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RESUMEN

La presente investigacion se realizé con la finalidad de determinar la
relacion existente entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio laboral de
los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral-2019.

El problema general refiere a la interrogante: ¢ Qué relacion existe entre la
Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Huaral, 2019?, cuya hipdtesis general es: Existe
relacion, entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los

Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2019.

Las variables de estudio: Variable 1 “Gestién del Talento Humano” y la
Variable 2 “Desempefio Laboral’. Se utilizo el disefio No Experimental de corte
Transversal, de tipo Descriptivo. Como técnica de recoleccion de datos se utilizé
la encuesta, cuyo instrumento fue el cuestionario, el cual se aplicé a la muestra
conformada por 40 colaboradores para medir la Gestion del Talento Humano y el

Desempefio laboral.

El cuestionario consta de 40 preguntas en total, estructuradas en 24

preguntas para la variable 1 y 16 para la variable 2.

Se utilizé la escala de Likert con 5 alternativas de respuestas: 5: Siempre,
4: Casi siempre, 3: A veces si a veces no, 2: Casi nunca y 1: Nunca.

Por ultimo, se concluye que existe una relacion significativamente alta entre

la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral.

Palabras Claves: Gestion del Talento Humano, Desempeiio laboral.
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ABSTRACT

The present investigation was realized for the purpose of determining the
existing relation between the Management of the human talent and the Labor

Performance of the Collaborators of the Provincial Municipality of Huaral-2019.

The general problem recounts to the question: What relation exists between
the management of human talent and the job performance of the Collaborators in
the Provincial Municipality of Huaral, 2019 ?, whose general hypothesis is:
relationship exists between the management of human talent and the labor

performance of the Collaborators of the Provincial Municipality of Huaral, 2019.

The study variables: variable independent "Management of human talent"
and the Dependent Variable "job performance”. We used the non-experimental
design of transversal section , of descriptive type. As a data collection technique,
the survey was used, whose instrument was the questionnaire, which was applied
to the sample made by of 40 Collaborators to measure Human Talent
Management and Labor Performance.

The questionnaire consists of 40 questions in total, structured in 24
questions for the independent variable and 16 for the dependent variable.

We used the Likert scale with 5 alternative answers: 5: Always, 4: Almost

always, 3: Sometimes if sometimes not, 2: AImost never and 1: Never.

Finally, it is concluded that there is a significantly high relationship between

Human Talent Management and Labor Performance.

Keywords : Human talent management, Work performance.
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INTRODUCCION

La Gestion del Talento Humano aborda aspectos relevantes que lleva a la
organizacion a reconsiderar la importancia de una adecuada Gestion del Recurso
Humano, lo cual es considerada como una herramienta estratégica permitiendo el
desarrollo integral, tanto individual como grupal; es por ello que los colaboradores
son considerados como Talento Humano con el que se cuenta dentro de la
organizacion siendo de vital importancia, quienes dedican su tiempo y esfuerzo en

aras de cumplir con los objetivos institucionales.

Esta investigacion esta desarrollada en siete capitulos los cuales se detallan
a continuacion: En el Capitulo I, Presentamos el planteamiento del problema donde
se detallan las deficiencias de la Gestion del Talento Humano de la Municipalidad
Provincial de Huaral - 2019, indicandose también la formulacién del problema
general y problemas especificos, donde se enfoca la relacion que existe entre la
variable Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral, asi como la
justificacion del estudio siendo el resultado de esta investigacion fuente de
informacion para la continuacion de mejoras y por ultimo los objetivos de la
investigacion que determina el grado de relacion entre las dimensiones de la
variable 1 y la variable 2.Capitulo Il. Marco Tedrico, se citan los antecedentes de los
autores de tesis Nacionales e Internacionales, mostrando las conclusiones de cada
uno de ellos producto de sus investigaciones. Se explica las definiciones de la
variable 1 “Gestién del Talento Humano” y la variable 2 “Desempefio Laboral’.
Concluyendo con la definicion de ciertos términos basicos, en el Capitulo Il el
marco metodoldgico, en el Capitulo IV los resultados, en el Capitulo V abordamos la
discusion, en el Capitulo VI presentamos las conclusiones, en el Capitulo VIl las

recomendaciones respectivas.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Planteamiento del Problema

La Municipalidad Provincial de Huaral ejerce, de manera exclusiva y
compartida, una funcién promotora, normativa y reguladora, también las funciones
de ejecucion, fiscalizacion y control entre otros, en las materias de su
competencia y atribucién que se establece en la Constitucion Politica del Perd, la
Ley de Bases de la Descentralizacion y la Ley Organica de Municipalidades; en
concordancia y cumplimiento de todas disposiciones Legales y Normativas que le
corresponden como parte del Sector Publico.

Actualmente las organizaciones su éxito depende en gran parte de la labor
que realizan sus colaboradores, por ser el elemento vitalizador dentro de la
organizacion, por lo tanto, es necesario transmitir la vision de la organizacion para

alcanzar dicho fin.

La Municipalidad Provincial de Huaral, cuenta con un departamento de
Recursos Humanos, la cual esta delineada al trabajo administrativo, dejando de
lado la principal fuente que es el Talento Humano; sin conocer el area de
Recursos Humanos las limitaciones del trabajador para cumplir con sus
actividades a nivel personal y laboral. El disgusto de muchos colaboradores es
que no se les brinda la oportunidad de ascenso en sus diferentes areas de
trabajo, no toman en cuenta sus competencias y habilidades, y los superiores solo
se enfocan en que sus colaboradores generen ingresos a la municipalidad
descuidando las necesidades de progreso que los colaboradores requieren,
logrando de esta manera a una falta de motivacion, descontento en el trabajo,
desinterés y una falta de compromiso, generando en los colaboradores renunciar
al puesto, y buscar mejores oportunidades de trabajo en otras organizaciones,
por eso hemos pensado analizar si la Gestion del Talento Humano se relaciona
con el Desempeiio Laboral.

Los colaboradores desean ser valorados y respetados y esta herramienta
viene a llenar el vacio que sienten muchos colaboradores porque sus ideas,

opiniones y expectativas no son tomadas en cuenta.
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En la Municipalidad Provincial de Huaral, se evidencia que la Gestion del
Talento Humano presenta algunas deficiencias en cuanto a la Gestion del
personal que laboran en la parte administrativa, debido a diversos factores como
politicos, de afinidad, entre otros y que el Desempefio Laboral que presenta es de
nivel regular a bajo en las diferentes areas administrativas, los colaboradores
desean ser valorados y respetados asi mismo que sus ideas, opiniones y

expectativas sean tomadas en cuenta.

Por esta razén la presente investigacion tiene como finalidad analizar la
relacion de la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral dentro de la
organizacion para mejorar la calidad de trabajo, compromiso institucional,
liderazgo y trabajo en equipo para orientar a tomar decisiones correctas en la

organizacion, asi como redisefiar la funcién corporativa de Recursos Humanos.
1.2 Formulacion del Problema
1.2.1 Problema General

¢ Queé relacion existe entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio

Laboral de Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral, 20197
1.2.2 Problemas especificos

. ¢ Qué relacion existe entre la motivacion y el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral — 2019?

. ¢ Cuél es la relacion que existe entre la retencion y el Desempefio Laboral
de los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral — 20197

o ¢, Qué relacion existe entre la capacitacion y el Desempefo Laboral de los
Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral — 2019?

15



1.3 Justificacion del estudio:
La presente investigacion presenta la siguiente justificacion
1.3.1. Justificacion tedrica

El presente estudio se investigacion contribuye a profundizar con tematicas
relacionada a la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral, a través de las

dimensiones de la variables en estudio.
1.3.2. Justificacion préactica

El presente estudio de investigacion se justifica de manera practica, porque
a través de la Gestion del Talento Humano, se podra plantear politicas y
programas de Gestidon de personal, que permitan mejorar el Desempefio Laboral
de los colaboradores, pero sobre todo se podra mejorar los servicios que brindan
como entes del estado.

1.3.3. Justificacién metodoldgica

La presente investigacion se justifica metodolégicamente pues se
emplearan las metodologias de la investigacion cientifica que acepten relacionar
cientificamente las variables en estudio: Gestion del Talento Humano y el
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huaral - 2019.

1.3.4. Justificacion social

La presente investigacion servira a la sociedad estudiantil como fuente de
consulta, para observar la relacion de las variables en estudio: Gestion del
Talento Humano y el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Huaral - 2019.
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1.4 Objetivos de la investigacion
1.4.1 Objetivo General

Determinar el nivel de relacion entre la Gestion del Talento Humano vy el
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huaral - 2019.

1.4.2 Objetivos Especificos

o Establecer la relacién entre la Motivacion y el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral — 2019.

o Sefialar la relacion entre la Retencion y el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la Municipalidad provincial de Huaral — 2019.

o Precisar la relacion entre la Capacitacion y el Desempefio laboral de los

Colaboradores de la Municipalidad provincial de Huaral — 2019.
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. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion
2.1.1. Antecedentes Nacionales:

Figueroa, R. (2017). En su tesis de investigacion titulada “Gestion del
TalentoHumano y su Relacion con el Desempefio Laboral de los Trabajadores en
la unidad de Gestion Educativa local de Yungay — 2017” tesis para obtener el

grado académico de maestro en Gestion Publica y tuvo como objetivos:

Determine el nivel de relacion entre la capacidad humana y el Desempefio
Laboral de los especialistas dentro de la Unidad de Administracion de Instruccién
del Vecindario de Yungay - 2017. Evalio la administracion de la capacidad
humana dentro de la Unidad de Administracion de la Educacion Local de Yungay -
2017. Gradue la Ejecucion Laboral de especialistas dentro del Vecindario Unidad
de Administracion Instructiva de Yungay - 2017. Establezca la relacion entre la
organizacion de la capacidad humana y la ejecucion del trabajo de especialistas
dentro de la Unidad de Administracion Instructiva del Vecindario de Yungay -
2017.

Indique la relacion entre la integracion de la capacidad humana y la
ejecucion laboral de los trabajadores dentro de la Unidad de Administracion de
Instruccion del vecindario de Yungay - 2017. Desarrolle la relacion entre el avance
de la capacidad humana y el Desempeiio Laboral de los Trabajadores dentro de
la Unidad de Administracion Instructiva Yungay - 2017. Demuestre la relacion
entre las condiciones personales y la capacidad humana de los trabajadores
dentro de la Unidad de Administracion Instructiva Cercana de Yungay - 2017.
Sefiale la relacion entre las condiciones individuales y la capacidad humana de
los especialistas dentro de la Unidad de Administracion de Instruccion del
Vecindario de Yungay — 2017. Precise la relacion entre las caracteristicas del
trabajo y la capacidad humana de los trabajadores dentro de la Unidad de
Administracion Instructiva del Vecindario de Yungay - 2017. Conclusiones:

Existe una relacion alta, positiva entre la capacidad humana y el

desempeiio laboral de los especialistas dentro de la Unidad de Administracion de
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Instruccion del Vecindario de Yungay - 2017 con un nivel de relacion de 0,696 **,
gue parece que la administracion de la capacidad humana esta relacionada con el
trabajo la ejecucibn que realizan, por lo tanto, mantener una seleccién
satisfactoria de la fuerza de trabajo que esta preparada, revisada dentro de los
métodos de trabajo, conduce a su ejecucidn es positiva y contribuye a la
administracion llevada a cabo dentro de la Unidad de Administracion Instructiva
del Vecindario de Yungay. De la misma manera, la indagacion sobre la
especulacién se confirmd a través del coeficiente de correlacién de Pearson, lo
que demuestra que existe una relacién coordinada y notable entre la capacidad
humana y la ejecucion del trabajo de los especialistas dentro de la Unidad de

Administracion de Instruccion Cercana de Yungay - 2017.

Condori, N. (2017). En su tesis de investigacion titulada “Gestion del
talento humano y su relacion con el desempefio laboral del personal de direccién
regional de transportes y comunicaciones Puno — 2017”. Para optar el titulo
profesional de: Licenciada en trabajo social, tuvo como objetivos:

Integracion vial y comunicativa organizada y solicitada regionalmente
enunciada al mundo globalizado. Marco de calle articulado e implica de
coordenadas de comunicacion en el mundo globalizado. Avances urbanos y
rurales ordenados y solicitados territorialmente. Proporcione una mejor integracion
y red a la poblacién, y garantice un alto nivel de posibilidad de la disposicion
departamental de la calle, disminuyendo los costos de transporte y los tiempos de
viaje, a través del mantenimiento de la calle. Promover la organizacion de
administraciones convenientes, productivas, eficientes y viables dentro de la
emision de licencias de conducir y dentro de la organizacion de las

comunicaciones de llegada. Conclusiones:

El avance de la capacidad humana se relaciona especificamente con la
ejecucion del trabajo del personal de la Direccion Territorial de Transportes y
Comunicaciones - Puno, donde el 39.1% demuestra que el avance de la
capacidad humana se da ahora y luego dado que la preparacion constante no se
modifica anualmente. la inversibn minima asignada para la preparaciéon, por lo
tanto, la ejecucion del trabajo es estandar, por lo que el avance de la capacidad

humana se constituye en la capacitacion que es el centro de un esfuerzo

19



incesante descrito para proporcionar habilidades con informacién y aptitudes.
Habilidades que requieren para la ejecucion efectiva del trabajo. Posteriormente,
el avance de la capacidad humana simboliza una relacion directa en un
rendimiento de trabajo de 0.632 **, La inspiracion esta directamente relacionada
con la ejecucion del trabajo del personal de la Division Regional de Transporte y
Comunicaciones - Puno; donde el 32.6% demuestra que en algunos casos se da
la inspiracion y, por lo tanto, la ejecucion del trabajo es habitual, por lo que la

institucién no es profesional.

Estela, D. (2015). En su tesis de investigacion titulada “Gestion del talento
humano y su influencia en el desempefio laboral en la empresa Hipermercados
Tottus S.A. de la Provincia de Pacasmayo — 2015”. Para optar el titulo profesional

de: Licenciado en Administracion, tuvo como objetivos:

Analizar cdmo se lleva a cabo el proceso de administracion de la capacidad
humana dentro de los colaboradores de la compafiia Hipermercados Tottus en la
provincia de Pacasmayo. Evaluar las variables de ejecucion del trabajo de los
colaboradores dentro de la empresa Hipermercados Tottus del area de
Pacasmayo. Establecer la relacién de impacto de la administracién de Habilidad
Humana dentro de la ejecucién laboral de los colaboradores dentro de la empresa

Hipermercados Tottus del territorio de Pacasmayo. Conclusiones:

Los especialistas de Hipermercados Tottus del Area de Pacasmayo,
consideran la administracion de la habilidad humana en comin como estandar.
Los especialistas se sienten marginalmente satisfechos con la organizacion, la

solicitud, el apoyo, la evaluacion de los individuos.

En el punto de vista de la administracion y evaluacion del personal, los
especialistas tienen un mejor registro de cumplimiento, que deberia aprovechar
los hipermercados Tottus para avanzar y fortalecer sus resultados. Respecto a la
ponderacion de los componentes de la Ejecucion Laboral de los Hipermercados
Tottus, nos permitié decidir que los especialistas tienen una ejecucién normal
comun, donde el trabajador ve una relaciéon con la sustancia, con una prueba
distintiva directa y un compromiso hacia ella, En cuenta que la Personalidad

incluye una calificacion media. Al relacionar los factores de las etapas de la
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Administracion de Habilidad Humana y las variables de Ejecucion Laboral, se
determina que existe una relacion de impacto entre ambos factores, ya que en el
caso de que haya una mejor distancia, una mejor, una mas alta, una mas fuerte,
una mejorado "> un mejor discernimiento de la administracion de la capacidad
humana habrd una ejecucion de trabajo mas notable del trabajador hacia los

hipermercados Tottus.
2.1.2. Antecedentes Internacionales:

Llano E. y Rivera N. (2015). En su tesis de investigacion titulada “Sistema
de Gestion de Talento Humano y su incidencia en el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Floricola Agrogana S.A. de la parroquia José guango bajo
provincia de Cotopaxi en el periodo 2014 — 2015, para obtener el Titulo de
Ingenieras Comerciales en la Universidad Técnica de Cotopaxi Latacunga —
Ecuador, tiene como objetivos:

Disefio de un Marco de Administracion de Habilidades Humanas para
avanzar en la efectividad de los especialistas de Floricola Agrogana S.A.
Desarrollar los ejercicios particulares que deben llevarse a cabo para lograr una
Fuerza laboral profundamente capaz de involucrar una posicién. Representar las
capacidades y obligaciones de cada uno de los individuos de Floricola para su
evaluacion particular. Decidir estrategias precisas que permitan los célculos
complementarios individuales para el pago de compensaciones a los
trabajadores. Preparar estrategias de preparacion que permitan La floricultura

para dar el paso. Informacién de representantes.

De acuerdo con la investigacion realizada en Floricola Agrogana S.A.

podemos determinar las siguientes conclusiones:

Dentro del Sistema de Admisién de personas, se desarrollaron diversos
procedimientos relacionados con el reclutamiento, seleccion, contratacién e
induccion de personal, teniendo en cuenta las necesidades que se han
presentado. En cada una de las areas de la floricultura. Los formatos de
descripcion de puestos se desarrollaron en base al organigrama de la floricultura,
teniendo en cuenta el nivel estratégico, tactico y operativo, estableciendo sus

diferentes funciones y procediendo a evaluarlos de acuerdo con su desempefio
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laboral. En el Sistema de Compensacion de Personal, se establecieron
actividades que permiten el pago de los salarios del personal, registrando los
beneficios sociales respectivos, asi como incentivos para los trabajadores. En el
Sistema de Desarrollo de Personas, se establecieron programas de capacitacion
para los trabajadores de Floricola Agrogana S.A., teniendo en cuenta que los
trabajadores no se desempefian de manera eficiente en sus actividades laborales.
Se disefi6 una guia para la higiene, la salud y la seguridad en el trabajo, teniendo
en cuenta la inexistencia de un manual que impida al personal desarrollar sus

actividades en un entorno de trabajo seguro.

Alarcon, D. (2015). con su tesis titulada “La Gestion del talenfo humano y
su relacién con el desempefio laboral de las personas con discapacidad en las
instituciones publicas de la provincia del Carchi” para la obtencion del titulo de:
Ingeniero en Administracion de Empresas y Marketing, Tulcan — Ecuador, tiene

como objetivos:

Analizar la relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio
Laboral de las personas con discapacidad en las instituciones publicas de la

provincia del Carchi.

Fundamentar tedricamente los conceptos sobre Gestidon del Talento
Humano y Desempeiio Laboral de Personas con Discapacidad, y sus
implicaciones, a través de consultas bibliograficas. Realizar una investigacion
diagnéstica, sobre la Gestion del Talento Humano en las instituciones Publicas de
la Provincia del Carchi, y su relacién con el Desempefio Laboral de las Personas
con Discapacidad. Disefiar un modelo de Gestion del Talento Humano por
Competencias para Personas con Discapacidad, para la Universidad Politécnica
Estatal del Carchi. Conclusiones:

El 44.58 % de instituciones publicas de la localidad no aplican gestién del
talento humano por competencias, lo cual afecta directamente en el desempefio
laboral de las personas con discapacidad. Las entidades aplican inadecuadas
técnicas de seleccidon de personal por competencias (43.3 %), no utilizan técnicas
que permitan seleccionar en base a conocimientos, habilidades y actitudes; lo

cual le impide disponer del personal idoneo que le garantice a la institucion un alto
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desemperio. Las instituciones publicas aplican de una manera global el proceso
de induccidn (80.2 %), solo se da a conocer informacion sobre la entidad por lo
tanto los servidores no conocen a profundidad las funciones y responsabilidades
esenciales del puesto de trabajo. No se establecen planificaciones sobre planes
de capacitacion acordes a las necesidades de los colaboradores (45.9 %), por lo
que las entidades publicas no tienen definido la tematica de capacitacion la cual
ayude a fortalecer conocimientos especificos para el desarrollo de actividades del
puesto de trabajo. La evaluacion del desempefio es realizada mas por obligacién
gue como una fuente para el desarrollo de los servidores, la entidades publicas no
emplean los resultados de evaluacion de desempefio como insumo para el
desarrollo de los colaboradores (71.7 %), lo cual limita que sea un recurso de
ayuda para diferentes acciones de mejora del personal. No existe aplicacion de
politicas afirmativas para personas con discapacidad con relacién a la movilidad
en el area de trabajo, por lo que es afectado el desarrollo de las funciones del

puesto que ocupan y por ende un desempefio laboral poco favorecedor.

Sum, M. (2015). En su tesis titulada “Motivacion y Desempefio Laboral
(Estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos de
la zona 1 de Quetzaltenango)". Para la obtencion del titulo de psicéloga industrial
organizacional en el grado académico de licenciada Universidad Rafael Landivar
Facultad de Humanidades licenciatura en psicologia industrial/organizacional.

Tiene como objetivos:

Decide el nivel de inspiracion del trabajador. Acumule el grado de ejecucion
del trabajo que tienen los complices normativos de la empresa en la zona 1 de
Quetzaltenango. Preparar una propuesta sobre inspiracion y trabajo de ejecucion

de representantes. Tiene como conclusiones:

Segun los resultados obtenidos de la presente investigacion determina que
la motivacion influye en el desempefio laboral del individual administrativo de la
empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. La prueba estandarizada
Escala de Motivaciones Psicosociales, aplicada a los colaboradores para medir el
nivel de motivacion, evalta diferentes factores, como aceptacion e integracion
social, reconocimiento social, autoestima autoconcepto, autodesarrollo, poder,

seguridad, obtuvieron diferentes puntuaciones en su mayoria altas las cuales se
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tomaron dos aspectos a calificar y fueron, incentivo y satisfaccion. La motivacion
en el individuo administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango, realizan las actividades laborales en su puesto de trabajo con un
buen entusiasmo, y que ellos se sientan satisfechos al recibir algan incentivo o

recompensa por su buen desempefio laboral.

Se verificO a través de la escala de Likert, que los representantes reciban
felicitaciones de sus jefes cuando realizan su trabajo con precision, lo que los
diferencia para tener una gran ejecucion de trabajo para llevar a cabo sus
ejercicios. La ejecucion del trabajo de los colaboradores se observé a través de la
escala de Likert, que estaba conectada a los trabajadores de la empresa, las
notas que se obtuvieron de cada cosa fueron las mas favorables para la
investigacion y, probablemente, las que se produzcan estan dentro de la

centralidad y su calidad inquebrantable.
2.2. Bases tedricas de las variables

El talento humano es el elemento fundamental en una organizacion, y por
ello es el recurso mas importante dentro de ella, en este sentido se hace

referencia a los siguientes autores:

Chiavenato, I. (2009). menciono que la Gestién de Talento Humano “es
un conjunto de politicas y practicas importantes para dirigir los aspectos
administrativos en cuanto a las personas o los recursos humanos, como el
reclutamiento, la seleccion, la formacion, las remuneraciones y la evaluacion de

desempeno”

Ademas, dijo los individuos que realizan los destinos y cumplen la misién
de las organizaciones son las implicaciones para que los individuos alcancen los
objetivos individuales, muchos de los objetivos de la persona nunca se logran a
través del esfuerzo individual separado. Las organizaciones utilizan la energia
cooperativa de los esfuerzos de algunas personas que trabajan juntas. Sin

organizaciones o individuos, no habria administracion de la capacidad humana
(p.47).

Vasquez (2008). Afirmd que la administracién de la capacidad humana

es una accion que depende menos de sistemas progresivos, peticiones y
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ordenes. LlamoO la atencion sobre el significado de una inversion de la
organizacion donde se infiere para dar forma a una progresiéon de medidas, por
ejemplo, la dedicacion de los especialistas de la organizacion donde se sugiere
trazar una progresion de medidas como la dedicacion de los obreros, Con los
objetivos de negocio, la cuota de los salarios. Contingente sobre la rentabilidad de

cada trabajador, tratamiento razonable y preparacion profesional.

2.2.1. Objetivo de la Gestion de Talento Humano

Por otro lado, Chiavenato, I. (2002). indag6 en que, los individuos forman el
primordial activo de las empresas. Las empresas famosas descubren que solo
progresan, mejoran y mantiene su secuencia si son competentes de mejorar el
progreso sobre las inversiones de todos los accionistas, especialmente de los
colaboradores. La mision del talento humano en las entidades es la gestion que
consiente en apoyo eficaz de los individuos (colaboradores, empleados, recursos
humanos o cualquier designacion manejada) para lograr la meta organizacional e
individual. EI término administracion de recursos humanos (ARH) aln es la mas
comun. Los colaboradores pueden aumentar o reducir las fortalezas y debilidades
de una empresa dependiendo del trato. La ARH debe ayudar en la eficiencia

empresarial por medio de lo siguiente:

o Apoyar a las empresas en lograr sus metas y alcazar su cometido: no se
puede comprender el cargo de RH sin entender los trabajos de una
empresa. Cada empresa tiene distintas participaciones para la ARH, siendo
su principal objetivo apoyar a las entidades en conseguir sus propositos y

metas, y a realizar su mision.

o Ofrecer competitividad a las industrias: esto representa saber utilizar las
destrezas y talento de la energia del trabador.

o Proporcionar a la entidad de personal bien capacitado y determinado:
reconocerle a los colaboradores y no solo dinero establece el componente
primordial de la estimulacion humana. Para estar claros, el personal debe
distinguir que ese premio se lo gano con su esfuerzo. Premiar el fruto de su
trabajo al personal descartando a los que no realizan su funcion, su

propdésito de ser claro, asi como su técnica para medirlos.
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o Aprobar el crecimiento de la autorrealizacién y la satisfaccion de los
colaboradores en su labor: los trabajadores no satisfechos no precisamente
son los mas productores, pero los colaboradores descontentos tienden a
desvincularse de la compafia, se observan mas sus ausencias y
proporcionan articulos de baja calidad. El sentirse comodo, feliz en las
empresas y complacido en su labor define en su totalidad el éxito del

mismo.

o Ampliar y conservar la calidad de vida en el trabajo: calidad de vida en el
trabajo (CVT) es un significado en relacion a su desempefio laboral, como
estilo de gerencia, libertad e independencia para decidir, mantener un
ambiente agradable, seguridad en el trabajo, horario acorde y faenas
significativas, con el fin de transformar la industria en un lugar fascinante y

envidiable.

o Dirigir el cambio: en los ultimos afios se observaron fuertes cambios
sociales, cientificos, financieros, culturales y politicos. Los cuales traen
como consecuencia nuevas direcciones mas flexibles y rapidas, que se
utilizardn para garantizar el rendimiento que se deben manejar para

asegurar la duracién de las industrias.

2.2.2. Caracteristicas de la Gestion del Talento Humano

Segun Chiavenato, I. (2009). Los grandes cambios que se manifiestan en
los escenarios econdémicos del presente conllevan a que cada vez es mas
necesario comprender, aquello que influye sobre el rendimiento de los individuos
en el trabajo, sobre su productividad, de cudles deben ser los conocimientos que
se deben controlar, para lograr resultados positivos. En el ambito de la
organizacion se debe buscar nuevos métodos para captar y potenciar los recursos
humanos, orientados a encaminar en forma decisiva la direccion de una

Institucion, hasta conseguir el éxito deseado.
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2.2.3. Importancia de la gestion del talento humano

Igualmente, Vallejo (2016). menciond que, existen colaboradores que se
encuentran descontentos con el trabajo que realiza o la atmésfera que se
presenta, convirtitndose en una preocupacion para los gerentes; estos
problemas, si no se resuelven al instante, se convertiran en problemas por
resolverse. Es por ello que las areas financieras y el suministro de planta son
indispensables para las industrias, los colaboradores tienen su gran interés, el
talento humano suministra la creativa en cualquiera de las organizaciones; las
personas se ocupan de elaborar y proyectar los bienes y servicios, de
inspeccionar la calidad, de comercializar los productos, de establecer recursos
financieros, de fijar las metas y habilidades para las organizaciones. Sin
colaboradores, es imposible que una industria cumpla sus metas. El objetivo del

administrador del talento humano es actuar en las relaciones empresa-empleado.

2.2.4. Las nuevas funciones de la Gestion de Talento Humano

Chiavenato, I. (2018). Para poder realizar una buena gestion no solo hay
gue analizar las funciones por llevar a cabo si no también fijar una meta tomando
en cuenta la motivacion para llegar a ella. Las debilidades (para poder afrontarlas)
y las fortalezas y poder reforzarlas (P.46).

2.2.5. Administracion de los talentos humanos y del capital intelectual

Chiavenato, I. (2018). Los cambios de una organizacion, una empresa o
proyecto ya no se centran en lo estructural, ahora ha sido desplazado por la
importancia de fortalecer los aspectos culturales y conductuales de los agentes de
cambio (grupos de interés). Esto esta muy presente en la ARH ya que al tratarse
de la administracion de las personas (sus talentos) esto genera gran impacto en el

avance o retroceso de la organizacion.

En tiempos tan competitivos como los de ahora, la organizacion no se
puede enfocar en un solo grupo, también debe enfocarse en los que se

encargaran de dirigir a estos (los gerentes).
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2.2.6. Componentes de los talentos humanos

Chiavenato, I. (2018).

1. Conocimiento: el aprendizaje almacenado, la habilidad y destreza de
seguir aprendiendo y desarrollarse.

2. Habilidad: El saber como enfrentar diferentes o nuevas situaciones
enfrentadas poniendo a prueba sus conocimiento y experiencias
previas.

3. Juicio: Tener el criterio de razonamiento (analizar) para poder tomar
las mejores decisiones para el bienestar individual y colectivo.

4. Actitud: frente a situaciones criticas es la actitud que ponemos la que

definira la situacion (p.50).

A) Capital humano: Chiavenato, I. (2018), hablar de talentos humanos es

hablar del capital humano que ahora se rige bajo dos partes importantes:

B) Los talentos: conocimientos, habilidades y competencias que seran

reforzadas para que se den de forma constante y eficiente.

C) Contexto: el ambiente interno y externo adecuado para que los talentos de

desarrollen.

El contexto determina:

a) Una arquitectura organizada.

b) Una cultura organizacional democratica y participativa.
El capital intelectual
Chiavenato, I. (2018).

Entro en polémica recientemente. En comparacion con el capital financiero
gue es cuantitativo y numérico, el capital intelectual es totalmente
abstracto. Es por eso que dificultad en su administracion para hacerlo de

una manera correcta. (p.56).
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2.2.7. Definicion de administracion de recursos humanos

Chiavenato, I. (2018). La administracion de los RH es muy fragil para los

que van a la cabeza de una organizacion. Van a ser consecuencia de cémo se

manejen las diferentes situaciones que apareceran en el trayecto (Dificultades u

oportunidades). Aspectos como la cultura, la estructura, las caracteristicas, el

negocio, la tecnologia, entre otros presentes en la organizacion (p.9).

como.

2.3.

¢ Qué es lo que los grupos de interés de la organizacion aportan y

esperan recibir a cambio?

Chiavenato, I. (2018). En toda organizacién existen grupos de interés tales

Los accionistas e inversionistas que aportan capital e inversiones y esperan
recibir utilidades y dividendos, valor agregado (Una cantidad mayor al
monto aportado).

Los empresarios que aportaran su conocimiento (Segun su campo), su
trabajo y competencias y esperaran recibir salarios, remuneraciones y
beneficios.

Los proveedores que aportaran la materia prima, servicios, insumos
bésicos, tecnologia entre otros para en un futuro recibir ganancias y se le
abran las puertas a nuevos negocios y proyectos.

Los clientes y consumidores que seran los que realicen la compra,
adquisicion y haran uso de los bienes y servicios esperando calidad en el
producto, precio accesible y la maxima satisfaccion.

Definicién de RH o administracién de recursos humanos

Chiavenato, I. (2018). La ARH es un conjunto de politicas y practicas

fundamentales para la direccion de los RH, como el reclutamiento, la seleccién

segun capacidades, la modelacion, los pagos y la supervision de su avance en

cuanto a personas (p.9).
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2.3.1. Lacreciente importancia de la funcion de la ARH:

Chiavenato, I. (2018). Antes se pensaba que el capital financiero era la
clave para el avance de las empresas, pero hoy en dia se sabe que para el éxito
de una empresa se necesita un buen equipo de trabajo. ¢De qué sirve un buen

equipamiento si no hay personas capaces de manejarlo? (p.11).
2.3.2. Objetivos de la ARH

Las personas son el motor de la organizacion, es por eso que las empresas

toman consideraciones con ellos.

e Las empresas han notado que incrementando la motivacion de todos
los grupos de interés (principalmente la de los empleados) existe un
progreso y una mantencion de su continuidad.

e La ARH se orienta en el progreso individual y colectivo de la
organizacion ya que promueve un desarrollo sostenible y eficaz de la
persona.

e Los términos como departamento de personal, relaciones industriales
recursos humanos, desarrollo de talentos, capital humano o capital
intelectual son usados para describir el trabajo en conjunto.

e Los colaboradores deben aumentar o disminuir el pro y el contra de una
organizacion dependiendo de como sean estimuladas, para eso es muy
importante hacerles saber que son la base fundamental de la
organizacion.

e Los objetivos de la ARH son variables, pero todas ellas tienen en comuin
contribuir con la eficacia de la organizacion, mejorar el desarrollo
empresarial, generar beneficio tanto como a los empleadores como a

los empleados (p.11).

2.3.3. Importancia de los recursos humanos

Chiavenato, I. (2009). Hace poco tiempo que la cultura organizacional
imperante en las empresas dejo de privilegiar las tradiciones antiguas y pasados y
se concentré en el presente, con ello; provoco que el conservadurismo y la

preservacion de status que dieran paso a la innovacion y al cambio de habitos en
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la manera de pensar y actuar. La vieja concepcion de las relaciones industriales
se sustituy0d por una nueva manera de administrar al personal, la cual recibi6 el

nombre de administracion de recursos humanos.
2.3.4. Modelos estratégicos de ARH:

Chiavenato, |. (2018). Son modelos mundiales de la actualizacién de la
ARH que se entrelazan con necesidades organizacionales mas complejas,

dinamicas y holistica (P.89).
2.3.5. Factores que intervienen en la planificacion de RH

Chiavenato, 1. (2018). Con estos factores se puede planificar en el area de

Recursos Humanos

a) Ausentismo: Tener colaboradores no garantiza que estos siempre se
encuentren laborando ordenadamente. Es la ausencia de los
empleados los que provocan disminucion de la disponibilidad de la
fuerza de trabajo. Lo opuesto al ausentismo es la presencia y son las
gue mayormente tienen consecuencias positivas.

b) Rotacién del personal: Esta caracteristica es la consecuencia de la
salido o el despido de algunos empleados y la entrada de otros para
sustituirlos en el trabajo.

c) Cambios en los requisitos de la fuerza de trabajo: Gracias a las
variaciones que presentan las organizaciones con el paso del tiempo
los requisitos también cambian con ellos al momento de elegir la

nueva fuerza de trabajo (P.89.92).

2.3.6. Reclutamiento del personal.

Chiavenato, |. (2018). Es el proceso que lleva a cabo la organizacion o
empresa para atraer candidatos (potenciales colaboradores) y de todos ellos

seleccionar a los mas aptos en conocimientos, habilidades (P.117).
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¢, Cual es el proposito del reclutamiento?

Esta respuesta dependerd del enfoque. El reclutamiento podria buscar
nuevos candidatos para ocupar puestos vacios de la organizacion, aunque por
otra parte puede enfocarse en el reclutamiento de competencias fundamentales

para el éxito de la empresa.
2.3.7. Evaluacion del resultado del reclutamiento
Chiavenato, I. (2018).

Ya que cada vez el ambiente es mas competitivo y presenta mas cambios
es muy dificil conseguir personas que se adapten a estos cambios, por esta
razén la evaluacion que se lleva a cabo es muy rigurosa desde los
conocimientos nuevos que pueden mejorar la organizacion hasta su

experiencia la cual ayudara a superar las dificultades. (p.119.120).

Werther, Davis y Guzméan (2015). indicaron que cuando una organizacion
necesita cubrir una vacante debe decidir si llevard a cabo un reclutamiento
interno, es decir entre el personal de la organizacion o externo, es decir, entre el
talento humano disponible en el mercado. Cada forma de reclutamiento presenta

ventajas y desventajas, por lo que conviene en cada situacion.
A) Seleccién del personal

Chiavenato, I. (2018). Consiste en la eleccion del personal adecuado. Este
personal tendrd que pasar por un filtro que evaluara sus capacidades y
caracteristicas las mismas que definirdn su seleccién o rechazo por parte de la

empresa (p.137).
¢, Qué es la seleccion?

o Entre todas las definiciones existentes todas parten y concluyen en que se
trata de la busqueda, evaluacion y obtencion del personal adecuado para
una labor especifica.

o La seleccion como un proceso de decision y eleccidn:
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Luego de que los candidatos pasaron los filtros seran los organos de
seleccién quienes los elegiran para ser presentados al gerente a lo largo de la
contratacion y de todo lo que sea consecuencia de esta decision sera

responsabilidad de la organizacion (El gerente).

La responsabilidad del gerente en su decision de contratar o rechazar a los

candidatos.

Chiavenato, I. (2018). Los gerentes son las cabezas de las organizaciones,
en la mayoria de casos son los que tienen mayor influencia o confianza en la
empresa por lo que una mala decision de ellos podria hacer que tanto el éxito
personal como colectivo de la empresa no se lleve a cabo. Una mala decision
podria significar nuevas debilidades en la empresa, asi como una buena decision

podria llevar a la empresa a la cima del éxito.
B) Técnicas de seleccion

a) Pruebas orales: Son casi como entrevistas estandarizadas con preguntas

verbales especificas esperando respuestas de la misma forma.

b) Pruebas escritas: Generalmente realizadas en escuelas o universidades

para evaluar los conocimientos adquiridos.
C) Pruebas generales: Pruebas de cultura general.

d) Pruebas especificas: Se toman en cuenta los conocimientos especificos

respecto al area a la que postula el candidato.

C) Proceso de seleccion del personal

o Solicitud de empleo

o Entrevista inicial

o Pruebas y examenes de seleccion
o Entrevistas

. Examen

o Analisis

o Decision final
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D) Colocacion de las personas

Chiavenato, I. (2018). Una empresa no es creada al azar, sino que hay una
organizacion de por medio fundamental para garantizar el progreso individual o
colectivo de los grupos de interés para ello las empresas crean una estructura que

define puestos, reglas, etc.

La division del trabajo (Especializacion) aparece en el contexto de la
segunda revolucion industrial teniendo como fin la mejora de areas especificas.

Aplicado hoy en dia tiene el mismo fin, pero se realiza de otra manera.
E) Orientacion de las personas

Chiavenato, I. (2018). Se da orientacion a las personas para su correcto
desempeiio en la empresa. Es fundamental ya que al guiarlo hacia el respectivo
fin 0 meta el trabajador no realizara un mal trabajo o cometera menos errores que

podria traer como consecuencia la caida de la empresa.
F) Evaluacion del desempefio

Chiavenato, I. (2018). La cabeza de la organizacion (El gerente) es el
encargado de dicha evaluacion hacia los colaboradores. Se necesita
colaboradores aptos y motivados en su centro laboral de lo contrario esto podria

llevar a un posible despido (p.245).
G) Remuneracion

Chiavenato, I. (2018). Se refiere al pago de los colaboradores de la
empresa. En todos los casos es por su aporte laboral y en algunos casos es una
motivacion para que sigan enfocandose de la misma manera en la organizacién
(p.283).

H) Programa de incentivos

Chiavenato, I. (2018). No solo la remuneracion funciona como incentivo,

tenemos incentivos internos y externos:
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Interno:

a. Dia del trabajador

b. Festividades dentro del trabajo
Externo:

C. Viajes

d. Vales (P.320).

) Retener a las personas:

Chiavenato, I. (2018). Las empresas siempre buscan retener a sus buenos
colaboradores por eso existen medios como subir de puesto, subir el suelo,

mejorar las condiciones de la empresa, etc.
Higiene, seguridad y calidad de vida

Higiene Laboral: Cuidar detenida y reiteradamente ya que la imagen es la

carta de presentacion de la empresa.

Seguridad Laboral: En caso de accidentes en el centro laboral la empresa
deberd hacerse responsable y costear los gastos requeridos para poder

garantizar la calidad de vida de sus colaboradores Chiavenato, I. (2018). (P.475).

Chiavenato (2009, pp. 7-8) refiri6 que los componentes o procesos de la

gestion del talento humano son los siguientes:

o Admision de personal, procesos de provisibn o suministro de personas,

incluye el reclutamiento y seleccion de personas.

o Aplicacion de personal, procesos utilizados para disefiar las actividades
gue las personas realizaran en la empresa, y orientar y acompafar su

desempefio.

Asimismo, enfatiz6 los conceptos de reclutamiento y seleccion de personal,
es asi que sefial6 que ambos conceptos forman parte de un mismo proceso o
concepto, que es el de admision de personal; sin embargo, refirid que mientras

que el reclutamiento de personas busca atraer a personas, la seleccion de
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personas busca seleccionar al personal mas idoneo para el puesto que ofrece la
institucion.
Sanabria (2015). Refiri6 que la gestion del talento humano en el sector

publico es explicada por aspectos 0 componentes como son:

o Reclutamiento, seleccion, retencibn y desvinculacion; aspectos
relacionados a la admision del personal dentro de la organizacion, esta
admision estd basada en el perfil de puestos requeridos; asimismo de su
cese o desvinculacion de la entidad.

o Formas de contratacién y disefio de puestos, aspectos relacionados a la
definicion de las caracteristicas, a los requisitos, a los roles para un puesto

en particular.

o Compensaciéon, aspecto relacionado al pago o remuneracién y a otros
beneficios concedidos al trabajador por el cumplimiento de las funciones

encomendadas.

o Gestion del desempefio, aspecto relacionado a la valoracién del trabajo
realizado por el trabajador dentro de la organizacién, a través de la

evaluacion de su desempefio laboral.

o Desarrollo personal y profesional, aspecto relacionado a brindar
capacitaciones, cursos, talleres y otras acciones conducentes a motivar al

personal dentro de la organizacion.

o Negociacion colectiva, aspecto relacionado la comunicacion asertiva entre

los colaboradores en la organizacion.

o Manejo de la diversidad, aspecto relacionado a reducir las brechas de
desigualdades entre instituciones publicas.

o Rol de la unidad de personal, aspecto relacionado a la determinacion de
lineamientos y procedimientos para que se ejecuten acciones encaminadas

y lideradas para cumplir la mision de la organizacion.
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2.4. Gestion del Talento Humano y del Conocimiento

2.4.1. Estrategia organizacional

Cuesta, A. (2015). El procedimiento organizativo, analiza las bases y la

cultura de la organizacién, centra y coordina los esfuerzos y los activos hacia el

logro de los objetivos comerciales. Esta4 estrechamente conectado a la técnica

corporativa (p.18).

2.4.2. Direccion Estratégicay sus Procesos Fundamentales

Cuesta, A. (2015). Un procedimiento organizativo, combina tres procesos

primarios.

1.

La preparacion primaria es llevar a cabo una investigacion situacional
de la empresa, interna y externa, a pequefia escala y macro -
ambiental. Esto significa analizar lo que sucede junto con sus
competidores y otros socios, asi como cada parte interna de la

empresa.

El control de momento comprende la configuracion de destinos, tanto a
corto como a largo plazo. Después de haber concebido una misién y
una vision, asi como un enfoque clave, construir los objetivos de la

empresa y los objetivos a través de los cuales buscaran alcanzar.

El tercer y dltimo preparativo dentro de la metodologia de la
organizacion es el avance de un arreglo estratégico que da puntos de
interés sobre cémo se lograran los objetivos propuestos para la

empresa. (p. 22)

2.5. Compensacién Laboral y Motivacion

2.5.1. Sistema de compensacion laboral

Cuesta, A. (2015). Es la satisfaccion que los colaboradores obtienen en el

comercio por su trabajo, es el componente que le permite a la empresa atraer y

mantener los activos humanos que necesita, y el trabajador, para satisfacer sus

necesidades de tejido, pagar tarifas, compensaciones, beneficios o beneficios.
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2.5.2. Motivacion laboral

Cuesta, A. (2015). importante para la permanencia del recurso o talento
humano. Se puede motivar de muchas maneras al empleado como por ejemplo

con el aumento de su sueldo, viajes, ascensos, etc.
2.5.3. Reconocimiento social y la estimulacién espiritual

Cuesta, A. (2015). El reconocimiento positivo es una motivacion adicional
ya que esto hara que la persona quiera seguir esforzdndose de manera contraria

si fuera un reconocimiento negativo.

Vallejo (2016). sefiald que, la finalidad de la administracion del talento

humano debe colaborar a la eficacia de la organizacion; estos son:
e Apoyar a las industrias en alcanzar sus metas y ejecutar su cometido.
e Ofrecer competitividad a las industrias.
e Proporcionar a las industrias personas idoneas y motivadas.
e Ampliar la satisfaccion en el trabajo
e Ampliar y conservar la buena actitud en el trabajo
e Dirigir y generar cambios
e Mantener los protocolos transparencia del mismo
e Sinergia
e Diseiiar el trabajo individual y en equipo
e Recompensar a los talentos
e Evaluar su desempefio (p.19).
2.5.4. Capacitacién

Chiavenato, I. (2018). Es una ayuda que le das a las personas para su

buen desempefio en la actividad que realizan (P.370).

Jiménez (2015). Indica que la capacitacion de los colaboradores es

necesaria en las empresas, de esta manera el desarrollo del talento humano
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tendria mejores resultados ya que las actividades laborales generarian valor a la
empresa la cual se reflejaria en el crecimiento de la misma. Es donde el
trabajador recibe un entrenamiento que le permite desarrollar sus conocimientos y

habilidades industrializacion neoclasica y la era de la informacién.

Chiavenato, I. (2013). explica que en la capacitacion se puede seguir

cuatro etapas, las cuales se describen a continuacion:

Diagnostico de las necesidades de capacitacion: se requiere de un
reconocimiento de las necesidades de cada &rea de trabajo, ya que no seria las
mismas en toda la empresa, de esta manera se estableceria la primera parte del

programa de capacitacion en funcién a lo que requiere la empresa.

Disefio del programa de capacitacion: se realiza al haber identificado las
necesidades de capacitacion, es donde se planifica la forma en que se va a
ejecutar la capacitacion y la tematica que debe desarrollarse en relacion a las

necesidades identificadas.
2.6. Variable Desempefio laboral
2.6.1. Importancia de la Evaluacion del Desempefio

Chiavenato, I. (2000). refiere que la evaluacion del desempefio permite
implementar nuevas politicas de compensacién, mejora el trabajo, proporciona
informacién para tomar decisiones de ascensos o de ubicacion, también permite
evaluar si existe la necesidad de capacitar, detectar errores en el disefio del
puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten el

desemperfio del cargo.
2.6.2. Factores del desempefio laboral

Chiavenato, I. (2000). menciona que el desempefio de las personas se
evalia mediante factores previamente definidos y valorados los cuales se

presenta a continuacion: (citado en Araujo y Guerra, 2007).
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2.6.3. Factores actitudinales

Chiavenato, I. (2000). hace referencia a aquellos factores actitudinales de
la persona como son: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad,

presentacion personal, interés y creatividad.

Ramirez (2016). menciona que la evaluacion del desempefio del personal
debe darse con la implementacion de infinidades estrategias, de esta manera se
tendria mejores resultados y mas exactos con lo cual se puede establecer
acciones correctivas que puedan generar mayor valor a las actividades
organizacionales. Dicho desempefio debe estar en funcién al cumplimiento de la

mision de la empresay el logro de la vision.
2.6.4. Responsabilidad en la Evaluacién del Desempefio

Chiavenato, I. (2013). manifiesta que el desempefio debe darse con
responsabilidad, es donde debe existir una filosofia de accion, para el gerente, en
el sentido de la responsabilidad que tiene con toda la organizacion, asumiendo los
resultados totales de la empresa, el cual debe ser logrado por cada trabajador que
tiene a su cargo; también esta cada subordinado que es responsable de los
resultados de su trabajo y que en conjunto representa los resultados de la

empresa.

Cada resultado en la empresa debe ser medido y evaluado en el caso de
encontrar deficiencias, se puede establecer y disefiar estrategias que permitan
mejorar los resultados en el corto plazo, ya que la competencia esta en la misma

bldsqueda que nosotros.

Es necesario contar con diferentes herramientas de trabajo que permitan a
la entidad controlar las actividades de tal manera que se pueda realizar con
eficiencia, dichas herramientas permitirian tener la informacion necesaria con la
gue se puede tomar decisiones mas acertadas y lograr asi resultados mas
eficientes, es asi que se puede realizar una retroalimentacion para establecer

acciones de mejora.
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2.6.5. Definicidon de laterminologia

Formacion del personal. Se trata del desarrollo de los colaboradores en funcion

a sus conocimientos y habilidades.

Incentivos. Son factores de motivaciéon por el buen desempefio de los

colaboradores, de esta manera se motiva continuar con el buen trabajo.

Liderazgo. Se refiere al comportamiento de una persona el cual esta enfocado en
lograr los objetivos de la empresa sabiendo dirigir a las personas y utilizar los

recursos necesarios para lograrlo.

Motivacion. Son factores que estimulan el buen desempefio de los
colaboradores, el cual se puede realizar por diferentes estimulos que orienten los
resultados del colaborador en funcién a los objetivos que se le ha establecido.
(Chiavenato, 2013)

2.6.6. Capacitacion

Jiménez (2015). Dijo que la capacitacién de los colaboradores es necesario
en las organizaciones, de esta manera el desarrollo del talento humano tendria
mejores resultados ya que las actividades laborales generarian valor a la entidad
la cual se reflejaria en el crecimiento de la misma. Es donde el trabajador recibe

un entrenamiento que le permite desarrollar sus conocimientos y habilidades.
2.6.7. Los beneficios de ejecucion
Beneficios de la Evaluacion del Desempefio

Chiavenato, I. (2013). explica que los beneficios son dados para el

individuo, el gerente, la organizacion y la comunidad.

Los beneficios para el gerente serian por la evaluacion del comportamiento
de cada trabajador en la empresa, de esta manera tendria informacion oportuna
sobre sus colaboradores, es asi puede establecer estrategias de solucion ante
cualquier problematica que se de en las areas de trabajo, es asi que puede
transmitir al trabajador la importancia de la evaluacion del personal con el fin de

mejorar su desempefio.
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Los beneficios para el subordinado serian que conoceria las normas de
trabajo y lo que esperan de él, también el conocer cual es su cuota de
desempefio, y las medidas que los jefes tomarian para mejorar su desempefio en

la empresa.

En los beneficios para la organizacion, estaria los resultados que se
lograria en funcién al desempefio de los colaboradores, cumpliéndose asi los

objetivos establecidos para el desarrollo de la organizacion.

2.7. Definicién de los Términos Basicos
Motivacion

Es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la entidad,
condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad individual. Si bien
la motivacién general se refiere al esfuerzo por conseguir cualquier meta, nos
concentramos en metas organizacionales a fin de reflejar nuestro interés
primordial por el comportamiento conexo con la motivacion y el sistema de valores

que rige la organizacion. (Robbins, 1999:P.17).

Con respecto a la complejidad de la motivacién, los cambios psicoldgicos y
las experiencias pasadas interactian en todo momento, por lo que la motivacion
puede originarse desde el interior de un individuo o por factores que actdan sobre
él desde el exterior. (Blum y Naylor, 1982).

La motivacién personal

Vista desde el &mbito laboral se podria definir como el impulso de diferente
origen que orienta a la persona a desempefarse de una forma positiva 0 negativa
en el trabajo. Con respecto a esto plantean que uno de los objetivos
fundamentales en el estudio de Ila motivacibn laboral deberia ejercerse
directamente al desarrollo organizacional. De forma que permita el uso
de modelos y teorias existentes en la misma frente a cualquier problematica,
permitiendo establecer planes o programas de formacidén en las organizaciones,
la gestion pertinente en latoma de decisiones y la evaluacion del desempefio y

rendimiento laboral (Peiro y Prieto, 1996).
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La Remuneracion e Incentivo Laboral

Varela (2006), identifica tres componentes de la remuneracion total como:
el primero la remuneracion bésica (salario), el segundo los incentivos salariales y

el tercero las prestaciones sociales.

La remuneracion basica: es el salario base que recibe el colaborador por su

trabajo.

Los incentivos salariales: sirven para recompensar a los empleados por el
buen desempefio en sus labores, a través de bonos, comisiones, participacion en
los resultados etc., estipulados por porcentajes de acuerdo al cumplimiento de
metas durante un periédo establecido, son beneficios implementados por las

empresas para motivar el personal y obtener buenos resultados.

Las prestaciones sociales: son un modo de mantener la fuerza laboral,
ofrecidas por la organizacion en su funcion de satisfacer necesidades, las
prestaciones sociales mas comunes que ofrecen las empresas nicaragiienses
son: la indemnizacion, vacaciones y el treceavo mes. (p. 164). Estos tres
componentes son esenciales para la buena relaciéon laboral, como beneficios para
el empleado y se sienta identificado con la organizacion, conforman el paquete de

compensacion para el empleado, realizado por el empleador.
Reconocimiento

La hipotesis de la presente tesis establece relacion entre la identidad vy el
reconocimiento. Sin embargo, antes de desarrollar esta relacion adverti pertinente
entender que significa tanto el concepto de identidad como el de reconocimiento
en el pensamiento de Charles Taylor. Dado que ya realicé esta tarea en los 82
subcapitulos anteriores (“2.1.” y “2.2.”), en el presente subcapitulo me concentrare
en estudiar los nexos entre ambos conceptos. Precisamente tal objetivo, el de
dilucidar la relacion entre identidad y reconocimiento, torna al este subcapitulo en

el fundamental de mi investigacion.
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Ambiente de trabajo

Ahora bien, segun Manoel Grott (2003) se refiere al ambiente de trabajo
como un conjunto de factores fisicos, climaticos o de cualquier otro que,

interconectadas, 0 no, estan presentes y participan en el trabajo del individuo.

Otra variable no menos importante es la de motivacién, esta es muy
importante porque gracias a que dentro de la empresa se mantiene motivado al
personal que labora, se alcanzan mejores resultados los cuales se expresan en

mas ventas o produccion.
Retencion

En la actualidad, es dificil lograr que los colaboradores sean calificados y
que a la vez cuenten con altos niveles de motivacion. Contar con el personal
idéneo para lograr las metas a largo plazo de la organizacién, es cada vez un reto
de mayor dificultad, razon por la cual los procesos de seleccibn en muchas
compafiias han sido tercerizados y entregados a expertos head-hunters que
manifiestan el saber buscar, atraer y escoger el personal idoneo, sin embrago
estd muy claro que siempre queda en cabeza de la organizacion, retener y

mantener a los candidatos seleccionados (Sanchez, 2010).
Capacitacion

En los antecedentes, se muestra la naturaleza e importancia del concepto
de capacitacion a través de modelos de gestion conductistas sustentados en
principios de calidad como lo proponen Deming (1989) y Juran y Gryna (1994), y
gue han reivindicado el papel de los colaboradores en cuanto a su participacion y
capacitacion para el mejoramiento de los procesos de la organizacion, y para el
desarrollo personal propio.

Capacidad del Conocimiento

En definitiva, el desafio de las IES consiste en promover entre los
diferentes miembros de la organizacion, espacios de conocimiento que generen

resultados favorables no solo al interior de la institucién, sino que impacten de
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manera positivo va el entorno en el que desarrollan sus actividades (Clark 1983).
Por tanto, la implementacion para la exploracion y explotacion de la capacidad de
innovacion en la organizacion, depende de qué tan preparados estdn los
miembros para los cambios del entorno y como se desarrolla la cultura de la IES
(Sorensen, 2002), ya que esta determina qué tan preparados se encuentran para

enfrentarse a la innovacion.

Evaluacion y seguimiento del personal

A pesar de la importancia de la evaluacion de desempefio para las
organizaciones, no siempre se ha tomado con el peso y relevancia que requiere,
ya que, como sefala Lavanda (2005), la evaluacion histéricamente se restringio al
simple juicio unilateral del jefe respecto al trabajo de su empleado, pero a medida
que ha evolucionado la gestion de recursos humanos se han establecido
generaciones de modelos de evaluacion, hasta el punto que hoy en dia se pueden

encontrar modelos de evaluacion de cuarta generacion.

Diversos autores han expresado su vision respecto a lo que representa y
significa la evaluacion de desempefio. A continuacién, se dan a conocer algunas

de estas definiciones que encontramos a través del tiempo.
Calidad de Trabajo

Segun Deming (1989). la calidad es “un grado predecible de uniformidad y
fiabilidad a bajo coste, adecuado a las necesidades del mercado”. El autor indica
que el principal objetivo de la empresa debe ser permanecer en el mercado,
proteger la inversion, ganar dividendos y asegurar los empleos. Para alcanzar
este objetivo el camino a seguir es la calidad. La manera de conseguir una mayor
calidad es mejorando el producto y la adecuacion del servicio a las
especificaciones para reducir la variabilidad en el disefio de los procesos

productivos.

Para Juran (Juran y Gryna 1993) la calidad se define como adecuacion al
uso, esta definicion implica una adecuacion del disefio del producto o servicio

(calidad de disefio) y la medicion del grado en que el producto es conforme con
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dicho disefio (calidad de fabricacion o conformidad). La calidad de disefio se
refiere a las caracteristicas que potencialmente debe tener un producto para
satisfacer las necesidades de los clientes y la calidad de conformidad apunta a
como el producto final adopta las especificaciones disefiadas.

Prestaciones de Servicios Oportuno

Segun el autor Humberto Serna Gomez (2006) define que: El servicio al
cliente es el conjunto de estrategias que una compafia disefia para satisfacer,
mejor que sus competidores, las necesidades y expectativas de sus clientes

externos.

De esta definicion deducimos que el servicio de atencion al cliente es

indispensable para el desarrollo de una empresa. (pag.19).
El Clima Laboral

Al hilo de estas argumentaciones Tagiuri (1968) y Pace (1968) coinciden en
sefalar que el clima laboral es ante todo una “cualidad” del medio ambiente de
una organizacion, que la experimentan sus miembros e influye en su conducta, es
decir, los valores como referencia cultural se hacen presentes en la particular

forma en que se conforman los comportamientos y acciones de los individuos.
Compromiso Institucional

Existe una amplia variedad de definiciones y medidas de compromiso
organizacional, y en éstas se tienen implicitos componentes afectivos, normativos
y calculados. Se parte de las premisas de que el compromiso se manifiesta por el
deseo de las personas de estar y continuar en la organizaciéon por una causa
sentimental (Buchanan, 1974); o por el conjunto de normas, politicas y
procedimientos que obligan a continuar a las personas dentro de la organizacion o
de realizar un esfuerzo adicional; o algunas calculan los beneficios ofrecidos por
otras organizaciones comparandolas con las ofrecidas por la organizacion y

marcan su preferencia por la misma (Meyer & Allen, 1997)
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Administraciéon de la capacidad humana

Es un aparato vital, esencial para afrontar las nuevas dificultades forzadas
por la naturaleza. Es para avanzar en el nivel de magnificencia las habilidades
individuales como lo indican las necesidades operativas donde se asegura la
mejora y administracion de la capacidad de la poblacion en general "de lo que

saben hacer" o podrian hacer (Mora, 2012).

Seleccién de personal

Establece que la seleccion de personal es el proceso de eleccion,
adecuacion e integracion del candidato mas calificado para cubrir una posicién
dentro de la organizacion, por ende es de suma importancia este proceso para
que el personal se sienta mas motivado para que puedan desarrollarse
eficientemente como profesionales y en su ambito laboral. Por ello la eleccion de
técnicas de seleccidon son las comprende: la calificacidon curricular, entrevistas de
seleccién, la prueba de aptitud y/o conocimiento, pruebas de personalidad y

examen médico (Pefia, 1997).
Reclutamiento

Es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion,
por lo que el reclutamiento esta agrupado en dos tipos: reclutamiento interno y
reclutamiento externo, a continuacion se especifica cada una de ellas
(Chiavenato, 2002).

Reclutamiento interno

El reclutamiento interno se considera un medio menos costoso y mas
rapido de realizar, ya que los/as posibles ocupantes de determinado cargo ya se
encuentran dentro de la organizacion. Una de las ventajas es que el reclutamiento
interno favorece la motivacién de las personas, al contar con oportunidades de
ascenso o transferencia para el desarrollo profesional dentro de la misma

organizacion (Chiavenato, 2002) .
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Reclutamiento externo

El atraer personas externas a la organizacion, tiene la ventaja de renovar a
la organizacion con el aporte de nuevas ideas, experiencias y expectativas. Asi se
promueve el cambio, innovacion y creatividad aprovechando las nuevas

habilidades y conocimientos de las personas nuevas (Chiavenato, 2002) .
La eficiencia como producto del desempefio laboral

La eficiencia es la utilizacién adecuada de los recursos, tareas actividades
que realiza la organizacion para poder cumplir con las metas y objetivos. La
eficiencia con que se lleven las actividades nos ayuda a poder detectar y
controlar, si las cosas ocurren de acuerdo a lo planeado, también permite conocer
si las personas se desempefian de manera correcta, y si tienen o no las

competencias que el puesto exige. (Robbins y Coulter 2010).
La eficacia como producto del desempefio laboral

La eficacia es el logro y cumplimiento de las metas y objetivos de la
organizacion. “La eficacia se suele describir como “hacer las cosas correctas”; es
decir, realizar aquellas actividades que ayudaran a la organizacion a alcanzar sus
metas”. (Robbins y Coulter 2010).

Disefio de puesto

“El disefio de puesto es una tarea exhaustiva que requiere de analisis
busqueda de informacion y descripciones muy preciso lo cual forma parte de un

documento esencial para las organizaciones” (p.167).

El disefio de Puesto es una funcion de toda empresa en la cual establece
ciertos criterios, funciones y responsabilidades que se requiere dentro de un cargo
(Chiavenato, 1. 2013).
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Factores motivacionales

Teoria de los dos factores, término acufiado por Herzberg, F., Mausner, B.,
& Snyderman, B. (1968). Se refiere a necesidades secundarias que son externas

(autorrealizacion, logro reconocimiento y otros).

Estan mezclado por los sentimientos positivos de los colaboradores dentro
de su area de trabajo, se describe a la capacidad donde estan ubicados, en su
cargo se manifiesta la sensacion de agrado, para mantener su funcion donde se

le considera mas motivados.

Los factores motivacionales estan relacionadas con la satisfaccion debido
al interés que el trabajador tiene durante su labor, por lo que estos factores estan
controlados por los colaboradores ya que estan relacionados con el desempefio
gue realizan dentro de la empresa.

Tendencias en relacion con el entorno

Los grandes cambios en los cuales nos vemos envueltos han afectado
directamente la importancia que se ha dado a la capacitacion; es mas, es la
manera como las organizaciones hacen frente a aquellos cambios en el entorno,
politicos, culturales, buscando una diferenciacion y reconocimiento social. Son
estos cambios, ademas, los que han impulsado tanto a colaboradores como
organizaciones a una necesidad constante de resultados inmediatos y han llevado
a las entidades a la necesidad de evolucionar hacia un perfil de organizacion
flexible (Sanchez y Calderén 2010).

Tendencias relacionadas con los métodos de capacitacion

Encontramos un paraiso de oferta respecto a la capacitacion, pero, sin
duda, la tecnologia es uno de los elementos de apoyo mas importantes, la cual
hoy en dia ha adquirido un caracter fundamental, e incluso en ocasiones se llega
a una sobreutilizacién y abuso de ésta. En adicion, se han implementado otros
meétodos que buscan principalmente impulsar el autoaprendizaje y la eficiencia del

tiempo; entre los principales, coaching y e-learning (Sanchez y Calderéon 2010).

49



Rendimiento de los colaboradores

Definimos rendimiento como aquellos comportamientos o acciones que se
pueden observar en los colaboradores que son realmente importantes para los
objetivos de la empresa, y que estos se pueden medir en términos de
competencias de cada recurso humano y su grado de aporte a la empresa.
(Iturralde, 2011, pp 25-26).
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[l. METODOS Y MATERIALES

3.1. Hipotesis de la investigacion
3.1.1. “Hipétesis General”

Existe relacion, entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio

Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral — 2019.
3.1.2. Hipotesis Especificas

o Existe una relacion significativamente alta entre la Motivacion y el
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huaral — 2019.

o Existe una relacién significativamente alta entre la Retencion y el
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huaral — 2019.

o Existe relacion significativamente alta entre la Capacitacion y el
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huaral — 2019.

3.2. Variables de Estudio
3.2.1. Definicion conceptual
Variable (1) GESTION DEL TALENTO HUMANO

El Autor CHIAVENATO, lIdalberto (2002) menciona que la mision de la
capacidad humana podria ser un rango delicado que prevalece en las
organizaciones. Es inesperado y situacional, ya que depende de los diversos
angulos, como la cultura de cada organizacion, la estructura organizativa que
abarca, las caracteristicas del entorno natural, el comercio de la organizacion, la
innovacion utilizada, las formas internas y otras limitaciones ilimitadas. Factores
vitales. La administracion de la capacidad humana se considera uno de los
angulos vitales mas importantes en las organizaciones, y depende de los
ejercicios y la forma en que crean, teniendo en cuenta diferentes puntos de vista

como caracteristicas, tradiciones, capacidades y aptitudes. Cada uno de los
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individuos que conforman la organizacién y los comportamientos para llevar a

cabo el trabajo.

El concepto de talento es congruente con el de competencias, Segun
Martha A. (2014). La competencia es una de las caracteristicas de la identidad,
gue se manifiesta en comportamientos que crean una ejecucion efectiva en un
trabajo. Las competencias son cualidades que son basicas para el interior de la

persona, lo que se vuelve obvio en sus comportamientos laborales.

Pilar, J. (2008). Mira a las personas como aquella gente cuyas capacidades
estan comprometidas a hacer cosas que mejoren los resultados en la
organizacion. Asimismo, define al profesional con talento como un profesional
comprometido que pone en practica sus capacidades para obtener resultados

superiores en su entorno y organizacion.

Martha, A. (2004). Con base a la definicion de la RAE, en el sentido que el
talento es un don sobrenatural o naturales que Dios concede a las personas,
dotes intelectuales, como ingenio, capacidad, prudencia, etc., ella considera que
el talento es el resultado de desarrollo de competencias por lo tanto es una

competencia.
Variable (2) DESEMPENO LABORAL

El Desempefio Laboral se puede definir, segun Bohdérquez, como el nivel
de ejecucion alcanzado por los colaboradores en el logro de las metas dentro de
las entidades en un tiempo determinado (citado en Araujo y Guerra, 2007).
Ademas, otra definicion interesante es la que usa Chiavenato, ya que expone que
el desempefo es eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones,
la cual es necesaria para la entidad, funcionando la persona con una gran labor y
satisfaccion laboral (citado en Araujo y Guerra, 2007) En este sentido, el
desempeiio laboral de las personas va a depender de su comportamiento y

también de los resultados obtenidos.

Por otro lado, Chiavenato menciona que el desempefio laboral esta
determinado por factores actitudinales de la persona y factores operativos tales
como: La disciplina, la actitud cooperativa, la iniciativa, la responsabilidad,

habilidad de seguridad, discrecién, presentacién personal, interés, creatividad,
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capacidad de realizacion y Factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad,
cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo. (citado en Araujo y Guerra,
2007).

Ademas, las autoras Queipo y Useche (2002) concuerdan con la definicion
anterior, ya que aseguran que el desempefio de un puesto de trabajo cambia de
persona a persona, debido a que este influye en las habilidades, motivacion,
trabajo en grupo, capacitacion del trabajador, supervision y factores situacionales
de cada persona; asi como, la percepcion que se tenga del papel que se
desempeiia. Observando y analizando asi que son multiples los factores que

determinan el desempeifio laboral.

Stoner da los compromisos imperativos dentro de la conceptualizacion de
la ejecucion del trabajo, quien certifica que la ejecucion del trabajo es la forma en
que los individuos de la organizacion trabajan de manera viable para alcanzar
objetivos comunes, sujeto a las reglas fundamentales ya establecidas (citado en
Araujo y Guerra, 2007). Por lo tanto, puede ser famoso que esta definicion
establezca que la Ejecucion Laboral alude a la forma en que los representantes
desempefian sus capacidades de manera eficiente dentro de la organizacion, a fin
de lograr los objetivos propuestos. Sea como fuere, otro concepto principal que es
mas confiable con esta investigacion es el que usan Milkovich y Boudreau, ya que
dicen que la ejecucion del trabajo es algo relacionado con las caracteristicas de
cada individuo, entre los cuales podemos especificar: las cualidades, necesidades
y capacidades de cada persona, que se conectan entre si, con la naturaleza del
trabajo y con la organizacion en comun, siendo la ejecucién del trabajo el

resultado de la interaccion entre todos estos factores.
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3.2.2. Definicion operacional

Tabla 1.

Matriz de operacionalizacion

i ESCALA INSTRUMENT
VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
VALORATIVA @)
= Motivacion personal Escala tipo
= Interés profesional Likert
Motivacion | = Remuneracion e Incentivo salarial 8
» Reconocimientos y estimulos "Nunca (1) |<£
. . . N
GESTION » Ambiente de trabajo adecuado 1]
. =Casi nunca 3
DEL = Planeamiento de recursos humanos @) >
L
TALENTO = Busca el mejor potencial humano LéJ
HUMANO Retencion » Programa de seleccién de personal 8 = A veces (3) %
©)
» Permanencia de los colaboradores o

= Condiciones de trabajo

Capacitacion

» Capacidad del conocimiento

» Recursos tecnoldgicos

= Casi siempre

(4)
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» Evaluacion y seguimiento del personal

= Desarrollo del talento humano

DESEMPE
NO
LABORAL

» Prestacion de servicios oportuno

= Celeridad en solucion de problemas

Calidad de - R S—
. = Atencion con eficiencia y eficacia
trabajo __

= Productividad laboral
= Clima laboral
» Perspectiva de desarrollo profesional

Compromiso | = Autonomia y esfuerzo ...

institucional | = Disciplina laboral

= Alcanzar metas

Liderazgo del
trabajo en

equipo

» Emprendimiento de proyectos

» Coordinacion y cooperacién con todos

los estamentos

= Satisfaccion laboral

= Siempre (5)
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3.3. Tipoy nivel de lainvestigacion
Tipo aplicada

El estudio se enmarco dentro de una investigacion de caracter descriptivo.
A tal efecto, Danhke (citado por Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003), sefiala
que “los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles importantes de personas, grupos, comunidades o
cualquier otro fendbmeno que se someta a un analisis” (p. 117). En definitiva,
permiten medir la informacidon recolectada para luego describir, analizar e
interpretar sistematicamente las caracteristicas del fendmeno estudiado con base

en la realidad del escenario planteado.

Para Tamayo (1998). la investigacidon descriptiva: “Comprende la
descripcion, registro, analisis e interpretacion de la naturaleza actual, composicion
o procesos de los fenomenos. El enfoque que se hace sobre conclusiones es
dominante, o como un colaborador, grupo o objeto, conduce a funciones en el
presente. La investigacion descriptiva trabaja sobre las realidades de los hechos y
sus caracteristicas fundamentales es de presentarnos una interpretacion

correcta”. (p. 54)
3.4. Disefio de lainvestigacion
Disefio no experimental

La que se realiza sin manipular deliberadamente variable. Es decir, se trata
de la investigacion donde no hacemos variar intencionadamente la variable 1. Lo
que hacemos en la investigacion no experimental es observar fenomenos tal
como se dan en su contexto natural, para después analizarlos. (Hernandez,
1989).

La investigacion no experimental es la busqueda empirica y sistematica en
la que el cientifico no posee control directo de las variables independientes,
debido a que sus manifestaciones ya han ocurrido o ha que son inherentemente
no manipulables. Se hacen inferencias sobre las relaciones entre las variables, sin
interpretacion directa sobre la variacion simultanea de las variables

independientes y dependientes (Kerlinger, 2002).
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Es un estudio de corte transversal, porque analiza los datos de las variables

en un periodo de tiempo determinado.
3.5. Poblacién y muestra de estudio
3.5.1. Poblacion

La unidad de estudio son todos los Colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Huaral — 2019, que son 180 colaboradores.

Poblacion o universo, conjunto de todos los casos que concuerdan con

determinadas especificaciones. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).
3.5.2. Muestra

La muestra que se utilizé para la investigacion fue de 40 Colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Huaral — 2019, de las areas de Administracion y

Logistica.

La muestra en este caso fue seleccionada de manera probabilistica donde
todos los elementos de la poblacion tendran las mismas probabilidades de ser
elegidos, y se determiné mediante la siguiente formula:

_ ZXpXgXn
n_ezx(n—1)+Zz><p><q

Donde:

n = 180 Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral — 2019
e = 5% de error de muestreo

pyq=50%y 50% de ocurrencia de los sucesos

Z =4, el valor tedrico al 95%.

Aplicando la formula:

~ 4 % 50 x 50 x 180 ~ 1800000
52X (180 — 1) + 42 x50 x50 44475

= 40,47 = 40

n =40
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De acuerdo como lo plantea Hernandez (2014, p. 236) cuando sostiene:

“‘Muestra es un subgrupo de la poblacion de interés (sobre el cual se
recolectaran datos, y que tiene que definirse o delimitarse de antemano con

precision), este debera ser representativo de la poblacién”.
3.6. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccidon de datos

En opinion de Rodriguez (2008:10) las técnicas, son los medios empleados
para recolectar informacion, entre las que destacan la observacion, cuestionario,

entrevistas, encuestas.

Los autores Hernandez y Baptista (2006: 316). expresan que: “la
observacion directa consiste en el registro sistematico, valido y confiable de
comportamientos o conducta manifiesta”. A través de esta técnica el investigador

puede observar y recoger datos mediante su propia observacion.

Segun Tamayo y Tamayo (2008: 24), la encuesta “es aquella que permite
dar respuestas a problemas en términos descriptivos como de relacion de
variables, tras la recogida sisteméatica de informacién segin un disefio
previamente establecido que asegure el rigor de la informacion obtenida”. Es
importante sefalar, que esta técnica estuvo dirigida hacia los directivos-gerentes

de agencias de viajes a nivel nacional, repartidas de acuerdo a la muestra.
Técnicas de observacion

Es la acciébn de observar, de ver detenidamente, en el sentido del
investigador es la experiencia, es el proceso de ver detenidamente, 0 sea, en
sentido amplio, el experimento, el proceso de someter conductas de algunas
cosas o0 condiciones manipuladas de acuerdo a ciertos principios para llevar a

cabo la observacion.

Observacion significa también el conjunto de cosas observadas, el conjunto
de datos y conjunto de fendmenos. En este sentido, que pudiéramos llamar

objetivo, observacion equivale a dato, a fenomeno, a hechos (Pardinas, 2005:89).
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Encuestas

Segun Audirac, C. (2006.90). La encuesta es un instrumento que permite
recabar informacién general y punto de vista de un grupo de personas.

La técnica de la encuesta se elaboro6 con la finalidad de conocer la opinion
de los colaboradores, con respecto a las variables de estudio, motivacion,

satisfaccion, comunicacion interna, entre otras.
3.6.2. Instrumentos de recoleccién de datos
Definicion de instrumento de recoleccion de datos

Un instrumento de recoleccion de datos es en principio cualquier recurso
de que pueda valerse el investigador para acercarse a los fendbmenos y extraer de
ellos informacion. De este modo el instrumento sintetiza en si toda la labor previa
de la investigacién, resume los aportes del marco teorico al seleccionar datos que
corresponden a los indicadores y, por lo tanto, a las variables o conceptos
utilizados P. 149,150 Carlos Sabino y por técnica vamos a anotar la definicion que

nos da el diccionario de metodologia antes citado.
Cuestionario

Para ello, el cuestionario debe contener una serie de preguntas o items
respecto a una o mas variables a medir. Gémez, (2006:127-128) refiere que
basicamente se consideran dos tipos de preguntas: cerradas y abiertas.

Las preguntas cerradas contienen categorias fijas de respuesta que han
sido delimitadas, las respuestas incluyen dos posibilidades (dicotémicas) o incluir
varias alternativas. Este tipo de preguntas permite facilitar previamente la

codificacion (valores numéricos) de las respuestas de los sujetos.
3.7. Métodos de anélisis de datos
Procesamiento y andlisis de datos

Los meétodos de investigacion cuantitativa son aquellos que se basan en
perspectivas o0 cuentas. Estos sirven para retratar, trazar, analizar, comparar,
relacionar y resumir la informacion obtenida con la rebeldia cuantitativa. (Vara,
2010).
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Para llevar a cabo los andlisis correspondientes se empled la técnica de la
estadistica descriptiva e inferencial para cada variable entre estas se tiene la
distribucion de frecuencias y los coeficientes de correlacion. Mediante el uso del

paquete de software estadistico SPSS 21.
- Distribucion de Frecuencias
- Graficas de barras y circulares
- Coeficientes de Correlacion

3.8. Aspectos Eticos (Sl corresponde)

En el presente trabajo de investigacion se emplearan las consideraciones

éticas de valores éticos personales que a continuacion se citan:
e Honradez
e Honorabilidad
e Trabajo
e Eficiencia
e Transparencia
e Objetividad
e Fiabilidad
e Veracidad
e Pro actividad

Enfatizando que todo lo presentado es auténtico y todos datos que estan a
mencionados corresponden a este trabajo realizado en a los valores antes

mencionados con el fin de ser veraz y objetivo.
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V.

4.1.

RESULTADOS

Descripcion y andlisis estadistico

Variable 1: Gestion del Talento Humano

Dimensién : Motivacion

Tabla 2.
Motivacion
Escala Atributos Fi Hi
SIEMPRE 5 95 30%
CASI SIEMPRE 4 94 29%
A VECES 3 44 14%
CASI NUNCA 2 56 18%
NUNCA 1 31 10%

TOTAL 320 100%
Fuente: Elaboracion propia

MOTIVACION

29%
30%
25%
20% R
’ 14%
15% 10%
10%
5%

0%

SIEMPRE  CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA

Figura 1: La Motivacion
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

El 30% de los colaboradores expresan que siempre debe haber motivacion.
El 29% de los colaboradores consideran que casi siempre es necesario la
motivacion.

Soélo un 14% sefala que a veces si a veces no se ha realizado la
motivacion.

Sélo un 18% sefala que casi nunca se ha realizado motivacion.

Sélo un 10% sefala que nunca se ha realizado motivacion.
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Dimensién 2: Retencidon

Tabla 3.
Retencion
Escala Atributos Fi Hi
SIEMPRE 5 87 27%
CASI SIEMPRE 4 89 28%
A VECES 3 61 19%
CASI NUNCA 2 57 18%
NUNCA 1 26 8%
TOTAL 320 100%
Fuente: Elaboracién propia
RETENCION DE PERSONAL
30% 7% 8%
15% 8%
10%
5%
0%
SIEMPRE CASI A VECES CASI NUNCA
SIEMPRE NUNCA
Figura 2: Retencion
Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion
o El 27% de los colaboradores expresan que siempre debe haber retencién
del personal.
o El 28% de los colaboradores consideran que casi siempre es necesario la
retencion del personal.
o Solo un 19% sefiala que a veces si a veces no se ha realizado la retencion
del personal.
o Sélo un 18% sefala que casi hunca se ha realizado la retencion del
personal.
o Sélo un 8% sefiala que nunca se ha realizado la retencién del personal.
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Dimension 3: Capacitacion

Tabla 4.

Capacitacion

Escala Atributos fi Hi

SIEMPRE 5 99 31%

CASI SIEMPRE 4 83 26%

A VECES 3 60 19%

CASI NUNCA 2 54 17%

NUNCA 1 24 8%
TOTAL 320 100%

Fuente: Elaboracién propia

31% CAPACITACION DEL PERSONAL

35%

- 12 17%

20%

15% o

10% g
5%

0%
SIEMPRE CASI AVECES CASINUNCA NUNCA
SIEMPRE

Figura 3: Capacitacion
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

o El 31% de los colaboradores expresan que siempre debe haber
capacitacion.

o El 26% de los colaboradores consideran que casi siempre es necesario la
capacitacion.

o Sdlo un 19% sefiala que a veces si a veces no se ha realizado la
capacitacion.

o Sélo un 17% sefala que casi hunca se ha realizado la capacitacion.

o Sélo un 8% sefiala que nunca se ha realizado la capacitacion.
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Variable 2: Desempefio laboral
Dimension 1: Calidad de trabajo

Tabla 5.
Calidad de Trabajo

Escala Atributos fi hi
SIEMPRE 5 95 30%
CASI SIEMPRE 4 84 26%
A VECES 3 57 18%
CASI NUNCA 2 56 18%
NUNCA 1 28 9%

TOTAL 320 100%

Fuente: Elaboracion propia

CALIDAD DEL TRABAJO

30%

30%
25%
18% 18%

26%
l l . I

SIEMPRE  CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA

20%
15%
10%

5%

0%

Figura 4 : Calidad de trabajo
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

o El 30% de los colaboradores expresan que siempre debe haber calidad de
trabajo.
o El 26% de los colaboradores consideran que casi siempre es necesario la

calidad de trabajo.

o Sélo un 18% sefiala que a veces si a veces no se ha realizado la calidad de
trabajo.

o Solo un 18% sefiala que casi nunca se ha realizado la calidad de trabajo.

o Sélo un 9% sefiala que nunca se ha realizado la calidad de trabajo.
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Dimension 2: Compromiso institucional

Tabla 6.
Compromiso Institucional

Escala Atributos fi hi
SIEMPRE 5 45 28%
CASI SIEMPRE 4 45 28%
A VECES 3 28 18%
CASI NUNCA 2 26 16%
NUNCA 1 16 10%

TOTAL 160 100%

Fuente: Elaboracién propia

COMPROMISO INSTITUCIONAL

28% 28%

30%
25%
20% 18% 16%
15% 10%
10%
5%

0%
SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA

Figura 5: Compromiso Institucional
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

o El 28% de los colaboradores expresan que siempre debe haber
compromiso institucional.

o El 28% de los colaboradores consideran que casi siempre es necesario el
compromiso institucional.

o Sélo un 18% sefiala que a veces si a veces no se ha realizado el

compromiso institucional.

o Solo un 16% sefala que casi nunca se ha realizado el compromiso
institucional.
o Sélo un 10% sefala que nunca se ha realizado el compromiso institucional.
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Dimension 3: Liderazgo

Tabla 7.
Liderazgo

Escala Atributos fi Hi
SIEMPRE 5 46 29%
CASI SIEMPRE 4 46 29%
A VECES 3 23 14%
CASI NUNCA 2 31 19%
NUNCA 1 14 9%

TOTAL 160 100%
Fuente: Elaboracién propia
LIDERAZGO

29% 29%

30%

2% 19%

20% 14%

15% 9%
10%

9

0%
SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA

Figura 6: Liderazgo
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

El 29% de los colaboradores expresan que siempre debe haber liderazgo.
El 29% de los colaboradores consideran que casi siempre es necesario el
liderazgo.

Sdlo un 14% sefala que a veces si a veces no se ha realizado el liderazgo.
So6lo un 19% sefiala que casi nunca se ha realizado el liderazgo.

Sélo un 9% sefala que nunca se ha realizado el liderazgo.
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4.2.

La contrastacion de la hipotesis principal

La hipotesis principal se contrastd mediante el Andlisis Factorial que

consiste en utilizar todos los datos para su influencia pertinente mediante la

rotacion matricial y por el cuadro de esfericidad de Barllet y KMO (Kaiser-Meyer-

Olkin) que contiene a la chi-cuadrada calculada se contrasté la hipétesis principal

y se determind la influencia que tienen entre las variables la Gestion del Talento

Humano y Desempefio Laboral.

Tabla 8.
Matriz de Correlacién
. _ Liderazgo
L » L Calidad de | Compromiso )
Motivacion | Retencion | Capacitacion . L - Trabajo
trabajo institucional .
en equipo
Motivacion 1 ,890** ,874** ,902** ,896** ,914**
DIMENSIONE
S DE LA
VARIABLE 1 | Retencion ,890** 1 ,910%* ,923** ,878** ,935**
GESTION
DEL
TALENTO [ Capacitacion ,874%* ,910** 1 ,910** ,915%* ,938**
HUMANO
Calidad del
) ,902** ,923** ,910** 1 ,898** ,917**
trabajo
Compromiso
o ,896** ,878** ,915%* ,898** 1 ,905**
institucional
DIMENSIONE
SDELA )
Liderazgo -
VARIABLE 2 .
_ | Trabajo en ,914* ,935** ,938** ,917** ,905** 1
DESEMPENO .
equipo
LABORAL
Significacion | Motivacion 1 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
bilateral
Retencion ,000 1 ,000 ,000 ,000 ,000
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Capacitacion ,000 ,000 1 ,000 ,000 ,000

Calidad del
trabajo ,000 ,000 ,000 1 ,000 ,000

Compromiso

institucional ,000 ,000 ,000 ,000 1 ,000
Liderazgo -

Trabajo en

equipo ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 1

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

Fuente: Elaboracién propia en SPSS

En el cuadro la parte sombreada se observa la influencia en términos
relativos entre las dimensiones de la variable independiente y las dimensiones de

la variable dependiente.

Los ceros en la parte inferior son indices que se dan para rechazar la
hipétesis nula.

Regla de decision.

En la prueba “Chi-cuadrado”, si el valor de la prueba es menor que p=0.05,
se rechaza Ho y se acepta H1.
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Contrastacion

Hipotesis general
Existe relacion, entre la Gestion del Talento Humano y el Desempeiio Laboral de

los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral - 2019.

Hipotesis de trabajo

Ho: La Gestion del Talento Humano NO tiene Relacion con el Desempefio
Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral -
2019.

H1: La Gestion del Talento Humano Sl tiene Relacidon significativamente alta
con el Desempeiio Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Huaral - 2019.

Tabla 9.
KMO y prueba sw Bartlet

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de

0.926
muestreo
Aprox. Chi-cuadrado 380.966
Prueba de esfericidad
de Bartlett Gl 15
Sig. 0.000

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

Como en este caso el nivel de significancia es menor que p = 0.05, se
rechaza la hipotesis nula Ho: La Gestion del Talento Humano NO tiene relacion
con el Desemperio Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huaral — 2019, y se acepta la hipétesis alterna H1: La Gestién del Talento
Humano SI tiene relacion significativamente alta con el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral - 2019, Julio 2018, lo que

demuestra la hipétesis general.
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Hipotesis secundaria 1

Existe una relacibn entre la Motivacion y el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral - 2019.

Hipotesis de trabajo

Ho: La Motivacion NO tiene relacion con el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral - 2019.

H1: La Motivacion Sl tiene relacion significativamente alta con el Desempefio
Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral -
2019.

Tabla 10.
KMO y prueba de Bartlet

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuaciéon de

muestreo 0.886
Aprox. Chi-cuadrado 212.793
Prueba de esfericidad Gl 6
de Bartlett
Sig. 0.000

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

Como en este caso el nivel de significancia es menor que p = 0.05, se
rechaza la hipotesis nula Ho La Motivacion NO tiene relacion con el Desempefio
Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral — 2019, y
se acepta la hipdtesis alterna H1: La Motivacion Sl tiene relacidon
significativamente alta con el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Huaral — 2019, lo que demuestra la hipotesis

secundaria 1.
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Hipotesis secundaria 2

Existe una relacién entre la Retencién y el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral — 2019.

Hipotesis de trabajo
Ho: La Retencion NO tiene relacion con el Desempefio Laboral de los

Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral — 2019.

H1: La Retencion SI tiene relacién significativamente alta con el Desempefio
Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral —
2019.

Tabla 11.
KMO y prueba de Bartlet

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de

,865
muestreo
Aprox. Chi-cuadrado 222.610
Prueba de esfericidad Gl 6
de Bartlett
Sig. ,000

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

Como en este caso el nivel de significancia es menor que p = 0.05, se
rechaza la hipétesis nula Ho: La Retencidén NO tiene relacion con el Desempefio
Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral — 2019, y
se acepta la hipétesis alterna H1l: La Retencion Sl tiene relacion
significativamente alta con el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Huaral — 2019, lo que demuestra la hipotesis

secundaria 2.
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Hipotesis secundaria 3

Existe relacion entre la Capacitacion y el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral — 2019.

Hipotesis de trabajo

Ho: La Capacitacion NO tiene relacion con el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral — 2019.

H1: La Capacitacion Sl tiene relacion significativamente alta con el Desempeiio
Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad provincial de Huaral —
2019.

Tabla 12.
KMO y prueba de Bartlet

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuaciéon de

,881
muestreo
Prueba de esfericidad de éﬁ)rox. Chi-cuadrado 2256062
Bartlett Sig. 000

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

Como en este caso el nivel de significancia es menor que p = 0.05, se
rechaza la hipotesis nula Ho: La Capacitacion NO tiene relacion con el
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huaral — 2019, y se acepta la hipotesis alterna H1: La Capacitaciéon Sl tiene
relacion significativamente alta con el Desempefio Laboral de los Colaboradores
de la Municipalidad Provincial de Huaral — 2019, lo que demuestra la hip6tesis
secundaria 3.
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V. DISCUSION

Esta investigacion tiene como finalidad presentar la relacion que tiene la
Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los Colaboradores en la
Municipalidad Provincial de Huaral - 2019, describiendo cada dimension y su
impacto en los objetivos planteados, para ello se compara los resultados
obtenidos de esta investigacion con las conclusiones de los antecedentes
nacionales e internacionales en el Capitulo Il. A continuacion, se discute los

principales hallazgos.

En relacion a la dimension La Motivacion de la Gestion del Talento Humano
de los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral — 2019, analizando
esta dimension (Figura N°1) los encuestados estiman como Siempre el 30%, el
29% Casi siempre, A veces el 14%, Casi nunca el 18%, Nunca el 10%. Estos
resultados son afines con la investigacién segun Figueroa (2017), en su tesis
“Talento Humano y su Relacién con el Desempefio Laboral de los Trabajadores
en la unidad de Gestion Educativa Local de Yungay — 2017”, para optar el titulo
de maestro en Gestién Publica en la Universidad Cesar Vallejo. Concluye con
respecto, al objetivo general: determinar el nivel de relacion entre Talento
Humano y el Desempefio Laboral de los Trabajadores en la Unidad de Gestion
Educativa, se comprobo6 el nivel de correlacion entre las variables de estudio, el
cual arrojo un valor de 0,696**, analizado como una correlacion alta, positiva y
significativa, con lo que se demostr6 que la Gestion de Talento Humano se
relaciona con el Desempefio Laboral que realicen, por tanto mantener una
adecuada seleccién de personal que se encuentre capacitado, actualizado en los
métodos de trabajo, conlleva a que su desempefio sea positivo y contribuya con la

gestion que se realiza en la Unidad de Gestion Educativa Local de Yungay.

En relacién a la variable la Gestién del Talento Humano y su relacion con el
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huaral - 2019, analizando estas variables (Tabla N°9) el nivel de significancia fue
de 0.000, por lo tanto es menor que p = 0.05, se rechaza la hip6tesis nula Ho: La
Gestion del Talento Humano NO tiene relacion con el Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral - 2019, y se acepta la
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hipotesis alterna H1: La Gestion del talento humano Sl tiene relacion
significativamente alta con el Desempefio laboral de los Colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Huaral - 2019, julio 2018, lo que demuestra la
hipotesis general. Estos resultados son afines con la investigacion segun
Condori, N. (2017). en su tesis “Gestion del Talento Humano y su relacién con el
Desempefio Laboral del personal de Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones Puno — 20177, de la Universidad Nacional del Altiplano, concluye
que la prueba de correlacion de Pearson, muestra un valor de 0,528, con ello se
evidencia que; la Gestion del Talento Humano se relaciona directamente con el
Desempefio Laboral, de forma directa y moderada la que se manifiesta que a
mayor Gestion del Talento Humano existe mejor Desempefio Laboral, con
probabilidad de error de 0,000, siendo entonces una prueba significativa a un nivel
de confianza del 95%, por ello se acepta la hipétesis alterna donde; la Gestion del
Talento Humano se relaciona directamente con el Desempefio Laboral del

personal de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones — Puno.

En relacion a la dimension Calidad de Trabajo de la Gestidén del Talento
Humano de los Colaboradores de la Municipalidad de Huaral - 2019, analizando
esta dimension (Figura N°4) los encuestados estiman como Siempre el 30%, el
26% Casi siempre, A veces el 18%, Casi nunca el 18%, Nunca el 9%. Estos
resultados tienen alguna relacién con la investigacion segun Llano & Rivera
(2015), en su tesis “Sistema de Gestién de Talento Humano y su incidencia en el
Desempefio laboral de los Colaboradores de la Floricola Agrogana S.A. de la
Parroquia Joseguango bajo provincia de Cotopaxi en el Periodo 2014 — 2015”, de
la Universidad Técnica de Cotopaxi, concluye que dentro del Sistema de Admision
de personas se elaboraron diversos procedimientos en cuanto al reclutamiento,
seleccion, contratacion e induccion del personal, tomando en cuenta las
necesidades que se han presentado en cada una de las areas de la Floricola. Se
elaboré formatos de descripcion de puestos en base al organigrama de la
Floricola, tomando en cuenta el nivel Estratégico, Tactico y Operativo,
estableciendo sus diferentes funciones, y asi proceder a evaluarlos de acuerdo a
su desempefio laboral. En el Sistema de Compensacion de personas se

establecieron actividades que permitan realizar el pago de salarios del personal,
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registrando los respectivos beneficios sociales, asi como también los incentivos

hacia los colaboradores.

En el Sistema de Desarrollo de personas se establecid programas de
capacitacion para los colaboradores de la Floricola AGROGANA S.A. tomando en
consideracion que los colaboradores no se desenvuelven eficientemente en sus

actividades laborales.

Se disefi6 una guia para la higiene, salud y seguridad laboral, tomando en
cuenta la inexistencia de un manual que impide al personal desarrollar sus

actividades en un ambiente laboral seguro.

En relacién a la dimension Capacitacion de la Gestion del Talento Humano
de los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral - 2019, analizando
esta dimension (Figura N°5) los encuestados estiman como Siempre el 31%, el
26% Casi siempre, A veces el 19%, Casi nunca el 17%, Nunca el 8%. Estos
resultados tienen alguna relacién con la investigacion ssegun Alarcon (2015), en
su tesis “La Gestion del Talento Humano y su Relacion con el Desempefio
Laboral de las personas con discapacidad en las instituciones publicas de la
Provincia del Carchi”, Universidad Politécnica Estatal del Carchi-Ecuador, se
concluye que el 44.58 % de instituciones publicas de la localidad no aplican
Gestion del Talento Humano por competencias, lo cual afecta directamente en el
Desempefio Laboral de las personas con discapacidad. Las entidades aplican
inadecuadas técnicas de seleccion de personal por competencias (43.3 %), no
utilizan técnicas que permitan seleccionar en base a conocimientos, habilidades y
actitudes; lo cual le impide disponer del personal idéneo que le garantice a la
institucién un alto desempenfo. Las instituciones publicas aplican de una manera
global el proceso de induccion (80.2 %), solo se da a conocer informacion sobre la
entidad por lo tanto los servidores no conocen a profundidad las funciones y
responsabilidades esenciales del puesto de trabajo. No se establecen
planificaciones sobre planes de capacitacion acordes a las necesidades de los
colaboradores (45.9 %), por lo que las entidades publicas no tienen definido la
teméatica de capacitacién la cual ayude a fortalecer conocimientos especificos
para el desarrollo de actividades del puesto de trabajo. La evaluacion del

desempeiio es realizada mas por obligacion que como una fuente para el
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desarrollo de los servidores, las entidades publicas no emplean los resultados de
evaluacion de desempefio como insumo para el desarrollo de los colaboradores
(71.7 %), lo cual limita que sea un recurso de ayuda para diferentes acciones de
mejora del personal.

No existe aplicacion de politicas afirmativas para personas con
discapacidad con relacién a la movilidad en el &rea de trabajo, por lo que es
afectado el desarrollo de las funciones del puesto que ocupan y por ende un

desempeirio laboral poco favorecedor.
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VI.  CONCLUSIONES

PRIMERA

La Gestion del Talento Humano si tiene relacién significativamente alta con
el desempefio laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huaral - 2019, a un nivel de significacion menor de 0.05; donde al contrastarse
mediante el Analisis Factorial que consistid en utilizar todos los datos para su
relacion pertinente mediante la prueba Chi-cuadrado, ya que la investigacion tiene

variables ordinales, quedando rechazada la hipotesis nula.

SEGUNDA

La Motivacién si tiene relacién significativamente alta con el Desempefio
Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral - 2019, a
un nivel de significacion menor de 0.05; donde al contrastarse mediante el
Andlisis Factorial que consisti6 en utilizar todos los datos para su relacion
pertinente mediante la prueba Chi-cuadrado, ya que la investigacion tiene
variables ordinales, quedando rechazada la hipotesis nula.

TERCERA

La Retencion si tiene relacion significativamente alta con el Desemperio
Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2019, a un
nivel de significacion menor de 0.05; donde al contrastarse mediante el Andlisis
Factorial que consistio en utilizar todos los datos para su relacion pertinente
mediante la prueba Chi-cuadrado, ya que la investigacion tiene variables

ordinales, quedando rechazada la hipoétesis nula.

CUARTA

La Capacitacion si tiene relacion significativamente alta con el Desempefio
Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral - 2019, a

un nivel de significacion menor de 0.05; donde al contrastarse mediante el
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Andlisis Factorial que consistid en utilizar todos los datos para su relacion
pertinente mediante la prueba Chi-cuadrado, ya que la investigacion tiene

variables ordinales, quedando rechazada la hipétesis nula.
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VII. RECOMENDACIONES

PRIMERA

Recomendamos realizar un trabajo mejor planificado por parte del jefe de
area de Gestion del Talento Humano. Para que los colaboradores de la
Municipalidad de Huaral — 2019, tengan los conocimientos de lo que deben
realizar en sus actividades, ademas de difundir la mision y visién de la institucion

para lograr involucrar al personal administrativo.

SEGUNDA

Plantear estrategias de contrataciones de personal que cumplan con los
requisitos necesarios para determinados puestos de trabajo para tener un buen
desempefio del colaborador, ademas realizar evaluaciones periddicas sobre

desemperio laboral.

TERCERA

Realizar talleres de integracion para todo el personal administrativo y
directivo, el area de Gestion de Recursos Humanos deben hacer sentir parte
importante de la institucion y que sientan la confianza de hablar con las

autoridades y compafieros de trabajo.

CUARTA

Profundizar a los administradores, el estudio de la Gestion del Talento
Humano en los colaboradores por lo que es un tema de vital importancia para el
nuevo contexto laboral, el puesto que los colaboradores no son considerados
como recursos humanos sino como el capital principal, el cual posee habilidades y

caracteristicas que le dan vida, movimiento y accion a una entidad.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

“LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUARAL — 2019".

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
GENERAL: GENERAL: GENERAL: VARIABLE N°01
¢Qué relacion existe entre la | Determinar el nivel de relacién | Existe una relacion entre la Gestion Gestion del Talento | Tipo de la investigacion:
Gestion del Talento Humano y | entre la Gestion del Talento | del Talento Humano y el Humano Aolicado
el Desempefio Laboral de los | Humano y el Desempefio | Desempefio Laboral de los P
Colaboradores de la | Laboral de los Colaboradores | Colaboradores de la Municipalidad
Municipalidad  Provincial de | de la Municipalidad Provincial | Provincial de Huaral - 2019 L . S
Huaral - 20197 de Huaral - 2019. DIMENSIONES Disefio de la investigacion: No

HIPOTESIS ESPECIFICAS e Motivacion experimental y de corte

PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS « Retencion transversal

¢Qué relacion existe entre la
Motivacién y el Desempefio
laboral de los Colaboradores
de la Municipalidad Provincial
de Huaral — 20197

¢Cudl es la relacién que existe
entre la Retencion vy el
Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la
Municipalidad  Provincial de
Huaral — 2019?

¢Qué relacidn existe entre la
Capacitacion y el Desempefio
Laboral de los Colaboradores
de la Municipalidad provincial de
Huaral — 2019?

Establecer la relacion entre la
Motivacion y el Desempefio
laboral de los Colaboradores
de la Municipalidad Provincial
de Huaral — 2019.

Sefalar la relacién entre la
Retencion y el Desempefio
laboral de los Colaboradores
de en la Municipalidad provincial
de Huaral — 2019.

Precisar la relacion entre la
Capacitacion y el Desempefio
laboral de los Colaboradores de
la Municipalidad provincial de
Huaral — 2019.

Existe una relacion
significativamente alta entre la
Motivacién y el Desempefio laboral
de los Colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Huaral
— 2019.

Existe una relacién
significativamente alta entre la
Retencién y el Desempefio laboral
de los Colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Huaral
— 2019.

Existe relacién significativamente
alta entre la Capacitacion y el
Desempefio  laboral de los
Colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Huaral — 2019.

e Capacitacion.

VARIABLE N° 02
Desemperio Laboral

DIMENSIONES

¢ Calidad de trabajo.

e Compromiso institucional.

e Liderazgo del trabajo en

equipo.

Poblacion: 180 Colaboradores

Muestra: 40 Colaboradores

Técnica de la investigacion:
Encuesta

Instrumento de investigacion: El
cuestionario
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

ESCALA VALORATIVA

INSTRUMENTO

GESTION DEL
TALENTO
HUMANO

Motivacion

Motivacién personal

Interés profesional

Remuneracion e Incentivo salarial

Reconocimientos y estimulos

Ambiente de trabajo adecuado

Retencién

Planeamiento de recursos humanos

Busca el mejor potencial humano

Programa de seleccién de personal

Permanencia de los colaboradores

Condiciones de trabajo

Capacitacion

Capacidad del conocimiento

Recursos tecnoldgicos

Evaluacion y seguimiento del personal

Desarrollo del talento humano

DESEMPENO
LABORAL

Calidad de trabajo

Prestacion de servicios oportuno

Celeridad en solucién de problemas

Atencién con eficiencia y eficacia

Productividad laboral

Clima laboral

Compromiso
institucional

Perspectiva de desarrollo profesional

Autonomia y esfuerzo ...

Disciplina laboral

Alcanzar metas

Liderazgo del trabajo
en equipo

Emprendimiento de proyectos

Coordinacion y cooperacion con todos los
estamentos

Satisfaccion laboral

Escala tipo Likert

Nunca (1)

Casi nunca (2)
A veces (3)

Casi siempre (4)

Siempre (5)

FICHA DE ENCUESTA
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Anexo 3: Instrumentos

“LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

DE HUARAL -2019”

Marca con una (X) la respuesta que considere conveniente

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)
ESCALA
Ne ITEMS VALORATIVA

5 ‘4|3‘2|1

Variable N°1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

A | MOTIVACION
1 | ¢Te sientes motivado en tu puesto laboral en la municipalidad?
2 | ¢Muestras interés en el trabajo que realizas en la municipalidad?
3 | ¢La municipalidad reconoce los trabajos extras o adicionales que realizas?
4 | ¢Estas conforme con la remuneracion que percibes?
¢La municipalidad entrega premios, estimulos por trabajos sobresalientes a sus
> colaboradores?
6 | ¢Has recibido resoluciones de felicitacion por destacada labor?
7 | ¢Te brindan las comodidades adecuadas para realizar tu trabajo?
8 | ¢Los ambientes de tu trabajo se encuentran equipados con tecnologia actual?
B | RETENCION
¢La municipalidad cuenta con politicas adecuadas de administracion de
? personal?
10 | ¢La municipalidad asegura la continuidad del personal talentoso?
11 | ¢La municipalidad brinda facilidades al personal competente?
12 | ¢La municipalidad cuenta con programas de especializacién laboral?
13 | ¢La municipalidad establece horarios de trabajo de acuerdo a su realidad?
¢La municipalidad facilita y establece minutos de tolerancias a los
14 colaboradores?
15 | ¢En la municipalidad no existe favoritismo entre nombrados y contratados?
16 | ¢Las tareas y estimulos se otorgan sin distincion alguna a los colaboradores?
C | CAPACITACION
17 ¢Considera que los colaboradores de la municipalidad estan capacitados en su

area?
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18

¢Usted es competente en el trabajo que realiza?

19

¢La municipalidad cuenta con recursos tecnolégicos para la capacitaciéon de los

colaboradores?

20

¢La municipalidad brinda equipamiento permanentemente en cada area?

21

¢La entidad cuenta con programas de capacitacién y evaluacién?

22

¢La entidad realiza supervision a los colaboradores?

23

¢La entidad capacita a sus servidores en temas que son de importancia para el

desempefio de sus funciones?

24

¢La municipalidad potencia las capacidades y competencias de sus

colaboradores?

Variable N°2: DESEMPENO LABORAL

D | CALIDAD DE TRABAJO
25 | ¢Enla municipalidad brindas el servicio con amabilidad y cordialidad?
26 | ¢Atiendes a los contribuyentes en su debida oportunidad?
27 | ¢Frente a un problema lo resuelves de inmediato?
28 | ¢Resuelves con facilidad los problemas que se presentan en tu trabajo?
29 | ¢Estas capacitado para dar una solucién inmediata frente a un problema?
30 | ¢Tu trabajo lo realizas con efectividad en el menor tiempo posible?
31 | ¢Tulabor en la municipalidad se basa en la produccion de resultados?
32 | ¢En la entidad existe un buen clima institucional?
E | COMPROMISO INSTITUCIONAL
33 ¢ Es de tu interés continuar con estudios de especializacién para mejorar tu labor
en la municipalidad?
34 | ¢Le dedicas mayor tiempo en conseguir productos de tu trabajo?
35 | ¢Tienes habitos de llegar temprano y cumplir tu horario de trabajo?
36 | ¢Cumples con lograr las metas establecidas en tu trabajo?
F | LIDERAZGO DEL TRABAJO EN EQUIPO
37 | ¢En su trabajo ha presentado proyectos y trabajos de investigacién?
38 | ¢Ejecuta proyectos de innovacion en su area laboral?
39 | ¢Su trabajo lo realiza de manera coordinada con las diversas areas?
40 | ¢Siente satisfacciéon personal y profesional en su trabajo en la municipalidad?
SUB TOTAL
TOTAL
OBSERVACIONES
Condicion del GERENCIAY
NOMBRADO CONTRATADO
Encuestado SUBGERENCIA
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Anexo 4: Validacion de instrumentos

RULTON
0%
2 %

Oy CARTA DE PRESENTACION

Dr (a) Justiniano Ayvar Huamani

Presente
Asunto;  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es grato comunicame con usted para saludarlo (a) y asi mismo, hacer de su conocimiento que
siendo estudiante del programa de Taller de tesis para Licenciamiento en Administracion aula
504 de la sede de Lince, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion
necesaria para poder desarmollar la investigacion y con la cual optaré ser Licenciado en
Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION
CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUARAL - 2019 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su experiencia en el tema.

El expediente de validacion, que hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Matniz de operacionalizacion desarrollada de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Alentamente.

—
Mﬁﬁﬁ%—
Bachiller Lize! nte Angulo

DNI.44727100
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WD,
F20, "

& Y
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE "GESTION DEL TALENTO HUMANO" " ’ \)Q
& ve
“LES
i DIMENSIONES / Tioms Porfinencl fievancla’ | Claridad’ Sugerencias
)

| DIMENSION 1 MOTIVACION No

No

o=y

1| ;Te slentes motivado en tu puesto de trabajo en la municipalidad?

2 | ) Muestras Interés en el trabajo que realizas en la municipalidad?

3|, La municipalidad reconoce los trabajos extras o adicionales que
realizas?

4 |, Estas conforme con la remuneracion que percibes?

§ | ,La municipalidad entrega premios, estimulos por trabajos
sobresallentes a sus trabajadores?

§_| 4 Has recibido resoluciones de felicitacion por destacada labor?
! | 4 Te brindan las comodidades adecuadas para realizar tu trabajo?

¥ | ,Los ambientes de tu trabajo se encuentran equipados con tecnologia
actual?

=S NN NN N )N

9 | ¢ La municipalidad cuenta con politicas adecuadas de administracion de
personal?

10|, La municipalidad asegura la continuidad del personal talentoso?

11|, La municipalidad brinda facilidades al personal competente?

12| ) La municipalidad cuenta con programas de especializacion laboral?

131, La municipalidad establece horarlos de trabajo de acuerdo a su
realidad?

1

-
N < NI

La municipalidad facllita y establece minutos de tolerancias a los
trabajadores?

-
=

LEn la municipalidad no existe favoritismo entre nombrados y
contratados?

-]
=

L Las tareas y estimulos se otorgan sin distincion alguna a los
frabajadores?

S N\

= SIS NN EUSININYS NN N

DIMENSION 3 CAPACITACION No

7 ., Considera que los trabajadores del municiplo estan capacitados en su
drea?

\|‘—"\ NN NS PR NS KL

p

o
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" ¢ Usted es competente en el trabajo que realiza? / 7 ¥,

¢La municipalidad cuenta con recursos tecnologicos para la
"% | capacitacion de los trabajadores? /1 17/ /
20 | s La municipalidad brinda equipamiento permanentemente en cada

drea? /o 1/ /
21|, La entidad cuenta con programas de capacitacion y evaluacion? / P /
22|, La entidad realiza supervision a los trabajadores? / 7 y
B ¢La entidad capacita a sus servidores en temas que son de importancla |

para el desempefio de sus funciones? Z / /
241 La municipalidad potencia las capacidades y competencias de sus W

trabajadores? / v/

Observaclones (preciuar sl hay suficlencla);

Oplnlon de aplicablidad: Aplicable [v{ Aplicable después de corregir [ ) No aplicable [ ]
Apallidos y nombres del juex valldodo Mgt YR R0 A, SIS TN S om0 2.9 ?9
Especlalidad del validador:,, [TE702 G | v TH-pnlt <@

‘Partinencl: E1 item comesponda al concepto tedrdeo formulado.
"Relovancla: £1 Item es aproplado para reprosenter o componente o dimensidn especifica del consiructo

"Claridad: 8o ortiande oin difcultad alguna of anuncido dal tam, es conclso, axacto y directo
Nota: Buficlencla, ve dice suficloncia cuando los tams platondos son suficlontes para medi la dimensidn (w"
9

\ A"

Antacmante
Crirsios 0
‘e mmm
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “DESEMPENO LABORAL"

» A
M

2 ]
L

W
o ’%,

DIMENSTONES / ftoms

Rolovancia® | Claridad" Sugerenclas

| DIMENSTGN 4 CALIDAD DE TRABAJO

No

(En la municipalidad brindas el servicio con amabilidad y cordialidad?

¢ Miendes a los contribuyentes en su debida oportunidad?

=l =i

(Frente a un problema lo resuelves de inmediato?

LResuelves con facilidad los problemas que se presentan en tu trabajo?

>
=3

LEstas capacitado para dar una solucion inmediata frente a un
problema?

. Tu trabajo lo realizas con efectividad en el menor tiempo posible?

3

s

4Tu labor en la municipalidad se basa en la produccion de resultados?

)

Ld ! En la entidad existe un buen clima nstitucional?
i TUCIONAL

=

4Es de tu nterés continuar con estudios de especlalizacion para
mejorar tu labor en la municipalidad?

(Le dedicas mayor tiempo en conseguir productos de tu trabajo?

N\ 2N\\ N NNy =

888

L Tlenes habitos de llegar temprano y cumplir tu horarlo de trabajo?

LCumples con lograr las metas establecidas en tu trabajo?

sl =

DIMENSIGN § LIDERAZGO DEL

NN N NS NNy =

LEn su rabajo ha presentado proyectos y trabajos de nvestigacion?

(EJecuta proyectos de innovacion en su area laboral?

4 Su trabajo o realiza de manera coordinada con las diversas dreas?

R\ =

0

_ng.unlclpalldad?
vaclones (procisar s hay suficlencia):

¢ Siente satisfaccion personal y profesional en su rabajo en la

~ONNRE S NN OENYTYS N NSNS

/

Opinion do aplicablidad; Aplicable [i{ Aplicablo dospués do correglr | |

No aplicable | |

Apalldos y nombre dl juszvldador(Qg g (‘l’Mﬁ/f”ﬂMﬂ'Mf‘"’”""‘” o 208722939 ...
Eapecialidad dol valldador, METOP0 060 v THraT) ¢

Portinencla: £ lom corresponde alconoaplo fodice formylado.

Rolovancia: £ lom o proplado paratoprasentar o componenta o dimonsi espacifc delconstucto
Claridad: S anfindo s difultad slguna ol enuncido dol e, os concio, axacko  diecto

Nota: Sufclonch, 50 oo suficloncla cuando los lems plantaados son suflantes para med 1 dimansion
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:

UNJY-
«
<

.
-

ey CARTA DE PRESENTACION

Dr(a) Giovana Chirinos Gastelu

Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es grato comunicame con usted para saludario (a) y asl mismo, hacer de su conocimiento que
siendo estudiante del programa de Taller de tesis para Licenciamiento en Administracion aula
504 de la sede de Lince; requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar la investigacion y con la cual optaré ser Licenciado en
Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION
CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUARAL - 2019 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su experiencia en el tema.

El expediente de validacion, que hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Matriz de operacionalizacion desarrollada de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes

agradecerle por la atencion que dispense a la presente.
éw—% w A
Bachiller Liz mente Angulo

DNI.44727100

Atentamente.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE *GESTION DEL TALENTO HUMANO"

A
# fy,

& .
~

%

7
-

2 K}

fggy

DIMENSIONES / tams

£
:

Claridad’

| DIVENSION 1 MOTIVACION

=

Sugorenclas

T slentes motivado en tu puesto de trabajo en la municipalidad?

«Muestras Interés en el trabajo que realizas en (a municipalidad?

¢ L& municipalidad reconoce los trabajos extras o adicionales que
roallzas?

+Estas conforme con la remuneracion que percibes?

4L municipalidad entrega premios, estimulos por trabajos
sobresalientes a sus trabajadores?

> KX <i=

4 Has recibido resoluciones de felicitacion por destacada labor?

,Te brindan las comodidades adecuadas para reallzar u trabajo?

4Los amblentes de tu trabajo se encuentran equipados con tecnologla
actual?

> K PKIX

DIFENSIN 1 RETENGN

No

No

uLa municipalidad cuenta con politicas adecuadas de administracion de
porsonal?

10

4 La municipalidad asegura la continuidad del personal alentoso?

1

uLa municipalidad brinda faciidades al personal competente?

1

4 La municipalidad cuenta con programas de especlalizacion laboral?

]

4La municipalidad establece horarlos de trabajo de acuerdo a su
realidad?

= P P ol < ke <X i<

#< < K< = ¢ <

1

uLa municipalldad faciita y establece minutos de tolerancias a los
{rabajadores?

>

18

+Enla municipalidad no existe favoritismo entre nombrados y
contratados?

10

=

Las tareas y estimulos se oforgan sin distincion alguna a los
{rabajadores?

DINENSION 3 CAPACITACION

= X | X | X P XPX

No

Wnaldm que los trabajadores del municipio esidn capacitados en su
drea?

A

=< | =< |>< |x
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+Usted es competente en el trabajo que realiza?

1

=]

= |

(La entidad capacita a sus servidores en temas que son de importancia
para el desempefio de sus funciones?

X IX] X
yLa municipalidad cuenta con recursos tecnologicos para la
capacitacion de los trabajadores? Al (X [X
(La municipalidad brinda equipamiento permanentemente en cada
drea? AN IX[ X
+L.a entidad cuenta con programas de capacitacion y evaluacion? X X Y
¢L.a entidad realiza supervision a los rabajadores? X y N
x| [X] [X
X| |A| X

41 La municipalidad potencia las capacidades y competencias de sus
{rabajadores?

Observaclones (precisar sl hay suficlencla); Q~ hS\\' SUNGECE

Oplnion do apllcablidad; Aplleable [ ) Aplicablo dospuds do correglr [ | Noaplicable| )

Apalidos y nombres dol Juez valdador, D Vg ....1WS&..&.(.Hlﬂl.)b).&..,‘j(l&iﬁﬂ ................ o) ‘IM 240
Especialidad dol valldador; MR, 6!‘\)! // M['{\I):)lﬁj‘.ﬂ

lllllllll ‘.CNNDIHN‘“ NIDM
'Portinencla: I o comuspondo ol conceplo todrico formulado,
"Relevancla: £l llom on spropiado para reprosantar al componante o dimension sspecica del constrto
0laridad; G onfondo sn dieultad olguna ef enumclado dol tam, w9 eonclso, axacto y directo
Nota; Subcloncla, 50 dice sullckoncha cunndo los Itams planteados son subclanton para mad  dimansidn ,
it
Firma dol Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE WOE "DESEMPENO LABORAL® £

DNENSION 4 CALIDAD DE YRABA CRL IR BE 3R RE 3

DIMENSIONES | o Pertinencl Relevanch” | Clandad” Sugerencas

|4En la municipaiidad brindas el servicio con amabiidad y cordiaidad? | T 1x

| (Atiendes a los conribuyentes en su debida oportunidad?

(Frente a un problema lo resuelves de inmediato?

;mmwuprm“ammww?

«Estas capacitado para dar una solucion inmediata frente  un
?

¢Tuwbmwnm|dmdmmumpomv

T labor en el municipio se basa en a produccion de resultados?

En la entidad existe un buen cima institucional?

CEEEERCCELCLE

a,EldetuMeoanoonum«Mm
mejorar u labor en el municipio?

Le dedicas on uctos de tu ?

L——MMM____ML
¢,mmuumlmmommwmam?
L]

EEE

ples con lograr las metas establecidas en tu trabajo?

s 5=

Su trabajo lo realiza de manera coordinada con las diversas areas?

¢mmmymwmwwm
IR
Opinice do aphcablidad:  Aplicable [} despoks de comagle [ | No aplicsble | |

Apotidon y nombees ol se a0 gL (P86, CHI RIS Casely o 093 1212
Wumn.m_fﬂl&mﬂ.ﬂﬁﬂcbbglh
R T T ———— sl W

Mam.m.wtmomwdm
Wumummiwam-mmym

Notu. Sulcercy, s don s cungo s bma plaskeadon son sfciesies para rese b dimemis
S AL

-

hiﬁ}wm
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de datos
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Matr

Anexo 5
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Anexo 6: Propuesta de valor

Existe dos partes intervinientes en el sistema, esta es la propuesta de valor
para el administrado que merece un servicio competente, eficiente, sensible en
hacer cumplir las normas legales de manera imparcial y el servidor publico que
debe de tener un buen manejo de objeciones, acordando el tiempo de servicio,
teniendo entendimiento a las necesidades, haciendo uso de tacticas proactivas en
lugar de reactivas, mostrando empatia y trabajando en equipo; ya que los
administrados gracias a la globalizacion son mas conocedores y experimentados
por lo cual exigen un servicio de calidad y estos son retos que ya no pueden ser

ignorados.
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