo al propésito de la organizacion.
\Y2 Plan de formacion

El plan de formacion, son aquellas actividades programas con la finalidad
que el colaborador pueda adquirir los conocimientos necesarios para que

respondan de manera oportuna y en el tiempo establecido.
V. Retroalimentacion

Esta etapa consiste en lograr reforzar todos los conocimientos impartidos
con la finalidad de poder cumplir con el total del propdsito planteado, esto es de
suma importancia para verificar si se logré cubrir con el total de las expectativas
(Chiavenato, 2015, p.46)
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Figura 1. Dimensiones del plan de capacitacion
Fuente: Chiavenato (2015, p.49)
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Dimension 5: Mantenimiento de condiciones de trabajo.

Esta dimension es de suma relevancia debido que es aquel condicionante
gue ayuda a mejorar el confort del colaborador calificando la percepcion del medio
ambiente, sobre ayuda a incrementar el estado de los colaboradores en la
calificacion de cada uno de los criterios como es el caso de reconocer el nivel de
limpieza, orden y esto genera estabilidad psicolégica y emocional del colaborador
(Chiavenato, 2015).

Teniendo como indicadores de evaluacion:

I Estado de trabajo en equipo: es cuando los trabajadores se ayudan unos
a otros, para lograr el cumplimiento de las metas organizacionales.

il. Estado de condiciones de seguridad y salud: cuando los responsables
brindan las herramientas adecuadas para evitar el desarrollo de algun
riesgo laboral, resguardando constantemente la salud de los
colaboradores.

iii. Estado de limpieza e infraestructura: es el estado fisico y visual de la
empresa donde se encuentre en un entorno ordenado y limpio para el

confort de los colaboradores.
Dimensién 6: Evaluacién de personas

Este indicador permite reconocer como se encuentra el rendimiento actual
de cada uno de los colaboradores, esto se realiza con el objetivo de poder
reconocer si estdn cumplimiento con las actividades programadas (Chiavenato,
2015).

Tienen como indicadores:

I Control de actividades.
El control de actividades, es aquel conjunto de actividades que permite
monitorear el cumplimiento del plan de trabajo, sobre todo porque
garantizara a reducir el alto nivel de riesgos que impidan la generacion

de riesgos e incumplimientos de metas.
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1.3.1.3 Herramientas para la gestién de talento humano

Segun Chiavenato (2015) se consideran las siguientes herramientas para la

gestion de talento humano, donde se tiene las siguientes:

Evaluacion y desarrollo de competencias 360°, consiste en que se defina las
competencias con las que debe contar el personal de una empresa y
analizarlas si estas se estan desarrollan o si aun falta implementarlas, ademas
ayudara a identificar el impacto de conocimiento y educacion que posea cada
colaborador sin dejar de lado la antigiiedad en que labora en la empresa, asi
mismo esta herramienta permite hacer una andlisis sobre los colaboradores e
identificar quienes desempefian mejor sus actividades, para de esta forma se
puedan generar rakings de los trabajadores mejor evaluadas e identificar las
gue requieren mayor apoyo y capacitacion.

Entrenamiento, esta herramienta consiste en conocer as necesidades reales
de la organizacion, identificar el perfil de cada colaborador y generar
compromiso de aprendizaje, lo que ayudara a que se conozca con claridad la
necesidades que capacitacion por grupos o de forma individual del trabajador,
ademas permitira a que el colaborador se comprometa con el plan de
mejoramiento y ello conllevara a evaluar el impacto real del entrenamiento
otorgado a cada persona y analizar el grado de contribucion a la empresa.}
Empowerment, esta herramienta consiste en que se delegue, otorgue, se
transmita poder, autoridad y responsabilidad a los colaboradores de una
organizacion ya sea de forma individual o grupal para que se mejore la toma
de decisiones, se resuelvan los problemas con mayor efectividad y se
desarrollen las actividades eficientemente sin que se tenga la necesidad de
contar con la aprobacion de sus jefes inmediatos para que las realicen.
Coaching, esta herramienta tiene como objetivo que se logren los resultados
de forma eficaz, a que una empresa disponga de colaboradores motivados al
cumplimiento de los objetivos de la entidad y a mantener trabajadores
satisfechos independiente del cargo que posean, para aplicarla se necesita
como primer paso hacer un diagnostico de la situacion en que se encuentra
el equipo de trabajo, posteriormente disefiar el plan coaching luego poner en

practica el plan y por ultimo hacer un seguimiento y evaluacion al personal,
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permitiendo tener como beneficios la mejora de la productividad empresarial,
explotar a lo maximo las capacidad y habilidades del colaborador, aprender a
trabajar en equipo y mejorar la calidad de vida del trabajador (Chiavenato,
2020, p.56).

1.3.2 Clima laboral

En la actualidad existen diversos conceptos sobre el significado del clima
laboral es por ello, analizando diversos puntos de vista, se seleccioné uno de los
mas relacionados a la investigacion entre ellos Bordas (2016) donde afirma “ que
aguel entorno donde se desenlaza el desarrollo de las actividades asignadas, y que
afecta directamente en el comportamiento del colaborador” (p.41), esto quiere decir
que el autor menciona que es aquella percepcion que tiene un colaborador sobre
su entorno, influyendo mucho en su estado de confort dentro de las instalaciones

de la empresa la que ayudan al desarrollo oportuno de sus actividades.

Entonces, el clima laboral es como los trabajadores se siente en su area laboral,
partiendo asi al clima social. Sefiala el autor que el clima laboral laboral se asocia
a identificar y comprometer a los trabajadores con la empresa, verificando si se
ellos se encuentran satisfechos o insatisfechos debido a sus actitudes y conductas
(Bordas, 2016, p.45).

Asi mismo, segun Iglesias & Torres (2018) sefialo que el clima laboral “es el
resultado, del conjunto de acciones que la organizacion realiza con la finalidad de
los comportamientos que permiten mantener una relacion con los valores de
satisfaccion entre cada uno de los colaboradores con el entorno” es decir que el
clima laboral es el resultado de distintos elementos culturales, influyendo en los

trabajadores y su area laboral.
Para Llaneza (2016) el clima laboral es:

Es el valor cultural que le da la empresa a los trabajadores, si existirA una
percepcion negativa con los miembros generaria estrés, sin embargo, su
comportamiento no es el resultado de la condicion laboral, es la forma que perciben
las condiciones (Llaneza, 2016, p.445). De lo antes mencionado, los trabajadores

perciben la condicién laboral y crean su valor, la que puede ser favorable creando
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una buena relacion laboral, o desfavorable generando problemas o estrés en la

organizacion.

1.3.2.1 Dimensiones de la variable clima laboral

Dimensién 1: Relaciones

Es por ello Iglesias & Torres (2018) indican sobre esta dimensién “evaluar el nivel
de compromiso e interés de los trabajadores con su labor, sobre todo incentivar el
trabajo en conjunto con la finalidad que entre los mismos colaboradores interactien

para el cumplimiento de los objetivos asignados”.

Las relaciones humanas son fundamentales en una organizacion, y los directivos
deben verificar que la relacién de los trabajadores sea positiva y generando un
apoyo mutuo entre ellos, trabajando en equipo. Donde se menciona que las
relaciones humanas son la muestra de un clima laboral propicio, en la que el
trabajador se siente identificado con la organizacion, porque esta les ofrece un
soporte emocional en la cual se sentira parte de ellas, y sobre todo reconocido por

todo el esfuerzo realizado.

Las buenas relaciones se dan en un clima laboral, en donde exista el &nimo de
cooperacion e identificacién con la empresa, siendo los directivos que generen un
clima optimo entre los trabajadores indicando que la interaccion entre los

colaboradores un reflejo de la buena comunicacion.

También, es de suma importancia sefialar que la buena relacion tiene por
significancia que existe un adecuado compafierismo entre los mismos
colaboradores sobre todo porque comparten las mismas metas y porque evidencia

un oportuno clima laboral.
Dimensioén 2: Autorrealizacion

Iglesias & Torres (2018) indicaron sobre esta dimension: Es el nivel de
estimulacion que se le brinda al trabajador para ser autosuficiente y tomar
decisiones, teniendo presente la planificacion, la eficiencia y finalizacion de las
tareas y el nivel en que la presion o la urgencia existente en el ambiente laboral.
Entendiendo que un trabajador es autosuficiente cuando tiene decision con

autonomia, planifica y lleva a cabo sus labores y proyectos.
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Es decir, que cada uno de los colaboradores exploren el cumplimiento de la
realizacion de tiene la personal para cumplir con el total de metas, sobre todo que
refleje que si poseen un crecimiento constante y que el entorno les brinda tal

soporte.

Por su parte, se logra sefialar que la autorrealizacion viene hacer como es
aguella motivacion que posee el colaborador para crecer como persona y también
en el ambito profesional, debido que permite explotar su potencial con la finalidad

convertirse en la persona idealizada.
Dimension 3: Estabilidad y cambio

Es el conocimiento del trabajador con sus funciones y que es lo que se espera
lograr, en donde la organizacién hace saber e interiorizar los requerimientos de la
organizacion, en base a las normas y presion laboral para un mejor control del
personal, considerando la adaptacion a los cambios, y creando un ambiente laboral

ameno (Yupanqui et al., 2021).

Los trabajadores saben de sus labores diarias, que rigen por normas y planes
establecidos, aunque puede generarse cambios lentos o presurosos que cambien
la actividad de la empresa, siendo necesario que los trabajadores se adapten a los

cambios repentinos.

La importancia de realizar cambios, es porque una empresa necesita mejorar
constantemente atribuyéndole a los cambios como evitar que caiga en la rutina y
en procesos obsoletos que eviten el crecimiento constante en toda organizacion.
Es decir, se debe crear modificaciones tanto en la parte operativa como estratégica
que permita mejora en la estructura y desarrollo eficiente en el desarrollo de sus
funciones para que permita cumplir los objetivos organizativos (Yupanqui et al.,
2021).

Donde, se logra sefialar que el cambio permite genera una mayor estabilidad en
toda institucion debido que esta en constantes mejorar, teniendo por significancia
que se esta adaptando a las nuevas necesidades del mercado. Es por ello, la
importancia de plantear estrategias que permita la solidez y lograr perdurar en el

mercado.
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Beneficios de un clima laboral

Por otra parte, Corredor & Alvarez (2016) manifiesta que cuando una empresa

hace uso del clima laboral puede obtener los siguientes beneficios:

Promueve el Facilita la Incentiva el
trabajo en equipo comunicacion desempefio

Permite el

Mejora el ambiente cumplimiento de
laboral los objetivo

organizacional

Figura 2. Beneficios del clima laboral

Fuente: Corredor & Alvarez (2016, p.45)

1.4 Formulacion del problema
¢De qué manera una adecuada gestion del talento humano mejorara el clima

laboral de la Municipalidad de Reque, 20207

1.5 Justificacion e importancia del estudio

Asi mismo, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) indica que la
justificacion es una parte de la investigacién que permite brindar un soporte tedrico,
metoddlogo y practica donde el investigador ayudara fundamentar las razones del

desarrollo del estudio (p.152).

Se puede afirmar que en la presente investigacion por justificacién los

diferentes tipos:
i. Justificacion tedrica

Segun Bernal (2010) menciona que la justificacion tedrica permitird brindar como
sustento los diversos conceptos sobre las variables de estudios, asi como los

enfoques, tipos y metodologias que brindan sobre las dos variables de la
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investigacion planteadas, sirviendo como base futura para la investigacion; asi

como para el planteamiento de la propuesta.
ii. Justificacion metodoldgica

Por su parte, se logra reconocer tener como justificacion metodoldgica lograr
plantear la realizacion de modelos de acuerdo a las variables de estudio sirviendo
como guia para el desarrollo adecuado de la investigacion; también permite
identificar que para mayor confiabilidad del estudio se empleara instrumentos que
permitira responder a las dimensiones planteadas por cada variable de estudio para
poder cumplir con los objetivos planteados (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014, p.144).

iii. Justificacion préactica

Ademas, se identifica tener como justificacion practica segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) indica que es cuando se especifica cuales son los
beneficios que tendré la institucion a la que esta dirigida la propuesta ayudando al

mejoramiento de las debilidades encontradas (p.46).

Donde se muestra que tomando como base la informacion recopilada por los
instrumentos planteados permitira elaborar una propuesto para la gestién del
talento humano con el propésito de poder mejorar las deficiencias, brindando
herramientas que serviran como soporte para la interaccion adecuada entre el
equipo de trabajo, desarrollo oportuno de las actividades e incrementar el clima

laboral de la Municipalidad de Reque.

Asi mismo, se logra reconocer tener como importancia de la investigacion
mejorar los niveles del clima laboral de la Municipalidad de Reque debido que es
un factor relevante para que la institucion logre cumplir con metas planteadas,
donde se logra mencionar que si no se atiende a tiempo puede crear inestabilidad
entre cada una de las areas e insatisfaccion; es por ello, que al proponer dicha

propuesta disminuira del problema que se presenta.
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1.6 Hipdtesis

En la presente investigacion se tiene como hipétesis, la siguiente:

H,: Si no se elabora una gestién del talento humano entonces no mejorara el

clima laboral de la Municipalidad de Reque, 2020.

H,: Si se elaboran una gestion del talento humano entonces mejorard el clima

laboral de la Municipalidad de Reque, 2020.

1.7 Objetivos

1.7.1 Objetivo general
Proponer un plan de gestion del talento humano para mejorar el clima laboral
de la Municipalidad de Reque - 2020

1.7.2 Objetivos especificos

a. Analizar la gestion del talento humano de la Municipalidad de Reque.
b. Identificar el nivel de clima laboral de la Municipalidad de Reque.

c. Disefiar el plan de gestion del talento humano para mejorar el clima laboral

de la Municipalidad de Reque.

d. Determinar la validez del plan de gestion del talento humano para mejorar

el clima laboral de la Municipalidad de Reque — 2020.
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ILMATERIALES Y METODOS
2.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo

Por su parte, se logro identificar segun Hernandez, Fernandez & Baptista
(2014) se tener un tipo de investigacion propositiva, porque se analizo la realidad
de la situacion actual del lugar de estudio, como es el caso de la Municipalidad de
Reque donde se toma los resultados encontrados como base para el planteamiento

de una propuesta (p.158).
Nivel

Asi mismo, en la presente investigacion se determiné tener como nivel de
estudio ser descriptiva debido que especificard cuales son los requerimientos y
problemas que se puede presentar con los colaboradores en la Municipalidad de
Reque para tener informacion clave que servirh como base diagnéstica para el
planteamiento de la propuesta de la gestién del talento humano (Bernal, 2010,
p.145).

Disefio de investigacion

Por su parte, segun manifiesta que el disefio de la investigacién se determiné
ser no experimental debido que el investigador realiza el estudio sin intervencion
directa, lo que se busca es identificar cual es el estado real de los sujetos de
estudios siendo estos los colaboradores de la municipalidad para que el estudio
sea mas confiable al momento de obtener informacion, sin generar cambios en las
variables (Lopez & Fachelli, 2015).

R

R: Realidad
T: Teoria
P: Propuesta de un plan del talento humano
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Ademas, dentro de los tipos de disefio identificado se logra sefialar tener en
la investigacion tener por categorizacion transversal es decir porque se aplicara los
instrumentos de recopilacion de la informacion al inicio del estudio en un Unico

momento.

2.2 Poblacion y muestra

Poblacién

Para la determinacion de la poblacion de estudio, en la presente
investigacion se reconoce que la poblacién es el conjunto de personas que permite
delimitar la investigacion propuesta (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014,
p.246). Donde en la presente investigacion se selecciondé ser todos los
colaboradores de la Municipalidad de Reque, siendo un total de 110 colaboradores

gue la conforman.
Muestra

Por ende, la muestra de estudio de la presente investigacion estuvo
compuesta por el total de la poblacion seleccionada donde segun Hurtado (2010)
expresa que esto también es llamado muestra censal que el nimero de la muestra
es el total de la poblacién debido que permite recopilar la percepcion del todos los
110 colaboradores de la Municipalidad de Reque.

Criterios de inclusion

Son todos los colaboradores pertenecientes a la Municipalidad de Reque
debido que son ellos los que poseen los conocimientos para reconocer la realidad
problematica de estudio; asi mismo, aquellos colaboradores que tienen tiempo
laborando dentro de la institucién, y aquellos que se encuentran en el rango de

edad de 25 a 50 afios debido que tiene una percepcion mas centrada.
Criterios de exclusion:

Se excluira a todos los colaboradores que no pertenecer a la Municipalidad
de Reque siendo esta el area de estudio seleccionada por el investigador debido

gue no intervienen en el proceso de evaluacién; asi mismo aquellos servidores que
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son recientemente contratados y aquellos que estén fueran del rango de edad entre
25 a 50 afios.

Muestreo

Por su parte, se identifica que segun Bernal (2010) sefiala que en base a sus
aportes el investigador aplicara un muestreo no probabilistico bajo el criterio
intencional, es decir se seleccionara de acuerdo a las necesidades del investigador,

permitiendo identificar cuéles seran los sujetos de estudio investigacion.

2.3 Variables y operacionalizacion

Variables
Se logra identificar tener como variables de estudio las siguientes:

Variable independiente: Gestion del talento humano

Variable dependiente: Clima laboral
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable independiente

VARIABLES Definicion Definicion DIMENSIONES INDICADORES TECNICA E ESCALA
conceptual operacional INSTRUMENTO
Independiente: La gestion de La gestion del Admision de Reclutamiento del
y talento humano talento humano personas personal o
Gestion del . y Teécnica: NOMINAL
viene a ser un es una Seleccion del
talento _ Encuesta
plan que herramienta que personal
humano _ _ .
permite permite Induccion del Instrumento:
(Chiavenato, estructurar la administrar el personal cuestionario

2015)

cultura
organizacional,
adoptando
medidas de
ambiente
laboral
adecuado
permitiendo el

mejoramiento

adecuado

desarrolla de las
actividades del
equipo de

trabajo.

Aplicacion  de

personas

Compensacién

de personas

Disefio de puestos

Proceso de
adaptacion
Nivel de

reconocimiento

laboral
Percepcion de
politicas de

remuneracion
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del  personal
capacitado,

acorde al
desarrollo de
las actividades
y ala mejora de
procedimientos
internos de

entidad.

Desarrollo de

personas

Mantenimiento
de condiciones

de trabajo

Evaluacion de

personas

Nivel de desarrollo
personal

Nivel de desarrollo
profesional

Nivel de desarrollo
social

Estado de trabajo

en equipo
Estado de
condiciones de

seguridad y salud
Estado de limpieza
e infraestructura
Control de las
actividades

Nivel de
desempefio

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable dependiente

VARIABLES Definicién Definicion DIMENSIONES INDICADORES TECNICA E ESCALA
conceptual operacional INSTRUMENTO
Dependiente: Es el resultadoy Es el entorno Relaciones Capacidad de NOMINAL
Clima laboral consecuencia donde los interpersonales respeto o
, Técnica:
o directa de los colaboradores . o
Mikulic & Aptitud solidaria Encuesta
valores, los desempefian
Cassullo o :
(2013) comportamientos sus actividades Autorrealizacion Capacidad de Instrumento:

que permiten

mantener  una
relacion con los
valores de
satisfaccion

entre cada uno
de

colaboradores

los

con el entorno

en una

organizacién; es

decir, dichos
factores
externos e
internos

permitiran el
adecuado
de

sus funciones.

desarrollo

Estabilidad vy

cambio

participacion

Solucidn

problemas

Identidad

institucional

Nivel

adaptacion

Balances

emociones

de

de

de

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

Técnica
Técnicas bibliograficas

Asi mismo, el investigador emplearda como técnica bibliografica todas las
referencias consideradas a lo largo de la investigacion, debido que evidenciara todos
los autores registrados y empleados que ayuden a fundamental el estudio (Ferreyray
De Longhi, 2014, p.45).

Técnicas de campo

Son aquellas técnicas que permiten interactuar de manera directa con los
sujetos de estudio, sobre todo para la adecuada recoleccion de informacion, y poder
conocer la realidad actual (Hurtado, 2014, p.445).

Donde para mayor detalle:

Encuesta: La presente técnica permitira obtener informacion de manera
oportuna, que permita reconocer la percepcioén que tienen los servidores publicos de
la municipalidad seleccionada, para identificar el comportamiento de las variables de
estudio, encuestando a ellos porque son ellos los que poseen experiencia sobre el
problema de estudio (Hurtado, 2014, p.446).

Instrumentos

El instrumento es aquella herramienta que permite recolectar informacion de
manera coherente, sobre todo para medir el nivel de cada una de las variables de
estudio. Cabe mencionar, porque ayudara a obtener un orden logico por cada una de

las variables:

Cuestionario: es aquella herramienta que permite medir el comportamiento de cada
una de las variables de estudio, sobre todo es la definicion de cada una de las
preguntas que facilitara el diagndstico de la situacion actual (Bernal, 2010, p.145).
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Validez

Para la validez de los instrumentos se realiza mediante el juicio de expertos
debido que son ellos los que indican si el cuestionario cumple los requerimientos
necesarios para que permita obtener informacion oportuna y ayude a responder a los
objetivos de investigacién planteados (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014,
p.243).

Confiabilidad

Asimismo, para determinar cuan confiable son los resultados obtenidos de la
aplicacion de los cuestionarios, es calcular el coeficiente alfa, o también conocido
como alfa de Cronbach; para determinar el grado de confiabilidad es la informacion
obtenida, donde segun Hurtado (2014) sefiala que mayor a 0.8 es el puntaje mas son
confiables los datos para el andlisis de los resultados.

2.5Procedimiento de analisis de los datos

Para la realizacion del procedimiento de recoleccion de informacion el
investigador pretende elaborar un plan de trabajo donde considerara ciertas pautas
gue se toma en cuenta antes de la aplicaciéon de los instrumentos, donde como primer
paso es elaborar una solicitud donde el investigador exponga el propdsito y objetivo
de estudio de la investigacion donde requieren el permiso para poder ejecutar y
solicitar informacion (Hernandez & Barrera, 2018).

Es por ello, una vez que aceptada la carta de permiso para acceder a las
instalaciones, se elabora los instrumentos segun la finalidad del estudio empleando
preguntas medibles debido que la investigacion es cuantitativa, y posteriormente se
busco especialistas sobre el tema donde validaron si el instrumento planteado ayudo
satisfactoriamente al estudio. En base a la identificacion aceptable de la validez y
confianza del instrumento se procedera a la aplicacion del instrumento a los

colaboradores de la Municipalidad de Reque (Canales, Paucar, & Julca, 2020).
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Asi mismo, para el tratamiento de los datos se empleara la utilizacion de
herramientas de apoyo que como es el Excel que permitira ordenar de una manera
mas visual todos los datos recolectados. También, se hace referencia que luego se
exporta los datos a la herramienta de SPSS, pues ayudard a la creacion de tablas y
figuras que permitira explicar como es el comportamiento de cada variable, sobre todo
porque facilitara la identificacion del nivel de confianza de informacion recolectada
(Hurtado, 2014, p.344).
2.6Criterios éticos
Por su parte, el investigador reconoce emplear los siguientes criterios éticos:

Criterio de la confiabilidad es importante en la investigacion, porque todos los
datos recopilados al momento de aplicar los instrumentos serdn medidos se medira su
nivel de confianza y se podra sustentar que la informacion es oportuna para para su
analisis (Hurtado, 2014, p.357).

Criterio de respeto, se empleara al momento de ejecutar las encuestas a los
sujetos intervinientes, la cual se realizara con un trato oportuno debido siendo siempre
de una manera empatica; asimismo, se considerara el respeto por realizar citas de
todos los autores que emplearon a lo largo de la investigacion.

Criterio de veracidad se pretende emplear este criterio al momento de detallar
la situacién actual, se expondrd la informacion obtenida de la aplicacion de los
instrumentos planteados de manera real, sin alterar o cambiar la realidad encontrada

en la Municipalidad de estudio (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.259).

2.7 Criterios de rigor cientifico
Segun Vasconcelos (2021) manifiesta tener los siguientes criterios de rigor

cientifico, como se muestra a continuacion:

Valor de verdad: se empleara este criterio porque todos los datos e informacién
impartida en la investigacion se realizara de manera transparente sin alterar los datos
obtenidos, para mejorar la confianza de la base de datos, teorias y aportes tedricos y
cientificos.

Consistencia: se refiere cuando los instrumentos planteados brindan y tienen una

estructura adecuada que permitan medir los indicadores planteados; asi como, que la
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informacion obtenida tiene un comportamiento adecuado para el andlisis y poder
brindar respuesta a los objetivos planteados, es por ello, se tendra que determinar a
través de un analisis estadistico la consistencia y confianza de los datos recolectados.
Neutralidad: el analizar los datos estadisticamente se realizara mediante el SPSS que
garantiza la objetividad de los resultados, donde se expondra los datos de manera

objetiva sin la intervencion o alteracion de los datos recopilados.
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[ll. RESULTADOS

3.1 Resultados en Tablas y Figuras
a. Analizar la gestién del talento humano de la Municipalidad de Reque

Tabla 3

Nivel de la gestion del talento humano

Escala Frecuencia Porcentaje
Deficiente 25 22.7
Regular 80 72.3
Eficiente 5 5.0
Total 110 100.0

Nota. Obtenido de la encuesta aplicada

Estado de la gestion del talento humano

100,0 72,3
50,0 22,7
] >
0,0
Deficiente Regular Eficiente

Fuente: Elaboracion propia

Figura 3. De los resultados, se puede observar que el 72.3% de los trabajadores
de la Municipalidad de Reque presentaron un nivel regular referente a la variable
de gestion del talento humano, el 22.7% un nivel deficiente y el 5% un nivel
eficiente, resultados que demuestran que el proceso la admisién de personas,
aplicacion de personas, compensacion de personas, desarrollo de personas,
mantenimiento de condiciones de trabajo y evaluacion de personas no se estan
desarrollando de manera Optima, conllevando a que el personal que dispone la

entidad no sea el idéneo para cada puesto laboral.




Tabla 4

Estado de la dimension admision de personas

Escala Frecuencia Porcentaje
Deficiente 27 24.5
Regular 81 73.6
Eficiente 2 1.8
Total 110 100.0
Nota. Obtenido de la encuesta aplicada

Estado de la dimension admision de personas

80,0 73,6
70,0
60,0
50,0
40,0
30'0 24,5
20,0
10,0 1,8
0,0
Deficiente Regular Eficiente

Figura 4. de la encuesta aplicada a los 110 colaboradores de la Municipalidad de

Reque, se pudo establecer que el 73.6% presentd un nivel regular respecto a la

dimension de admisidon de personas, el 24.5% present6 un nivel deficiente, mientras

que un reducido 1.8% presentd un nivel eficiente, resultados que denotan que el

proceso de reclutamiento, selecciéon e induccion del personal, no se esta

desarrollando de forma adecuado, estableciendo asi, que la entidad presenta la

necesidad de que se reformulen y se establezcan pasos mas precisos para la

admision de personas, puesto que desde este punto parte que el resto de procesos

de gestion de talento humano sea el correcto.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 5

Estado de la dimension aplicacion de personas

Escala Frecuencia Porcentaje
Deficiente 28 255
Regular 70 63.6
Eficiente 12 10.9
Total 110 100.0
Fuente: Elaboracion propia

Estado de la dimensién aplicacion de personas

70,0 63.6

60,0

50,0

40,0

30,0 25,5

20,0

10,9
0,0
Deficiente Regular Eficiente

Fuente: Elaboracion propia

Fuente: Elaboracion propia

Figura 5. de la encuesta aplicada a los 110 colaboradores de la Municipalidad de
Reque, se pudo establecer que el 63.3% presentd un nivel regular, el 25.5% un nivel
medio y el 10.9% un nivel alto, en la cual en base a los resultados mostrados se
puede sefnalar que el personal no esta de acuerdo con el disefio de puestos, ni con
las funciones que les son asignadas acorde al cargo laboral que poseen, por otro
lado, el proceso de adaptacion de los colaboradores no es oportuno para que se

pueda realizar la integracién de las nuevas actividades del nuevo personal.
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Tabla 6

Estado de la dimension Compensacion de personas

Escala Frecuencia Porcentaje
Deficiente 34 30.9
Regular 70 63.6
Eficiente 6 5.5
Total 110 100.0

Nota. Obtenido de la encuesta aplicada

Estado de la dimension Compensacion de personas

70,0

60,0

50,0

40,0

30,0

20,0

10,0

0,0

63,6
30,9
5,5
Deficiente Regular Eficiente

Figura 6. de la encuesta aplicada a los 110 colaboradores de la Municipalidad de

Reque, se pudo establecer que el 63.6% present6 un nivel regular, el 30.9% un nivel

eficiente, mientras un 5.5% un nivel deficiente, de los cuales se pudo establecer que

en la municipalidad no se reconoce el desempeio de los trabajadores, ni se logran

identificar politicas de remuneracion que puedan establecer un programa de

compensacion al trabajo realizado por el personal de la entidad.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 7

Estado de la dimension Desarrollo de personas

Escala Frecuencia Porcentaje
Deficiente 22 20.0
Regular 64 58.2
Eficiente 24 21.8
Total 110 100.0
Nota. Obtenido de la encuesta aplicada

Estado de la dimension Desarrollo de personas

70,0

60,0 58,2
50,0
40,0

300 20,0 21,8
20,0

10,0

0,0

Deficiente Regular Eficiente

Fuente: Elaboracion propia

mejorar las capacidades especificas de los trabajadores.

Figura 7 . Por medio de la figura se puede mencionar que la dimensién de
desarrollo de personas cuenta con un nivel regular con un 58%, seguido de un nivel
eficiente de un 21% y, por ultimo, el nivel deficiente es de un 20%; por lo tanto, se
determina que la organizacion no cuenta con una adecuada gestion del talento
humano debido a que un contundente segmento de los encuestados sefalan su

inconformidad, ante ello, se deben implementar acciones y tareas que permitan
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Tabla 8

Estado de la dimensidon mantenimiento de condiciones de trabajo

Escala Frecuencia Porcentaje
Deficiente 34 30.9
Regular 70 63.6
Eficiente 6 5.5
Total 110 100.0

Nota. Obtenido de la encuesta aplicada

Estado de la dimension mantenimiento de condiciones de trabajo

70,0 63,6

60,0

50,0

40,0 30,9

30,0

20,0

10,0
0,0

5,5
|

Deficiente Regular Eficiente

involucrar politicas que mejoren las condiciones de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia

Figura 8. Por medio de la figura se puede dar a conocer que la dimensiéon de
mantenimiento de condiciones de trabajo cuenta con un nivel regular con un 63.6%,
seguido de un nivel deficiente de un considerable 30.9% vy, por ultimo, el nivel
eficiente es del 5.5%; asi pues, se determina que la organizacibn no emplea
estrategias para mantener las condiciones de trabajo acorde a los estandares

laborales, por ello, dentro de la planificacion de la gestion del talento humano deben
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Tabla 9

Estado de la dimension evaluacion de personas

Escala Frecuencia Porcentaje
Deficiente 43 39.1
Regular 42 38.2
Eficiente 25 22.7
Total 110 100.0

Nota. Obtenido de la encuesta aplicada

Estado de la dimension evaluacion de personas

50,0
40,0 39,1 38,2
30,0 22,7
20,0

10,0

0,0
Deficiente Regular Eficiente

Figura 9. Segun la figura presentada se puede dar a conocer que la dimension de
evaluacion de personas cuenta con un nivel deficiente con un 39.1%, seguido de
un nivel deficiente en un considerable 38.2% vy, por ultimo, el nivel eficiente es del
22.7%; por lo tanto, se deduce que la organizacion no evalta el nivel de
productividad que tienen los colaboradores y esto conlleva a que no se lleve un
control de las actividades y tareas que desarrollan diariamente; ante ello, se debe
implementar un control por medio de evaluaciones periddicas con la finalidad de

encontrar falencias o inquietudes de los colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia
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b. Identificar el nivel de clima laboral de la Municipalidad de Reque.

Tabla 10

Nivel del clima laboral

Escala Frecuencia Porcentaje
Malo 11 10
Regular 69 63
Bueno 30 27
Total 110 100

Nota. Obtenido de la encuesta aplicada

Nivel del clima laboral

70% 63%

60%

50%

40%

so0s 27%

20%
10%

v I
0%

Malo Regular Bueno

el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Fuente: Elaboracion propia

Figura 10. Se logra observar que el clima laboral en la Municipalidad de Reque
es regular siendo representada por un 63%, seguido de un 27% indicando tener
un nivel bueno y un 10% malo; esto se interpreta que la institucion no emplea
métodos 0 estrategias que permita mejorar el adecuado desarrollo de las

actividades, presentando una ausencia de trabajo en equipo y participacién para
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Tabla 11

Nivel de la dimension de las relaciones interpersonales

Escala Frecuencia Porcentaje
Malo 7 6.4
Regular 82 74.5
Bueno 21 19.1
Total 110 100.0

Nota. Obtenido de la encuesta aplicada

Nivel de la dimension de las relaciones interpersonales

80,0 74,5
70,0
60,0
50,0
40,0

30,0
19,1
20,0

10,0 6,4
I
0,0

Malo Regular Bueno

Figura 11. Se logra percibir que en la presente dimensién presenta un nivel regular
representado por un 74.5%, asimismo, se identifica tener un nivel bueno
representado por un 19.1% y un estado malo por 6.4%; esto se debe porque existen
debilidades en la capacidad de respeto entre los colaboradores, también por la
ausencia de una actitud solidaria entre los mismos compafieros al momento de

realizar alguna actividad.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 12

Estado de la dimension autorrealizacion

Escala Frecuencia Porcentaje
Malo 4 3.6
Regular 77 70.0
Bueno 29 26.4
Total 110 100.0

Nota. Obtenido de la encuesta aplicada
Estado de la dimension autorrealizacion
80,0 70,0
70,0
60,0
50,0
40,0
300 26,4
20,0 70
10,0 !
0,0 |
Malo Regular Bueno

una débil identidad institucional.

Fuente: Elaboracion propia

Figura 12. Evaluando la figura se analizar tener un estado regular siendo
representado por un 70%, 26.4% se percibe tener un nivel bueno y 7% un nivel
malo; esto se interpreta que existen algunos problemas en la capacidad de
participacion, asi como en la baja capacidad de la solucion de problemas por parte

de los colaboradores de la municipalidad de Reque; y se identificoO que se tiene
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Tabla 13

Estado de la dimension estabilidad y cambio

Escala Frecuencia Porcentaje
Malo 33 30.0
Regular 68 61.8
Bueno 9 8.2
Total 110 100.0
Nota. Obtenido de la encuesta aplicada

Estado de la estabilidad y cambio

700 61,8
60,0
50,0
40,0
30,0
30,0
20,0
8,2
10,0
00 ]
Malo Regular Bueno

Figura 13. Asimismo, se reconoce que en la figura 14 se identifica tener un nivel

regular representado por un 61.8%, un nivel malo por 30% y un 8.2% tener un nivel

bueno; esto se interpreta que tiene problemas en el manejo adecuado del estado

actual de la municipales, sobre todo se percibe debilidad en la baja adaptacion de

sus funciones, asi como la ausencia de la integracion entre los mismo

colaboradores y en el control del comportamiento de los colaboradores que impide

un equilibrio en el desarrollo de las actividades.

Fuente: Elaboracion propia




3.2 Discusion de resultados
Para responder a los objetivos planteados se considera los resultados obtenidos de la
aplicacion de los instrumentos en la Municipalidad de Reque y teniendo en

consideracion la fundamentacion tedrica de las variables de estudio.
Donde, al analizar el presente objetivo general:

Proponer un plan de gestion del talento humano para mejorar el clima

laboral de la Municipalidad de Reque - 2020

Se logra sefialar que la elaboracién del plan de gestién del talento humano fue
realizado bajo la metodologia de Administraciéon de Recursos Humanos siendo una
herramienta que facilita el buen desempefio, adecuado desarrollo de las funciones,
mejoramiento de la motivacion y trabajo en equipo que facilitar el desarrollo oportuno
del clima laboral, estando de acuerdo debido que al plantear acciones que permita
mejorar la calidad laboral, satisfaccién de los trabajadores de la Municipalidad estos

trabajaran en conjunto y se sentiran identificados en la institucién.
a. Andlisis la gestién del talento humano de la Municipalidad de Reque.

Realizando el andlisis de la gestion del talento humano se logra percibir tener un nivel
regular 72% debido que la municipalidad de Reque tiene dificultades en poder adquirir
personal adecuado, en el disefio oportuno de los puestos, asi como la débil estrategia
de compensacion de los colaboradores y desarrollo del talento humano.

Donde, se identifica que el estado de la admisién de las personas es regular siendo
representado por un 73.6%, debido que al momento de disefiar los puestos aun existen

deficiencias.

Es por ello, que evaluando a las diversas investigaciones previas se acepta la posicion
de Del Pino (2017) al mencionar tener un nivel regular en la gestion del talento humano
debido a la inadecuada aplicacion del personal por no seleccionar de manera oportuna
a sus colaboradores; debido que se obtuvo similar resultado en la aplicacion de los

instrumentos; donde se reconocié en la tabla 5 obtener con un 63.3% sobre la
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dimensién admision de personal interpretando que la municipalidad no aplica acciones

de induccion para la adecuada adaptacion del personal nuevo.

Por otro lado, se coincide con la posicion de Chanchan (2019) al indicar tener un nivel
regular al momento de recompensar la institucion a sus colaboradores, debido que se
tiene una similar realidad situacional; donde se percibe que en los resultados obtenidos
teniendo con un 63.6% presentd un nivel regular debido que no se reconoce el
desemperio de los trabajadores, ni se logran identificar politicas de remuneracion que
puedan establecer un programa de compensacion al trabajo realizado por el personal

de la entidad.
b. Identificacion el nivel de clima laboral de la Municipalidad de Reque.

Realizando la identificacion del nivel del clima laboral en la Municipalidad de Reque se
obtuvo un 63% teniendo un nivel regular, seguido de un 27% indicando tener un nivel
bueno y un 10% malo; esto se interpreta que la institucibn no emplea métodos o
estrategias que permita mejorar el adecuado desarrollo de las actividades,
presentando una ausencia de trabajo en equipo y participacion para el cumplimiento
de los objetivos institucionales.

Analizando a las diversas posiciones de los autores en los trabajos previos se
concuerda con Flores, Toledo & Ospina (2019) al mencionar que al no tener un
adecuado clima laboral en una organizacion generard impactos negativos sobre la
motivacion del talento humano; indicando que en los resultados obtenido en la
investigacion realizada también se presenta deficiencias en el clima laboral debido que

se sienten inconformes con las oportunidades de crecimiento en la presente institucion.

Otros de los autores con los que se concuerdan es Quifiones (2019) al sefialar que al
mejorar los ambientes de trabajo debe incorporarse acciones de incrementar mayor la
comodidad del espacio de trabajo, busqueda del trabajo en equipo de tal forma que
los colaboradores potencialicen su desempefio al contar con un buen clima laboral,

indicando que es uno de los criterios considerados en la investigacion.
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c. Disefiar el plan de gestion del talento humano para mejorar el clima laboral de

la Municipalidad de Reque.

En el presente disefio del plan de gestion del talento humano en la Municipalidad de
Reque, se realizara la utilizacion de la metodologia ARH también conocido como la
Administracion de Recursos Humanos de Chiavenato (2014) teniendo como finalidad
de poder ayudar alcanzar los objetivos institucionales de la organizacidon manteniendo
la continuidad de cada una de las actividades basada en el uso adecuado del recurso
humano; es por ello, estd comprendida por seis procesos claves que permite reforzar
las debilidades del personal a través de las buenas practicas mejorando el adecuado

ambiente o clima laboral.

Asimismo, evaluando diversas investigaciones previas se puede indicar aceptar la
posicion Del Pino (2017) al indicar que una de las alternativas de solucién es la
elaboracion de un plan de gestion del talento humano empleando el proceso dado por
Chiavenato (2014) indicando que permitird la adecuada del recurso humano
permitiendo su satisfaccion, cumplimiento de objetivos y con ellos la facilitacion de la

crear un adecuado clima laboral.

Otros de los autores con los que se coordina es con Chanchan (2019) debido que
propone como aporte practico al presentar el modelo de gestion del talento humano
segun Chiavenato, indicando que ayuda a la adecuada seleccién del personal idéneo,

insercion laboral y a mejorar la evaluacion del personal de la institucion de analisis.

d. Determinando la validez del plan de gestién del talento humano para
mejorar el clima laboral de la Municipalidad de Reque — 2020.

Realizando la validacion de la propuesta del plan de gestién en la Municipalidad
de Reque, se elabor6é una tabla resumen donde se consideraron los criterios que
lograron identificar la aceptacion de la propuesta planteada; teniendo los siguientes

resultados:
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Tabla 14. Validacion de la propuesta

CRITERIOS EXPERTO 1 EXPERTO 2 EXPERTO 3
Redaccion 5 5 5
Estructura de Ia 5 4 5
propuesta

Fundamentacion 5 5 5
tedrica

Bibliografia 4 5 4
Fundamentacion y 5 5 4

viabilidad de la

propuesta

TOTAL 5.00 4.67 4.67

PROMEDIO 4.89=5

Fuente: Elaboracién propia
Donde se consideré la siguiente escala de calificacion:

1.Inadecuado (1)

2. Poco adecuado (PA)

3. Adecuado

4. Bastante adecuado (BA)
5. Muy adecuado (MA)

Es por ello, se obtuvo que, en evaluacion realizada en la propuesta, bajo la escala de
valoracion; se determiné que el plan de gestion del talento humano en la Municipalidad

de Reque es muy adecuado para facilitar el mejoramiento del clima laboral.
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3.3 Aporte practico
PROPUESTA DE MEJORA

I. INTRODUCCION

La presente propuesta de gestion de talento humano debido a la presencia del nivel
medio que se viene observando en los resultados obtenidos; en la Municipalidad
de Reque afirmando tener dificultades en poder adquirir personal adecuado, en el
disefio oportuno de los puestos, asi como la débil estrategia de compensacion de

los colaboradores y desarrollo del talento humano.

Asimismo, en el indicando el regular nivel del clima laboral representado por un
63% en la presente municipalidad de evaluacion; esto conlleva a la determinacion
de la utilizacion de la metodologia ARH también conocido como la Administracion
de Recursos Humanos de Chiavenato (2014) teniendo como finalidad de poder
ayudar alcanzar los objetivos institucionales de la organizacion manteniendo la
continuidad de cada una de las actividades basada en el uso adecuado del recurso
humano; es por ello, esta comprendida por seis procesos claves que permite
reforzar las debilidades del personal a través de las buenas practicas mejorando el

adecuado ambiente o clima laboral.

La metodologia ARH también conocido como la Administraciéon de Recursos
Humanos de Chiavenato (2014) facilita que todos los colaboradores de una
institucion mejoren su condicion laboral, al tener acciones que promueva la

motivacion, autorrealizacion y satisfaccion.
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[I. DATOS GENERALES DE LA EMPRESA

2.1 Rubro

La Municipalidad de Reque es una entidad publica, siendo la maxima entidad
que representa al distrito de Reque ubicado en calle Elias Aguirre N°229; cuyo
objetivo es resguardar la seguridad y satisfaccion de sus pobladores

pertenecientes al presente distrito.

Figura 14. Municipalidad de Reque

5o NUNICIPALIDAS DISTRITAL
- O QUL

Nota: Obtenido de la pagina oficial de la Municipalidad de Reque

2.2 Razdn social

Municipalidad Distrital de Reque

2.3 RUC
20180571311
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2.4 Giro de negocio

La Municipalidad distrital de Reque, tiene como giro la realizacion de
actividades de administracion publica debido que es la entidad que debe regular
todos los recursos que otorga el estado en beneficio del pueblo, con la finalidad
que sean atendidas sus principales necesidades como salud, alimentacion,
educacion, seguridad, transporte, entre otras actividades complementarias.

Donde entre los principales servicios que ofrece la Municipalidad Distrital de

Reque son las siguiente:

i Rendicién de cuentas
il. Denuncias publicas
iii. Seguridad ciudadana

iv. Obras publicas
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ANALISIS DEL CONTEXTO

3.1 Reseria histoérica

Figura 15. Municipalidad de Reque

Municipalidad
Distrital de
Reque

Para conocer la creacion del distrito de Reque remonta de las épocas pre incaicas
donde se puede sefalar que para ser mas especifico en durante el periodo
formativo de la u horizonte temprano, donde existieron diversas construcciones con
mayor frecuencia en el cerro de reque debido a la influencia de los pueblos de
Moche; estas construcciones dieron la presencia a las huacas conocidas como 7

techos presenciando el territorio de Reque.

Donde, en la llegada de los espafioles dejan atrds el concepto incaico por la
conformacion de los cacicazgos, convirtiéndose en el reino de Collique; es asi que
se conformé en el nombre de Reque, siendo una palabra derivada Mochica “Recka”

gue tiene por significancia espuma de chicha debido a sus origenes preincaicos.

El nombre es representativo a sus costumbres, donde todo turista que visita la zona
es recibido por su comida caracteristica y por la rica chicha en sus diversas

presentaciones.

Sin embargo, al momento de analizar la civilizacion de la determinacion distrito se
puede decir que el distrito de Reque tuvo como historia en los tiempos remotos de
la época de la independencia, pero sin una fecha especifica; donde se reconoce
tener como capital a la Villa de San Martin. Donde pese a la gran dinastia en su
historia de Reque se afirma que debido a la insistencia en 1835 bajo el decreto del

general Francisco Salaverry fue reconocido una provincia mas de Chiclayo.
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3.2 Organigrama

ESTRUCTURA ORGANICA
REGIDORE:
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Figura 16. Municipalidad Distrital de Reque
Fuente: Obtenido de la pagina oficial de la Municipalidad de Reque

3.3 Misién
Somos una institucion publica que promueve el desarrollo sostenible e integral
de muestro distrito, orientado a la gestion institucional con la finalidad del
bienestar de los ciudadanos a través de la participacion concertada y

estratégica, en la eficiente y eficaz representacién del estado.

3.4 Vision
Para la el 2021 ser uno de los gobiernos locales lider, moderno, participativo y
eficiente; comprendido con el desarrollo integral y sostenible de nuestro distrito,

brindando servicio de calidad.

3.5 Realidad problemaética
La presente investigacion sera dirigida a la Municipalidad Distrital de Reque,
con el objetivo de mejorar el clima laboral a través del manejo adecuado de la
gestion adecuada del talento humano; al observarse tener un nivel medio en la
actualidad al momento de aplicar los instrumentos seleccionados, donde se
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puedo notar que el personal que actualmente esta desempefiando no cuenta
con el total de las competencias necesarias, debido que al momento de
seleccionar y de la admision del personal no se realiza de manera oportuna

generando que el personal no se desarrolle de manera adecuada.

Asimismo, se puede encontrar el bajo nivel de motivacion en los servidores
publico influenciado a diversos factores entre ellos por la débil presencia de
remuneracion al esfuerzo realizado; asi como la ausencia de acciones o
medidas que permita un desarrollo del talento humano que permita una mayor
satisfaccion laboral; generando frustraciones, enojos, caer en la rutina, pérdida
del interés y sobre todo en la disconformidad de las actividades asignadas

evitando lograr en el cumplimiento de los objetivos.

DENOMINACION
Propuesta de la Gestién del talento humano para la mejora del clima laboral de la
Municipalidad de Reque.

JUSTIFICACION

La presente investigacion tiene por justificacion mejorar el clima laboral de la
Municipalidad Distrital de Reque, donde la finalidad es hace uso de la metodologia
ARH también conocida como la Administracion de Recursos Humanos de
Chiavenato (2014) facilita que todos los colaboradores de una institucion mejoren
su condicion laboral, al tener acciones que promueva la motivacion,

autorrealizacién y satisfaccion.

Por otro lado, la presente investigacion no solo permite en mejorar las condiciones
de trabajo y en mejorar en el clima laboral en los servidores publicos; sino que
contribuird en mejorar el desempefio de la institucion debido que al sentirse
motivados y tener un mayor crecimiento profesional y personal promueve el
compromiso en cada uno de ellos. Es por ello, que cada uno de los servidores
desarrollaran sus funciones de manera adecuada y ayudaran en el cumplimiento

de las metas asignadas.

Donde, gracias a los 6 procesos que conforman la metodologia de ARH estaria

contribuyendo a obtener un mejor clima laboral, debido que los servidores publicos
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gue son considerados servidores publicos contendran las competencias necesarias
para su desarrollo adecuada de sus funciones, estando alineada a uno de los
objetivos de la Ley N° 30057 Ley del Servicio Civil también considerada la LEY
SERVIR.

OBJETIVOS

6.1 Objetivo general
Elaborar un plan gestion del talento humano para mejorar el clima laboral de la

Municipalidad de Reque.

6.2 Objetivos especificos

Realizar una admision del personal

Planificar la aplicacién de personas

Plantear acciones de compensacion de personas

Implantacion de capacitaciones de desarrollo de personas

Proponer mejoras para el mantenimiento de las condiciones de trabajo

Realizar una evaluacion del personal

ALCANCE DE LA PROPUESTA

La propuesta esta basada a través de la metodologia ARH también conocida como
la Administracion de Recursos Humanos de Chiavenato (2014), la cual sera
propuesta la para la Municipalidad Distrital de Reque que esta ubicada en la calle
Elias Aguirre N°229.

Como referencia se encuentra la siguiente propuesta, compuesta por las siguientes
estrategias, teniendo en consideracion al margen de la Ley de municipalidades ley
27972
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VI. CONTENIDO DE LA PROPUESTA

Tabla 15. Contenido de la propuesta

Estrategias Objetivos Actividades Recursos Fecha | Hora Lugar Presupuesto
El. Elaborar | Realizar una| 1. ldentificar el | Hoja bond Enero | 8:00 Municipalidad | s/100
una ficha para | admision de organigrama . del am a | Distrital de

Lapiceros
el MOF(manual | personal institucional 2021 2:00 Reque
de operacién y 2 Definir los | EQuipo de pm
funciones) de cémputo
puestos
un puesto .
3. Determinar las
laboral .
politicas de
seleccién y
contrato del
personal

E2.Induccién | Planificar la| 1. Disefio de los | Hoja bond Enero | 8:00 Municipalidad | s/150

sobre los | aplicacion de puestos . del am a | Distrital  de
Lapiceros .

aspectos personas 2. Realizaciéon de 2021 2:00 Reque

generales vy materiales  de | EAUiPO de pm

desarrollo de apoyo computo

sus funciones Proyector




Proponer un
plan de
induccién

Plantear un plan

de adaptacion

Compartir

E3.Plantear Fomentar la Definir  medios | Hoja bond Febrero | 8:00 Municipalidad | s/300
politicas  de | motivacion del de . del am Distrital ~ de
Lapiceros .
compensacion | personal de la compensacion 2021 2:00 Reque
de personas | municipalidad Evaluar nivel de | EUiPo de pm
. cOmputo
reconocimiento
laboral Proyector
Determinar
o Elementos de
politicas de
. reconocimiento
remuneracion.
E4. Incrementar el Proponer taller | Equipo de | Febrero | 8:00 Municipalidad | s/250
Implantacion | desarrollo del de conocimiento | cbmputo. del am Distrital  de
de secciones | personal de la institucional 2021 2:00 Reque
Proyector. pm

de
capacitacion

para el

municipalidad.

Realizar talleres
de acuerdo al

area de trabajo
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desarrollo del . Proponer Materiales
personal talleres para | (Separatas,
mejorar las | videos, otros).
competencias _
blandas Compartir
. Elaborar
instrumento de
medicion del
aprendizaje
Reforzar
aprendizaje con
nivel bajo
ES5. Proponer | Fomentar . Elaborar un plan | Equipo de | Marzo | 8:00 Municipalidad | s/ 1200
politicas y | mejoras para de convivencia | computo. del am Distrital  de
actividades de | el laboral 2021 2:00 Reque
Proyector.
convivencia mantenimiento . Plantear pm
laboral de las actividades de | Materiales
condiciones de trabajo en | (Separatas,
trabajo. equipo videos, otros).
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Proponer
acciones sobre

la seguridad vy

limpieza para

mejorar las

condiciones

laborales.
E6. Plantear | Realizar una Identificar Equipo de | Marzo | 8:00 Municipalidad | s/ 150
herramienta evaluacion del herramienta de | computo. del am Distrital  de
de evaluacion | personal apoyo 2021 2:00 Reque

Proyector.

Proponer pm

indicadores  de | Materiales

evaluacion (Separatas,

Realizar videos, otros).

reportes

mensuales

Fuente: Elaboracion propia
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Asi mismo, para detallar un poco mas sobre el desarrollo de la metodologia ARH
también conocido como la Administracion de Recursos Humanos de Chiavenato

(2014), como se muestra a continuacion:
FASE I. Admisién de personal
El. Elaborar una ficha andlisis como base para el MOF de un puesto laboral

Para la identificacion del organigrama se debe consultar al TUPAC de la
Municipalidad Distrital de Reque, teniendo en consideracion el siguiente
organigrama consignado en la Ley de municipalidades ley 27972, como se muestra

a continuacion:

ESTRUCTURA ORGANICA

—1 COMSIONES DE
REGIDORE:
CONSEJO COORD
| CONCEJO MUNICIPAL I| m
JUNTA DELEGAD

COMTE msmrﬂ
__DEFENSA CIV

COMITE ADM
|| PROGVASO LECHE

" GRGANO CONTROL 1
1. MSTTUCIONAL _ 2

|| COMTE. DISTRITAL
SEGURID. CIUD

L]  comsion
AMBIENTAL MUNCP,
= -
Unidad de
SECRETARIA GENERAL ASESORIA LEGAL

| Unidad de
PLANIAICAC.y PPTO
Unid ADMN FINANCIERA Unid ADMNISTRACION
REC. HUM y SERV INT TRIBUTARIA MUNICIP.
[
DIVISION DE DESARROLLO DIVISION PROM. Y DESARR. DIVISION DE SERVICIOS
URBANO y RURAL ECONOMICO SOCIAL PUBLICOS LOCALES
(PROMOVER)

! [ | 1 Und]acoe Unnh!dde .
Unidad de Unidad PROMOC. Uridad de Unidad PROM.y PRESTACION PROTECCIONY
OBRAS & DESARR. S0C.y | | PROGRAMAS de | | DESARROLLO sk

INFRAESTRUCT PARTICIPACION | | ASISTENCWy | | Economco SERVIGIOS SEGURIDAD
CIUDADANA | | APOYO SOCIAL LOCAL

1
Unidad
FORMULADORA
de ESTUDIOS y
PROYECTOS

Unidad de
PLANEAMTO y
DESARROLLO

URBANO y RURAL

Unidad de
REGISTRO CIVIL

PUBLICOS LOC. CIUDADANA

LOCAL

Figura 17. Organigrama de la Municipalidad Distrital de Reque
Fuente: Obtenido de la pagina oficial de la Municipalidad de Reque

Otras de las acciones propuestas es la definicion de los puestos adecuado de cada
uno de los colaboradores, donde se elaborard una ficha andlisis que apoyara al
MOF (Manual de operaciones y funciones) en la que se mencionara cuales son las
competencias cardinales y especificas que debe contener, asi como los

requerimientos solicitados, esto se vera reflejado a traves de la siguiente hoja perfil.
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FICHA: PERFIL DEL PUESTO

Entidad:

Puesto:

Nombre y apellido:

Area:

Departamento:

Aprobaciones

Fecha

Titular del cargo:

Puesto superior:

Analista del RR.HH

Sintesis del puesto:

Responsabilidades del puesto:

Grado del puesto:

REQUERIMIENTOS DEL PUESTO:

Grado de formacion:

Formaciones complementarias:
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COMPETENCIAS REQUERIDAS: NIVEL DE REQUERIMIENTO

Competencias | Orientacion al cliente Alto
cardinales : :
Orientacion a los Alto
resultados
Calidad del trabajo Alto
Nivel de ética Alto
Competencias | Nivel de liderazgo Alto
especificas : N
Capacidad de planificacion Alto
Capacidad de Alto
comunicacion
Capacidad de Medio
adaptabilidad
Capacidad de autonomia Alto

Fuente: Adaptado de Chiavenato (2014)
FASE Il. Aplicacién de personas

E2.Induccién sobre los aspectos generales y desarrollo de sus funciones

Otros de los aspectos principales es la induccién sobre los diversos aspectos
generales como la visidén, mision y valores institucionales siendo importante para
qgue el nuevo servidor publico que integrara la Municipalidad Distrital de Reque
pueda insertarse y adaptarse de manera adecuada, permitiendo fomentar la

institucionalizacion e identificacion con la misma.

Para que el nuevo personal se inserte de manera adecuada, se disefo talleres

donde se debe considerar los siguientes aspectos:
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TALLER 1

1. Nombre del taller: Conociendo la visidn, mision, organigrama y objetivos
institucionales.

Fecha: dia/ mes/ afio

Horario: __a_

Beneficiarios: Municipalidad Distrital de Reque.

o bk~ 0N

Procedimiento ilustrado:

En el primer taller, se realizara un repaso de los aspectos generales sobre la
institucién y sus principales aspectos, entre ellos la determinacion de la mision,
vision, y valores cudal es su organigrama de la municipalidad, asi como cuales son

las principales funciones que tiene cada area.

Paso 1

Conocer las
generalidades

de la institucion

Paso 2

Reconocer el
organigrama

institucional

\
-

Figura 18. Esquema del taller 1

Paso 3

Reconocer la
mision, vision y
valores

institucionales

Paso 4

/
-V

Identificar las
funciones del

area

Fuente: Elaboracion propia
Paso 1. Conocer las generalidades de la institucion

Cabe mencionar, que los colaboradores deben conocer los aspectos generales de

la organizacién, entre ellos las principales autoridades, proposito de la
organizacién, principios y valores, con la finalidad que se comparta los mismos

ideales y se sientan parte de la institucion.
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Paso 2. Reconocer el organigrama institucional

El presente paso, serd desarrollado a través de charlas informativas desde la
induccion del colaborador que recién se integré a la organizacion hasta los que ya
cuentan tiempo en la Municipalidad en caso existan cambios, con la finalidad de

reconocer las jerarquias entre las areas y el rol que desempenan.
Paso 3. Reconocer la mision, vision y valores institucionales

Este paso, se le atribuye a que todo colaborador debe conocer cuél es la misién y
vision de la Municipalidad siendo una de las principales actividades que debe ser
parte un nuevo colaborador para la adecuada insercion al puesto laboral; asimismo,
es de gran importancia que se reconozcan los valores como el respeto, trabajo en

equipo y solidaridad.
Paso 4. Identificar las funciones del area

Este presente paso, consiste en que los colaboradores conozcan cuales son las
funciones que cada uno de los servidores deban desarrollar para ello debe tener en
coordinacion del MOF(Manual de organizacion y funciones) y ROF(Reglamento de
organizaciones y funciones) de la Municipalidad de Reque teniendo consideracion
la ordenanza municipal N°11-2021-MDR.

FASE Ill. Compensacién de personas
E3.Plantear politicas de compensacion de personas

Se hace mencién que uno de los principales fuentes de motivacion para todo el
personal laboral, donde se puede indicar que en la presente Municipalidad Distrital
de Reque se debe aplicar diferente manifestaciones de recompensa por el
rendimiento obtenido en un determinado periodo de tiempo.

Donde, cabe sefialar que se debe emplear dos tipos de compensaciones una es de
manera intrinseca e intrinseca; cabe sefalar que para obtener a este tipo de

compesaciones deberan cumplir con ciertas politicas emitidos por la Municipalidad.
Entre las compensaciones extrinsecos, son las siguientes:

1. Incremento salarial de acuerdo al aumento del mercado
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2. Entrega de bono al equipo de trabajo que cumple con las metas instituciones
programadas.

3. Entrega de reconocimientos como diploma o premios sorpresas por buen
desempeiio

4. Entrega de canastas o suvernise por dias festivos
Entre las compensaciones intrinseco, son las siguientes:

1. Reconocimiento verbal por felicitaciones del buen rendimiento
2. Dias de descanso por dias despues de cumplir las metas asignadas
3. Reuniones integradoras que permita fomental un adecuado clima laboral.

4. Capacitaciones para mejorar el desempefio
FASE IV. Desarrollo de personas
E4. Implantacién de secciones de capacitacion para el desarrollo del personal

En la presente fase permita mejorar el desarrollo de competencias que
permite reforzar las debilidades que origina tener un nivel bajo de desempefio
laboral, mostrando el siguiente esquema que se pretende desarrollar cada una de

estas:
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Aprendizaje

Seguimiento

Retroalimentacion

Talleres Talleres Simulacién de
informativos practicos casos
Realizar
Taller 1: Conociendo . L
dindmicas Simulacién de

mis funciones
Taller2: Conozco mis
metas institucionales
y del area
Taller 3: Cémo ser un
liderazgo
Tallerd: Aprendo a
tomar decisiones

reflexivas para la
comunicacion

Realizar talleres
de trabajo en

equipo

intercambio de
roles.
Simulacién de
conflictos
Simulacién de
toma de
decisiones

Figura 19. Esquema del disefio

Fuente: Elaboracion propia

En el presente esquema sintesis permitira mejorar el desarrollo adecuado para que

el crecimiento personal y profesional del servidor publico de la Municipalidad de

Reque.

Una de las estrategias planteadas para mejorar las competencias y

desarrollo de los colaboradores de la Municipalidad de Reque es la realizacion de

talleres entre ellos los siguientes:
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Taller 1: Conociendo mis funciones

Coordinar

@ tiempos

\/—-

Explico tema
Elaborar

propuesto

material de

Reconocer las Identificar el puesto
tareas, desarrollado en el

@ responsabilidades y @ organigrama

combetencias .

Figura 20. Esquema del taller

Fuente: Elaboracién propia

En el presente taller se pretende orientar al colaborador sobre cuales son las
funciones que debe desempefar en el puesto a cargo, asimismo, se tiene como
propésito ensefiar cuales son las responsabilidades establecidas en el MOF y

reconocer cuales son las competencias requeridas por cada puesto.
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FASE V. Mantenimiento de condiciones de trabajo

E5. Proponer politicas y actividades de convivencia laboral

En la presente fase permitira proponer politicas y actividades de convivencia que

ayudara a la mejora del clima laboral de la Municipalidad Distrital de Reque,

sirviendo para que facilite el trabajo en equipo y que evite la generacion de

conflictos internos que interponga en la continuidad de la comunicacion.

Informar las politicas

de convivencia

Identificacion de meta

institucional

Realizar actividades de

integracion

Proponer actividades de

trabajo en equipo

Se logra sefalar que el presente esquema expone de las principales actividades

gue se realizaran en la fase; es por ello, se logra reconocer que en el desarrollo de

las actividades debe emplear el uso de la herramienta de lluvia de ideas,

actividades integradoras, la comunicacion, entre otras.

i.  Informar las politicas de convivencia

Es de suma importancia informar a los colaboradores sobre las politicas de

convivencia debido que permitira conocer cuales son las nhormas que deben
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seguir para que tenga un ambiente de trabajo favorable. Por tanto, las
politicas de convivencia que son necesarias en la Municipalidad son:

I.1. Respeto entre el trabajo en equipo. Se habla de respeto tanto en el trato
que se deben tener entre compafieros; asimismo, sobre los aportes y
pensamientos que adoptan sobre algun tema o realizacion de alguna
actividad.

i.2. Compafierismo u ayudar al préjimo. Este item es uno de los principales
debido que permitird que los colaboradores se sientan apoyados; es decir,
brinddndose orientaciones en caso se desconozca sobre una tarea o
actividad complicada, para buscar el cumplimiento en conjunto.

1.3. Puntualidad. Llegar a la hora pactada de acuerdo a los horarios laborales
es importante, debido que si no se controla el cumplimiento de esta generara

retrasos en el cumplimiento de actividades asignadas.

Identificacion de meta institucional

Este item es de gran relevancia en la presente investigacién debido los
colaboradores reconoceran cuéles son las metas y tiempos que se deben
cumplir, permitiendo que se identifiguen con los propositos que tiene la
presente organizacion. Cabe mencionar, que entre las principales
actividades es la realizacion de charlas informativas que permita a los
servidores conocer mas sobre las actividades planteadas para que se

puedan realizar las respectivas coordinaciones.

Realizar actividades de integracion

Este item consiste en la ejecucién de actividades integradoras como es el
caso de reuniones quincenales que permita realizar dinamicas con el
propésito de generar vinculos, y que se conozco; sefialando que esto
ayudara a que los colaboradores se sientan motivados e identificados con la
presente instituciones, esto se debe porque percibirdn un interés por parte
de los responsables u alta autoridad.

Proponer actividades de trabajo en equipo.

Cabe seiialar, que si en una organizacion no existe un trabajo en equipo

generara un impacto negativo en la Municipalidad debido que se evidenciara
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diversas descoordinaciones al momento de la realizacion de las actividades
asignadas, por ello, la realizacion de talleres permitira que los colaboradores
fortalezcan las capacidades y habilidad que ayudar a prevalecer el trabajo

en equipo, promueva la comunicacién y coordinacion constante.
FASE VI. Evaluacién de personas
E6. Plantear herramienta de evaluacién

En esta etapa se plantea indicadores de evaluacién como es el caso de la
creacion de rangos requeridos al momento de determinar el estado de las

competencias, en base a ello se presenta el siguiente esquema:

- =~
.- ~.
.- ~.

- Evaluacién de Evaluacion de N

i competencias competencias

especificas

. cardinales

- -
-~ .
T~ R
- -

Ficha de

evaluacion

Determinaciéon de brechas

y nivel de codesarrollo

Figura 21. Esquema de proceso de evaluacion.

4.1 Evaluacion de competencias cardinales y especificas
Este tipo de evaluacion permitird conocer cuales son las capacidades y
habilidades que posee el postulante o candidatos del puesto requerido,
identificando tanto el nivel de preparacion y conocimientos, como las

habilidades intrinsecas que posee para el adecuado desempefio del puesto.
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4.2 Ficha de evaluacion
El presente esquema presenta el proceso que se realizara la evaluacion
donde se expresa que después de haber participado los colaboradores en las
estrategias propuestas, se realizara una evaluacion de codesarrollo permitiendo
identificar si se cumplié con la meta establecida.

Fuente: Elaboracion propia

FICHA DE EVALUACION

N° Fecha de evaluacioén [ I

Entidad: Puesto:

Nombre y apellido:

Area:

Departamento:

Responsable de la evaluacion

COMPETENCIAS | APLICA | GRADO | GRADO | GRADO | GRADO NO
A SU A B C 5 DESARROLLO
PUESTO
Sl

COMPETENCIAS CARDINALES
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COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Fuente: Adapta de Chiavenato (2014)

Donde para mayor interpretacion de la ficha de evaluacion se debe
considerar la siguiente interpretacion de los grados:

Tabla 16. Criterios de evaluaciéon

Grado Escala Referencial
GRADO A Excelente

GRADO A Bueno

GRADO A Regular o medio

GRADO A Debe mejorar

NO DESARROLLO Deficiente

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 17. Financiamiento del Plan

Materiales

N° Descripcién Cantidad Costo (S/.)
1 Cartas de invitacion a talleres 20 40
2 USB 1 30
3 Pizarra acrilica 1 50
4 Plumones acrilicos 2 10
5 Mota 1 5
6 Folders 20 100
7  Tripticos 120 120
8 Separatas 20 100
9 Hojas bond 200 10
10 Cuadernillos 20 100
11 Lapiceros 20 20
12 Refrigerios (compartir) 110 500
13 Recompensas 110 2,200
14 Actividades integradoras 4 1000

Total (S/.) 5,215

Fuente: Elaboracion propia

Financiamiento

El financiamiento para la presente propuesta sera autofinanciado por la

municipalidad de Reque, siendo asignado el presupuesto por la Unidad de finanzas

y administracion de la institucién responsable, siendo el costo total de s/5,215.
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Costo por beneficiario

El costo beneficiario, es aquel costo que se requiere por cada uno de los
beneficiarios a la cual va dirigido a la propuesta, sefialando que los beneficiarios
son los 110 servidores publicos de la Municipalidad de Reque y que el costo total

de la inversion es de s/5,215, realizando la siguiente estimacion:

Costo de la inversion

Costo por beneficiario =

Beneficiario

o/ = 3215
110
C/B = 47,40

Del resultado presentado, se interpreta que el costo por cada beneficiario en la
propuesta se requiere s/47.40 para la continuidad de la propuesta por cada uno de

los 110 participantes.
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VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

a. Analizando la gestion del talento humano se obtuvo un nivel regular
representado por un 72% debido que la municipalidad de Reque tiene dificultades
en poder adquirir personal adecuado, en el disefio oportuno de los puestos, asi
como la débil estrategia de compensacion de los colaboradores y desarrollo del

talento humano

b. Identificando el nivel de clima laboral de la Municipalidad de Reque ser
reconocer ser regular, representado por un 63%; esto se interpreta que la institucion
no emplea métodos o estrategias que permita mejorar el adecuado desarrollo de
las actividades, presentando una ausencia de trabajo en equipo y participacion para

el cumplimiento de los objetivos institucionales.

c. Disefiando el plan de gestion del talento humano para mejorar el clima
laboral de la Municipalidad de Reque, se empled la metodologia ARH también
conocido como la Administracion de Recursos Humanos de Chiavenato (2014)
teniendo como finalidad mejorar el clima laboral, teniendo un costo de s/ 5,215.

d. Se realizé una validacion de juicio de expertos, donde tres especialistas
qgue evaluaron diversos criterios de la propuesta del plan, que permitieron

determinar que si cumplen con los requerimientos y objetivos planteados.
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4.2 Recomendaciones

Se recomienda a la presente Municipalidad poder aplicar el plan de gestion del

talento humano para que pueda mejorar el clima laboral dentro de la institucion.

Se recomienda aplicar otras herramientas de apoyo como el empowerment

para poder facilitar la gestién del talento humano de la institucion.

Se recomienda, que al momento de aplicar el plan de gestiébn de talento
humano se realiza un control oportuno del cumplimiento de cada uno de los
seis procesos planteados con la finalidad de que se obtenga los objetivos

propuestos.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

FORMULA ~
3 3 VARIABLES Y POBLACI | DISEN [INSTRUMENT| ;
CION DEL OBJETIVOS HIPOTESIS 3 ESTADISTICA
PROBLEMA DIMENSIONES ON @] @)
Variable: Poblacién - Descripti
,De ué (2 El tipo escriptiva-
¢ a La  gestion Son 120 | 4 Escala Likert
manera un& | oBJETIVO GENERAL | del  talento colaborad | i esi
» Investig Total en
adecuada humano Gestion del | ores de la P ’
. A acion es desacuerdo
gestién del Evaluar la geStlon del mejora el talento humano _'\(;IUSICIpaI cuantitat
. ida .
talento talento humano para mejorar | jima laboral IVO. Cuestionari | EN
clima laboral 0 desacuerdo
humano de la | Dimensiones: i
S L S . Indiferente
mejorara el | Municipalidad de Reque. Municipalida | ., o Muestra: | Tiene un
clima laboral d de Reque. | personas El total de | disefio De acuerdo
de la la no
o ii. Aplicacion de 2| experim Total de
Municipalida poblacion acuerdo
personas ental -

los 120




d de Reque,
20207

iii. Compensacion

de personas

iv.Desarrollo de
personas

v.Mantenimiento
de condiciones de
trabajo

OBJETIVOSESPECIFICOS

a. Diagnosticar la
situacion actual de la gestion
del talento humano talento
humano mejora el clima
laboral de la Municipalidad

de Reque.

b. Identificar el actual
clima laboral de la
Municipalidad de Reque.

Variable:

Clima laboral

Dimensiones:

i.Relaciones
interpersonales

ii.Autorealizacion

ii.Estabilidad vy
cambio

colaborad
ores

transver
sal.




c. Disefar la propuesta
de gestion del talento
humano para mejorar el
clima laboral de la

Municipalidad de Reque.

d. Validar la propuesta
de gestion del talento
humano para mejorar el
clima laboral de la

Municipalidad de Reque.




Anexo 2. Formato del cuestionario

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
El presente cuestionario tiene como objetivo identificar como es el estado actual

de la gestion del talento humano en la Municipalidad de Reque, para plantear

una propuesta que ayude a mejorar constantemente, teniendo como siguiente

escala de puntaje:

1 2 3 4 5
Total en | En Indiferente De acuerdo Total de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Instrucciones: Lee cada una de los enunciados y marcar con una X la alternativa

de calificacién segun la escala presentada, donde se indica que no hay respuesta

mala o buena.

DIMENSION: GESTION DEL

TALENTO HUMANO

Total, en

desacuerdo

En

desacuerdo

Indiferente

De

acuerdo

Total,
de

acuerdo

DIMENSION 1: ADMISION DE

PERSONAS

5

Reclutamiento del personal

1.Usted cémo califica la manera en
como ofrecen los puestos disponibles

en la municipalidad.

2.Considera importante planificar el

reclutamiento del personal

Seleccién del personal

3. Considera importante la forma

como seleccionan al personal

oportuno




4. Considera que la Municipalidad
debe mejorar el proceso de

seleccioén

Induccion del personal

5. Seguln su proceso de integracion a
la Municipalidad ¢Usted, esta de
acuerdo con el proceso de

induccién que recibi6?

6. Usted considera importante que
todo personal debe recibir un
proceso de induccién antes de

empezar sus funciones.

DIMENSION 2. APLICACION DE
PERSONAS

Disefios de puestos

7. Usted, esta de acuerdo con la
gestion del talento humano

gue realiza la Municipalidad

8. Usted, esta de acuerdo con las
funciones asignadas de

acuerdo al cargo que ocupa

Proceso de adaptacion

9.Usted considera oportuno el proceso
de integracion a las nuevas

actividades de un nuevo personal

DIMENSION 3. COMPENSACION DE
PERSONAS

Nivel de reconocimiento laboral




10.Usted, como percibe la forma de
reconocimiento del desempefio de los

colaboradores en la municipalidad

Percepcion de politicas de

remuneracion

11. Usted, esta de acuerdo con las
politicas de remuneracion que tiene la

Municipalidad de Reque.

DIMENSION 4. DESARROLLO DE
PERSONAS

Nivel de desarrollo personal

12. Usted, considera que las
experiencia vividas en la
Municipalidad le ha ensefiado mucho

en el &mbito personal

Nivel de desarrollo profesional

13. Usted, como percibe las
oportunidades de crecimiento
profesional en la Municipalidad de
Reque.

Nivel de desarrollo social

14. Usted, percibe la aplicacion de
acciones o actividades que permitan el

crecimiento del desarrollo social.

DIMENSION 5. MANTENIMIENTO DE
CONDICIONES DE TRABAJO

Estado de trabajo en equipo




15. Usted, considera que sus
compafieros muestran aptitud para

integrarse al equipo de trabajo

16.Existe una comunicacion adecuada
entre el equipo de trabajo

Estado de condiciones de seguridad y
salud

17.Usted esta de acuerdo con las
condiciones de seguridad que brinda
la Municipalidad

18. Usted esta de acuerdo con las
condiciones de salud laboral que
brinda la Municipalidad

Estado de limpieza e infraestructura

19.Usted, estd de acuerdo con el
estado de limpieza en la
infraestructura que tiene la
Municipalidad.

DIMENSION 6. EVALUACION DE
PERSONAS

Control de actividades

20. La municipalidad hace uso de
indicadores de evaluacion

Nivel de desempefio

21. Considera importante el
cumplimiento de metas

22. Los colaboradores conocen del
rendimiento mensual

Gracias por su colaboracion.




CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA LABORAL

En el presente cuestionario se lograra reconocer coOmo se encuentra la situacion
actual del clima laboral, identificando los indicadores con mayor debilidad para
poder plantear acciones que permita mejorar los indicadores con menor
percepcion, donde se plantea los datos obtenidos serdn para uso académico

resguardando la confiabilidad de la informacion.

1 2 3 4 5

Casi nunca Nunca Indiferente Siempre Casi siempre

Instrucciones: Lee cada una de los enunciados y marcar con una X la alternativa
de calificacién segun la escala presentada, donde se indica que no hay respuesta

mala o buena.

RELACIONES 1 2 3 4 5
INTERPERSONALES

Capacidad de respeto

1. Usted, se muestra cortés
con los usuarios y con sus
companeros

2. Respeta las opiniones de
los demas

Aptitud solidaria

3. La Municipalidad brinda
una adecuada orientacion a
los usuarios

4. Evita los conflictos dentro
del equipo

5. Se percibe la solidaridad
con el préjimo en el
desarrollo de sus funciones

DIMENSION 2.
AUTOREALIZACION

Capacidad de participacion




6. Muestra nuevas ideas para
mejorar los procesos

7. Los servidores de muestran
asequibles al cambio

Solucion de problemas

8. Usted, se anticipa las
dificultades

9. Consideras tener la
capacidad para responder
los problemas.

Identidad institucional

10.Se identifican facilmente con
los objetivos del equipo

DIMENSION 3. ESTABILIDAD Y
CAMBIO

Nivel de adaptacion

11.La municipalidad brinda los
medios necesarios para una
adecuada adaptacion de sus
funciones.

12.Actualmente, tus comparferos
facilitan la integracion con todos
los trabajadores de diversas areas

Balances de emociones

13.Te molestas con facilidad

14.Gritas cuando algo se sale de

control

15. Te frustas cuando no logran
cumplir con los requerimientos a

tiempo




Anexo N°3. Validaciéon del cuestionario

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE

EXPERTOS

1. NOMBRE DEL Evelyn Ibet Atoche Espinoza

JUEZ

PROFESION Ingeniera empresarial

ESPECIALIDAD RR.HH

GRADO Maestra en Gestion Publica

ACADEMICO
2. Administradora de Global 2R S.A.C (4 afios)

EXPERIENCIA

PROFESIONAL
(ANOS)

Docente la Universidad Sefior de Sipan

CARGO

Administradora

Titulo de la Investigacion:

GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA LA MEJORA

DEL CLIMA LABORAL DE LA MUNICIPALIDAD DE REQUE.

3. DATOS DEL TESISTA

21 NOMBRES Y Diaz Banda, Edinson
APELLIDOS Dioses Puyen, Cristhian
4. INSTRUMENTO 1. Entrevista ()
EVALUADO 2. Cuestionario ( X)
3. Lista de Cotejo ( )
4. Diario de campo ( )
GENERAL
5. OBJETIVOS DEL Evaluar la gestion del talento humano para mejorar el clima laboral de

INSTRUMENTO

la Municipalidad de Reque.

ESPECIFICOS




a.Diagnosticar la situacion actual de la gestion del talento humano
talento humano mejora el clima laboral de la Municipalidad de Reque.

b. Identificar el actual clima laboral de la Municipalidad de Reque.

c. Disefar la propuesta de gestion del talento humano para mejorar el

clima laboral de la Municipalidad de Reque.

d. Validar la propuesta de gestion del talento humano para mejorar el

clima laboral de la Municipalidad de Reque.

A continuacion se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que
Ud. los evalie marcando con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en “D” si esta en
DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
SUGERENCIAS

N 6. DETALLE DE LOS | Esta conformada por tener 22 items
ITEMS DEL
INSTRUMENTO

DIMENSION 1: ADMISION DE PERSONAS

Usted como califica la maneraen | A( X ) D ( )
como ofrecen los puestos
disponibles en la municipalidad. | SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo
01 | b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

Respeta las opinionesde losdemés | A( X ) D ( )

a. Total en desacuerdo SUGERENCIAS:
02 b. En desacuerdo
c. Indiferente

d. De acuerdo




e. Total, de acuerdo

03

La Municipalidad brinda una
adecuada orientacibn a los
usuarios

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo
c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

Al XX ) D (

SUGERENCIAS:

04

Evita los conflictos dentro del
equipo

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo
c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

Al XX ) D (

SUGERENCIAS:

05

Segun su proceso de integracion a
la Municipalidad ¢Usted, esta de
acuerdo con el proceso de
induccioén que recibié?

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

Al X ) D (

SUGERENCIAS:

06

9. Usted considera importante
que todo personal debe recibir
un proceso de induccion antes

de empezar sus funciones.

a. Total en desacuerdo

Al X) D (

SUGERENCIAS:




b. En desacuerdo
c¢. Indiferente
d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

DIMENSION 2. APLICACION DE PERSONAS

07

Usted, estd de acuerdo con la
gestion del talento humano que

realiza la Municipalidad.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

A(X) D (

SUGERENCIAS:

08

Usted, estd de acuerdo con las
funciones asignadas de acuerdo al
cargo que ocupa

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

A( X)) D (

SUGERENCIAS:

09

Usted considera oportuno el
proceso de integracion a las
nuevas actividades de un nuevo
personal.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

Al X) D ( )

SUGERENCIAS:




DIMENSION 3. COMPENSACION DE PERSONAS

10

Usted, como percibe la forma de
reconocimiento del desempefio de
los  colaboradores  en la
municipalidad.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

A(X) D (

SUGERENCIAS:

11

Usted, estd de acuerdo con las
politicas de remuneracion que
tiene la Municipalidad de Reque.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

Al X) D (

SUGERENCIAS:

DIMENSION 4. DESARROLLO DE PERSONAS

12

Usted, considera que las
experiencia  vividas en la
Municipalidad le ha ensefiado

mucho en el ambito personal
a. Total en desacuerdo

b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

A(X) D (

SUGERENCIAS:

13

Usted, como  percibe las
oportunidades de crecimiento
profesional en la Municipalidad de
Reque.

A(X) D (

SUGERENCIAS:




a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

14

Usted, percibe la aplicacion de
acciones 0 actividades que
permitan el crecimiento del
desarrollo social.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

A(X) D ( )

SUGERENCIAS:

DIMENSION 5. MANTENIMIENTO DE CONDICIONES DE TRABAJO

15

Usted, considera que  sus
compafieros muestran aptitud para
integrarse al equipo de trabajo.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

A(X) D ( )

SUGERENCIAS:

16

comunicacion
equipo de

Existe una
adecuada entre el
trabajo.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo
c¢. Indiferente

d. De acuerdo

A(X) D ( )

SUGERENCIAS:




e. Total, de acuerdo

17

Usted estd de acuerdo con las
condiciones de seguridad que
brinda la Municipalidad.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

A(X) D ( )

SUGERENCIAS:

18

Usted estd de acuerdo con las
condiciones de salud laboral que
brinda la Municipalidad.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

Al X)) D (

SUGERENCIAS:

19

Usted, estd de acuerdo con el
estado de limpieza en la
infraestructura que tiene la
Municipalidad.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

Al X)) D (

SUGERENCIAS:

DIMENSION 6. EVALUACION DE PERSONAS




20

La municipalidad hace uso de
indicadores de evaluacion.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

A(X)

SUGERENCIAS:

D ( )

21

Considera importante el
cumplimiento de metas.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

A(X)

SUGERENCIAS:

D( )

22

Los colaboradores conocen del
rendimiento mensual.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA LABORAL

01

Usted, se muestra cortés con los
usuarios y con sus comparieros.

a. Casi nunca
b. Nunca

c. Indiferente
d. Siempre

e. Casi siempre

A(X) D (

SUGERENCIAS:




02

Respeta las opiniones de los demés
a. Casi nunca

b. Nunca

c. Indiferente

d. Siempre

e. Casi siempre

A(X) D ( )

SUGERENCIAS:

03

La Municipalidad brinda una
adecuada orientacibn a los
usuarios

a. Casi nunca
b. Nunca

c. Indiferente
d. Siempre

e. Casi siempre

A(X) D ( )

SUGERENCIAS:

04

Evita los conflictos dentro del
equipo

a. Casi nunca
b. Nunca

c. Indiferente
d. Siempre

e. Casi siempre

Al X)) D (

SUGERENCIAS:

05

Se percibe la solidaridad con el
préjimo en el desarrollo de sus
funciones

a. Casi nunca
b. Nunca

c. Indiferente
d. Siempre

e. Casi siempre

A(X) D(

SUGERENCIAS:

DIMENSION 2. AUTOREALIZACION




06

Muestra nuevas ideas para mejorar
los procesos

a. Casi nunca
b. Nunca

c. Indiferente
d. Siempre

e. Casi siempre

A(X)

SUGERENCIAS:

D (

07

Los servidores de muestran
asequibles al cambio

a. Casi nunca
b. Nunca

c. Indiferente
d. Siempre

e. Casi siempre

A(X)

SUGERENCIAS:

D (

08

Usted, se anticipa las dificultades
a. Casi nunca

b. Nunca

c. Indiferente

d. Siempre

e. Casi siempre

Al X))

SUGERENCIAS:

D (

09

Tiene gran capacidad para resolver
problemas

a. Casi nunca
b. Nunca

c. Indiferente
d. Siempre

e. Casi siempre

A( X))

SUGERENCIAS:

D (

10

Se identifican facilmente con los
objetivos del equipo

a. Casi nunca

A(X)

SUGERENCIAS:

D (




b. Nunca
c. Indiferente
d. Siempre

e. Casi siempre

DIMENSION 3. ESTABILIDAD Y CAMBIO

11

La municipalidad brinda los
medios necesarios para una
adecuada adaptacion de sus
funciones.

a. Casi nunca
b. Nunca

c. Indiferente
d. Siempre

e. Casi siempre

A( X)) D (

SUGERENCIAS:

12

Actualmente, tus compafieros
facilitan la integracion con todos
los trabajadores de diversas areas

a. Casi nunca
b. Nunca

c. Indiferente
d. Siempre

e. Casi siempre

Al X)) D (

SUGERENCIAS:

13

Te molestas con facilidad
a. Casi nunca

b. Nunca

c. Indiferente

d. Siempre

e. Casi siempre

A(X) D(

SUGERENCIAS:




14

Gritas cuando algo se sale de
control

a. Casi nunca
b. Nunca

c. Indiferente
d. Siempre

e. Casi siempre

Al X)) D ( )

SUGERENCIAS:

15

Te frustas cuando no logran
cumplir con los requerimientos a
tiempo

a. Casi nunca
b. Nunca

c. Indiferente
d. Siempre

e. Casi siempre

Al X)) D ( )

SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO:

Al X)) D (

6 COMENTARIOS GENERALES

7 OBSERVACIONES

“~

)

Juez Experto

DNI. 74153761




INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE

EXPERTOS

6. NOMBRE DEL
JUEZ

Benavides Campos Grimaldo

PROFESION

Ingeniera empresarial

ESPECIALIDAD

Estadistico

GRADO Magister en Docencia e Investigacion
ACADEMICO

1.
EXPERIENCIA Docente la Universidad Sefior de Sipan

PROFESIONAL
(ANOS)

CARGO

Docentes (15 afios)

Titulo de la Investigacion:  GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA LA MEJORA
DEL CLIMA LABORAL DE LA MUNICIPALIDAD DE REQUE.

8. DATOS DEL TESISTA

NOMBRES
APELLIDOS

3.1

v Diaz Banda, Edinson

Dioses Puyen, Cristhian

9. INSTRUMENTO
EVALUADO

5. Entrevista ( )

6. Cuestionario ( X)
7. Lista de Cotejo ()
8. Diario de campo ( )

10. OBJETIVOS DEL
INSTRUMENTO

GENERAL

Evaluar la gestion del talento humano para mejorar el clima laboral de

la Municipalidad de Reque.

ESPECIFICOS

a.Diagnosticar la situacion actual de la gestion del talento humano

talento humano mejora el clima laboral de la Municipalidad de Reque.




b. Identificar el actual clima laboral de la Municipalidad de Reque.

c. Disenar la propuesta de gestion del talento humano para mejorar el

clima laboral de la Municipalidad de Reque.

d. Validar la propuesta de gestion del talento humano para mejorar el

clima laboral de la Municipalidad de Reque.

A continuacion se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que
Ud. los evalie marcando con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en “D” si esta en
DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
SUGERENCIAS

N 7. DETALLE DE LOS | Esta conformada por tener 22 items
ITEMS DEL
INSTRUMENTO

DIMENSION 1: ADMISION DE PERSONAS

Usted como califica la maneraen | A( X ) D ( )
como ofrecen los puestos
disponibles en la municipalidad. | SUGERENCIAS:

a. Total en desacuerdo
01 | b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

Respeta las opiniones de losdemas | A( X ) D ( )

a. Total en desacuerdo SUGERENCIAS:
b. En desacuerdo
02
c¢. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo




03

La Municipalidad brinda una
adecuada orientacion a los
usuarios

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo
c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

A( XX ) D (

SUGERENCIAS:

04

Evita los conflictos dentro del
equipo

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo
c¢. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

A XX) D (

SUGERENCIAS:

05

Segun su proceso de integracién a
la Municipalidad ¢Usted, esta de
acuerdo con el proceso de
induccion que recibi6?

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

Al X ) D (

SUGERENCIAS:

06

10. Usted considera importante

que todo personal debe recibir
un proceso de induccion antes

de empezar sus funciones.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

AC X) D(

SUGERENCIAS:




d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

DIMENSION 2. APLICACION DE PERSONAS

07

Usted, estd de acuerdo con la
gestion del talento humano que

realiza la Municipalidad.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

A(X) D (

SUGERENCIAS:

08

Usted, estd de acuerdo con las
funciones asignadas de acuerdo al
cargo que ocupa

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

A( X)) D (

SUGERENCIAS:

09

Usted considera oportuno el
proceso de integracion a las
nuevas actividades de un nuevo
personal.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

Al X) D ( )

SUGERENCIAS:

DIMENSION 3. COMPENSACION DE PERSONAS




10

Usted, como percibe la forma de
reconocimiento del desempefio de
los  colaboradores  en la
municipalidad.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

A(X) D (

SUGERENCIAS:

11

Usted, estd de acuerdo con las
politicas de remuneracion que
tiene la Municipalidad de Reque.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

A( X) D (

SUGERENCIAS:

DIMENSION 4. DESARROLLO DE PERSONAS

12

Usted, considera que las
experiencia  vividas en la
Municipalidad le ha ensefiado

mucho en el ambito personal
a. Total en desacuerdo

b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

A(X) D (

SUGERENCIAS:

13

Usted, como  percibe las
oportunidades de crecimiento
profesional en la Municipalidad de
Reque.

a. Total en desacuerdo

b. En desacuerdo

A(X) D (

SUGERENCIAS:




c¢. Indiferente
d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

14

Usted, percibe la aplicacion de
acciones 0 actividades que
permitan el crecimiento del
desarrollo social.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

A(X) D ( )

SUGERENCIAS:

DIMENSION 5. MANTENIMIENTO DE CONDICIONES DE TRABAJO

15

Usted, considera que  sus
compafieros muestran aptitud para
integrarse al equipo de trabajo.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

A(X) D ( )

SUGERENCIAS:

16

comunicacion
equipo de

Existe una
adecuada entre el
trabajo.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

A(X) D ( )

SUGERENCIAS:




17

Usted estd de acuerdo con las
condiciones de seguridad que
brinda la Municipalidad.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

A(X) D ( )

SUGERENCIAS:

18

Usted estd de acuerdo con las
condiciones de salud laboral que
brinda la Municipalidad.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

A(X) D (

SUGERENCIAS:

19

Usted, estd de acuerdo con el
estado de limpieza en la
infraestructura que tiene la
Municipalidad.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

Al X)) D (

SUGERENCIAS:

DIMENSION 6. EVALUACION DE PERSONAS

20

La municipalidad hace uso de
indicadores de evaluacion.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo
c¢. Indiferente

d. De acuerdo

A(X) D (

SUGERENCIAS:




e. Total, de acuerdo

21

Considera importante el
cumplimiento de metas.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

Al X)) D ( )

SUGERENCIAS:

22

Los colaboradores conocen del
rendimiento mensual.

a. Total en desacuerdo
b. En desacuerdo

c. Indiferente

d. De acuerdo

e. Total, de acuerdo

Al X)) D ( )

SUGERENCIAS:

CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA LABORAL

01

Usted, se muestra cortés con los
usuarios y con sus comparieros.

a. Casi nunca
b. Nunca

c. Indiferente
d. Siempre

e. Casi siempre

Al X)) D ( )

SUGERENCIAS:

02

Respeta las opiniones de los demés
a. Casi nunca

b. Nunca

c. Indiferente

d. Siempre

Al X)) D ( )

SUGERENCIAS:




e. Casi siempre

03

La Municipalidad brinda una
adecuada orientacion a los
usuarios

a. Casi nunca
b. Nunca

c. Indiferente
d. Siempre

e. Casi siempre

Al X)) D (

SUGERENCIAS:

04

Evita los conflictos dentro del
equipo

a. Casi nunca
b. Nunca

c. Indiferente
d. Siempre

e. Casi siempre

Al X)) D (

SUGERENCIAS:

05

Se percibe la solidaridad con el
préjimo en el desarrollo de sus
funciones

a. Casi nunca
b. Nunca

c. Indiferente
d. Siempre

e. Casi siempre

A( X)) D (

SUGERENCIAS:

DIMENSION 2. AUTOREALIZACION

06

Muestra nuevas ideas para mejorar
los procesos

a. Casi nunca

b. Nunca

Al X)) D (

SUGERENCIAS:




c. Indiferente
d. Siempre

e. Casi siempre

07

Los servidores de muestran

asequibles al cambio
a. Casi nunca

b. Nunca

c. Indiferente

d. Siempre

e. Casi siempre

A(X) D(

SUGERENCIAS:

08

Usted, se anticipa las dificultades
a. Casi nunca

b. Nunca

c. Indiferente

d. Siempre

e. Casi siempre

A( X)) D (

SUGERENCIAS:

09

Tiene gran capacidad para resolver
problemas

a. Casi nunca
b. Nunca

c. Indiferente
d. Siempre

e. Casi siempre

A( X)) D (

SUGERENCIAS:

10

Se identifican facilmente con los
objetivos del equipo

a. Casi nunca
b. Nunca

c. Indiferente
d. Siempre

e. Casi siempre

A(X) D(

SUGERENCIAS:




DIMENSION 3. ESTABILIDAD Y CAMBIO

11

La municipalidad brinda los
medios necesarios para una
adecuada adaptacion de sus
funciones.

a. Casi nunca
b. Nunca

c. Indiferente
d. Siempre

e. Casi siempre

A(X) D(

SUGERENCIAS:

12

Actualmente, tus comparieros
facilitan la integracion con todos
los trabajadores de diversas areas

a. Casi nunca
b. Nunca

c. Indiferente
d. Siempre

e. Casi siempre

Al X)) D (

SUGERENCIAS:

13

Te molestas con facilidad
a. Casi nunca

b. Nunca

c. Indiferente

d. Siempre

e. Casi siempre

Al X)) D (

SUGERENCIAS:

14

Gritas cuando algo se sale de
control

a. Casi nunca
b. Nunca

c¢. Indiferente

Al X)) D (

SUGERENCIAS:




d. Siempre

e. Casi siempre

Te frustas cuando no logran
cumplir con los requerimientos a
tiempo

a. Casi nunca
15 b. Nunca

c. Indiferente
d. Siempre

e. Casi siempre

A(X)

SUGERENCIAS:

D (

PROMEDIO OBTENIDO:

Al X))

D (

8 COMENTARIOS GENERALES

9 OBSERVACIONES

Juez Experto

DNI. 165224905




Anexo N°4. Carta de aceptacion de la empresa

CARTA DE ACEPTACION PARA LA INVESTIGACION

_ [ MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE REQUE.
@ CALLE: ELIAS AGUIRRE 229 -REQUE
RUC: 20180571311
TF: 074-451262- 969210368
“ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD®

Reque, 15 de julio del 2020.

CARTA Mro.08-2020-MDR/UJGRH.

Sr.

Dra. JANET ISABEL CUBAS CARRANZA.
Directora de EAP Administracion.

Ciudad. -

ASUNTO: ACEPTACION PARA INVESTIGACION.

Tengo el agrado de dirigirme a Ud. para manifestarle nuestro cordial saludo y
a la vez, en atencidn a ka solicitud sobre facilidades para realizacidn de investigacion y
logren desarmmollar su trabajo, los alumnos: DIOSES PUYEN Cristhian Anderson y DIAZ
BANDA Edinson, estudiantes de la Escuela Profesional de Administracién de la
Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Sefior de Sipan, doy a conocer a
Ud. que los alumnos mencionados son aceptados a fin que realicen su trabajo de
Investigacidn en nuestra Institucidn Municipal; investigacién que la hardan de manera
remota con las areas pertinentes, previa coordinacion con los funcionarics a fin de
recabar informacion requerida.

Sin ofro particular, me suscribo de Uds. con las muestras de consideracion y especial
deferencia.

Atentamente.
‘Wj
cee d. Goninkes Tenmohuco,
nicined o Fustasmcs HUESTH0S.
Cc

Archivo.



Anexo N°5. Resolucion de Proyecto

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0803-FACEM-USS-2020

Chiclayo, 24 de julio de 2020
VISTO:

El Oficio N°0288-2020/FACEM-DA-USS de fecha 24/07/2020, presentado por el (la) Director (a) de la
Escuela Profesional de Administracién y el proveido de la Decana de FACEM, de fecha 24/07/2020, sobre
aprobacion de Proyectos de investigacion, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N° 30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencién
de grados y titulos: La obtencion de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas
que cada universidad establezca en sus respectivas normas internas. Los requisitos minimos son los
siguientes: 45.1 Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la
aprobacion de un trabajo de investigacién y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés
o lengua nativa.

Que, segun Art. 20 del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Sefor de Sipan, aprobado con
Resolucion de Directorio N° 210-2019/PD-USS de fecha 08 de noviembre de 2019, indica que los temas
de trabajo de investigacién, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion y
derivados a la facultad, para la emisién de la resolucién respectiva. El periodo de vigencia de los
mismos sera de dos aios, a partir de su aprobacién.

Estando a lo expuesto y en mérito a las atribuciones conferidas,
SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los Proyectos de investigacion de los estudiantes del IX ciclo la Escuela
Profesional de Administracién, del programa regular, seccién “Z” semestre 2020 I, segln se indica en
cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

o 415
fa Arfgélica Reyes Reyes

S¢cretaria Académica

L o Mg.
Decana i
Foculles ds Grncan Empioteels Facultdd de Ciencias Empresariales

Cc.: Escuela, Archivo

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel

Chiclayo, Peri



UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0803-FACEM-USS-2020

N° AUTOR(S) TITULO LINEA

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL
1 JUAN  CARLOS  EMILIO |[DE LOS COLABORADORES DE UNA MYPE DE|GESTION EMPRESARIAL
’ SALAZAR ZEVALLOS TRANSPORTES  INTERPROVINCIAL ~ FERRENAFE —|Y EMPRENDIMIENTO

CHICLAYO 2020.

DIANA MAGNOLIA NINO

RELACION ENTRE CAPACITACION Y GESTION DE

GESTION EMPRESARIAL

Z RECLAMOS EN CENTROS DE ATENCION DE UNA
FLOBES EMPRESA DE TELECOMUNICACIONES, CHICLAYO 2020 FENMERENCRAIENTD
| saTamamA  mawineg | ESTION DE COBRANZAS PARA REDUCR ELINDICEDE | i cpvpnzsamnt
' ANGY YASMIN 2020 \ g Y EMPRENDIMIENTO
RESILIENCIA EMPRESARIAL FRENTE AL DESEMPLEO
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Anexo N°6. T1

FORMATO T1 N° T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)
Pimentel, 12 de julio del 2020

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

El suscrito:
DIAZ BANDA, EDINSON con DNI 78550972 y DIOSES PUYEN CRISTHIAN

ANDERSON identificado con DNI N° 74499097

En mi calidad de autores exclusivos de la investigacién titulada: GESTION
DEL TALENTO HUMANO PARA LA MEJORA DEL CLIMA LABORAL DE LA
MUNICIPALIDAD DE REQUE

presentado y aprobado en el afio 2020 como requisito para optar el titulo
de Licenciado en Administracion, de la Facultad de ciencias empresariales,
Programa Académico de ADMINISTRACION, por medio del presente escrito
autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion de la Universidad
Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total,
pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccion
intelectual de la Universidad

representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su
contenido de la siguiente manera:

e 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 y del exterior.

e Se 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 que tengan finalidad académica,
siempre y cuando mediante la correspondiente cita bibliografica se le
dé credito al trabajo de investigacion y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N°

822. En efecto, la Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacion de

respetar los derechos de autor, para lo cual tomara las medidas

correspondientes para garantizar su observancia.
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Anexo N°7. Fotos de la aplicacién de encuesta

Figura 22. Aplicacion de la encuesta evidencia 1

Nota. Levantamiento de la informacion

Figura 23. Aplicacion de la encuesta evidencia 2

Nota. Levantamiento de la informacion
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Figura 25. plicaci(’)n de la encuesta evidencia 5

Nota. Levantamiento de la informacion



Figura 26. Aplicacion de la encuesta evidencia 6

Nota. Levantamiento de la informacion
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Figura 27. Aplicacion de la ncusta evidencia 7

Nota. Levantamiento de la informacion



Figura 28. Aplicacion de la encuesta evidencia 8

Nota. Levantamiento de la informacion

Figura 29. Aplicacion de la encuesta evidencia 9

Nota. Levantamiento de la informacion



Anexo N°8. Reporte TURNITIN

Reporte de similitud
NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR
GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA Edinson Diaz Banda
LA MEJORA DEL CLIMA LABORAL DE LA
MUNICIPALIDAD DE REQUE - 2020.
RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
14619 Words 80656 Characters
RECUENTO DE PAGINAS TAMARO DEL ARCHIVO
80 Pages 776.4KB
FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME
Mar 25, 2022 9:33 AM GMT-5 Mar 25, 2022 9:36 AM GMT-5

® 20% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base |

+ 18% Base de datos de Internet » 2% Base de datos de publicaciones
» Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de Crossi

+ 13% Base de datos de trabajos entregados

Figura 30. Reporte del Turnitin

Nota. Obtenido de la aplicacién del Turnitin



Anexo N°9. ACTA DE ORIGINALIDAD

[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacién aprobada
mediante Resolucion N°0803-FACEM-USS-2020, presentado por la Bachiller, Diaz Banda,
Edinson y Dioses Puyen, Cristhian Anderson, con su tesis Titulada GESTION DEL
TALENTO HUMANO PARA LA MEJORA DEL CLIMA LABORAL DE LA
MUNICIPALIDAD DE REQUE - 2020.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 20% verificable en el reporte final del anélisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucién de directorio N° 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 29 de marzo del 2022
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Dr. Abraham Jo\égm-Yovera
DNI N° 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.




