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RESUMEN

La presente investigacion titulada GESTION DEL TALENTO HUMANO EN
EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PARINACOCHAS-CORACORA, AYACUCHO
- PERU 2019 ha tenido como objetivo general: Determinar la relacion entre la

Gestion del Talento Humano y el Comportamiento Organizacional.

En relacion al tipo de investigacion hay que manifestar que se trata de una
investigacion cuantitativa aplicada dado que permite generalizar los resultados de
una muestra para aplicarlo a una poblacibn de personas. El disefio de la
investigacion es No experimental de corte transversal, descriptivo. Es no
experimental porque el investigador no manipula las variables consideradas en el

estudio.

La poblacion de la presente investigacion fue finita, y comprende 60
colaboradores de la municipalidad provincial de Parinacochas - Coracora,
Ayacucho - Pert 2019 y en donde se aplic6 un muestreo no probabilistico de tipo
por conveniencia para la aplicacién del cuestionario que estuvo conformado por 8
preguntas de cada una de las variables consideradas en funcion a las dimensiones
establecidas para la variable Gestion del Talento Humano y cuyas dimensiones son
el desarrollo de personas, la Retencion de personas y la Recompensa de personas;
y por otro lado la variable dependiente que es el Comportamiento Organizacional
y cuyas dimensiones son: la motivacion, la comunicacion y las relaciones
interpersonales. La técnica empleada considerada para la presente investigacion
fue la encuesta y el instrumento de recoleccion de datos un cuestionario de 16

preguntas entre las dos variables consideradas en la investigacion.

Para conseguir los resultados se ha utilizado el software estadistico SPSS
version 27, con lo que se determiné los reportes en tablas y figuras de las

dimensiones de ambas variables consideradas en el instrumento.

Para medir la relacion entre las dos variables de la investigacion se utilizé el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman, el cual dio como resultado un valor
de 0,693 concluyendo de que, existe una relacion positiva moderada entre la

variable gestidn del talento humano y el comportamiento organizacional, lo que se



comprueba con el p-valor de significancia igual 0,000 también, se comprobd la
hipotesis general, concluyendo de que a un nivel de confianza del 95% se puede
afirmar que, existe una relacion positiva moderada y significativa estadisticamente
entre la gestion del talento humano y el comportamiento organizacional en los
colaboradores de la municipalidad provincial de Parinacochas - Coracora,

Ayacucho - Pera 2019.

Palabras clave: gestion del talento humano, comportamiento organizacional,
desarrollo de personas, retencion de personas, recompensar personas, motivacion,

comunicacion, relaciones interpersonales.
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ABSTRACT

The present investigation entited MANAGEMENT OF HUMAN TALENT IN
THE ORGANIZATIONAL BEHAVIOR OF WORKERS IN THE PROVINCIAL
MUNICIPALITY OF PARINACOCHAS-CORACORA, AYACUCHO - PERU 2019
has had the general objective: To determine the relationship between Human Talent

Management and Organizational Behavior.

Regarding the type of research, it must be stated that it is a quantitative
applied research since it allows generalizing the results of a sample to apply it to a
population of people. The research design is non-experimental, cross-sectional,
descriptive. It is non-experimental because the researcher does not manipulate the

variables considered in the study.

The population of the present investigation will be finite, and includes 60
collaborators from the provincial municipality of Parinacochas - Coracora, Ayacucho
- Peru 2019 and where a non-probabilistic convenience-type sampling was applied
for the application of the questionnaire that is made up of 8 questions of each of the
variables considered according to the dimensions established for the Human Talent
Management variable and whose dimensions are the development of people, the
Retention of people and the Reward of people; and on the other hand the dependent
variable that is Organizational Behavior and whose dimensions are: Motivation,
Communication and Interpersonal Relationships. The technique used considered
for the present investigation was the survey and the data collection instrument a
guestionnaire of 16 questions between the two variables considered in the

investigation.

To achieve the results, the statistical software SPSS version 27 was used,
with which the reports in tables and figures of the dimensions of both variables

considered in the instrument were determined.

To measure the relationship between the two research variables, the
Spearman Rho correlation coefficient was used, which resulted in a value of 0.693,
concluding that there is a moderate positive relationship between the Human Talent
Management variable and Organizational Behavior. which is verified with the p-

value of significance equal to 0.000 with which the general hypothesis was verified,
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concluding that at a confidence level of 95% it can be stated that “There is a
moderately and statistically significant positive relationship between Talent
Management Human and Organizational Behavior in the collaborators of the

provincial municipality of Parinacochas - Coracora, Ayacucho - Peru 2019.

Key words: Human Talent Management, Organizational Behavior, People
development, People retention, Rewarding people, motivation, communication,

interpersonal relationships.
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INTRODUCCION

En el presente estudio titulado Gestion del talento humano en el
Comportamiento Organizacional de los trabajadores de la municipalidad provincial
de Parinacochas -Coracora, Ayacucho - Pert 2019 se ha desarrollado en siete
capitulos. En el primero se desarrolla la situacion del problema de investigacion, el
cual se ha formulado a partir de la variable independiente (Gestion del talento

humano) y la variable dependiente (EI Comportamiento Organizacional).

En el segundo capitulo se desarrolla el marco teorico del estudio
describiendo las respectivas teorias que tienen relacion con la investigacion,
revisando los antecedentes tanto nacionales como internacionales de
investigaciones que se han desarrollado sobre el tema. También se presentan los
términos basicos, con el proposito de que cualquier persona interesada en la

investigacion pueda comprender el tema bajo estudio.

En el capitulo tres se presenta la metodologia de la investigacion, asi mismo
se presenta el alcance de la investigacion en relacion a la metodologia que se ha
empleado en el estudio; del mismo modo se presenta el disefio, tipo y enfoque de
la investigacion, asi como la seleccion de poblacion y la muestra que se uso6 para
la aplicacion del instrumento y que permitio comprobar tanto la hipotesis general y
las hipétesis especificas utilizando técnicas estadisticas y software estadistico para
la obtencion de los resultados y sus respectivo analisis.

En el capitulo cuatro se realiza una descripcién de los resultados obtenidos
luego de la aplicacion del instrumento sobre la Gestion del Talento Humano y el
Comportamiento Organizacional Yy el respectivo procesamiento en el software
SPSS, se determind el respectivo coeficiente de correlacion Rho de Spearman vy
asi como p- valor de significancia el cual permiti6 medir la correlacion y contrastar
las hipétesis planteadas entre las variable independiente —Gestion del Talento
Humano - con las respectivas dimensiones: el Desarrollo de personas la Retencion
de personas y la Recompensa de personas - Yy la variable dependiente, el
comportamiento Organizacional, con las dimensiones : motivacion, comunicacion
y las relaciones interpersonales de los trabajadores de la municipalidad provincial

de Parinacochas -Coracora, Ayacucho - Pert 2019
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En el capitulo cinco se desarrolla la discusion de los resultados, en el cual
se comparo los resultados hallados en la presente investigacion en relacion con las
teorias o antecedentes nacionales e internacionales que sustentan la investigacion
relacionada a las variables de estudio “La gestion del talento humano y el

comportamiento organizacional”.

En el capitulo seis, se presentan las conclusiones del presente estudio en

relacion a los objetivos e hipétesis planteadas en la investigacion.

En el capitulo siete se proponen las recomendaciones en relacion a los
resultados obtenidos con respecto a las variables “La gestidon del talento humano

y el comportamiento organizacional’.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

En el contexto internacional, se determina que el conocimiento es la base
del éxito de cualquier empresa o0 gestidn, porque es en este aspecto donde
predominan el desarrollo de las diversas destrezas y habilidades tan demandadas
en la actualidad. En base a ello, se reconoce en el ambito nacional que es basico
incentivar una nueva forma de gestionar los recursos humanos, de tal forma que
los empresarios den importancia al descubrimiento de nuevos valores en su

organizacion; y entonces ahi radicara la verdadera riqueza de las instituciones.

Por tanto, en nuestro pais existe la preocupacion en el mando gerencial de
algunas empresas de reconocer el rol fundamental que tienen los recursos
humanos, porque una persona motivada y que goza de reconocimiento se vera con
un fuerte nexo de identificacion organizacional y por ende, su desempefio sera

eficiente.

Uno de los problemas observados en la Region Ayacucho es la burocracia,
producto de una deficiente gestién de recursos humanos, donde existe intromision
politica, que una vez que llegan al poder copan las municipalidades y otros sectores
con personal de su confianza de manera excesiva, sin una adecuada planeacion
de los recursos humanos necesarios, entre los que destacan, los trabajadores
contratados a plazo fijo, CAS, locacion de servicio, asi como los cargos de
confianza, formado por personal que muchas veces no cuentan con la capacitacion
y la experiencia, ni habilidades directivas o conocimientos idoneos para el cargo y
gue ingresan a las entidades publicas de manera directa, generalmente a ocupar
cargos de alta direccién, sin haber pasado por un proceso de seleccion, solamente
por haber apoyado a un partido politico. Por otra parte, el proceso de seleccion de
personal dentro de la institucion muchas veces no cumple con las expectativas que
deben darse y que tienen que ver con las relaciones humanas del trabajo
administrativo como: reclutamiento, evaluacion, capacitacién, remuneracion y
brindar un ambiente de equidad, seguridad y desarrollo personal a los empleados

de la institucion.

Por tanto, el presente trabajo busca describir la importancia que ocupa el
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talento humano en relacién al desenvolvimiento del personal y a su vez brindar las
respectivas recomendaciones de forma tal que se proporcionen estrategias y

paradigmas para ejecutar las acciones pertinentes.

En el caso especifico, sobre el liderazgo la gestién en la Municipalidad
Provincial de Parinacochas, Coracora - Ayacucho, se observan hechos como la
inconformidad del personal subalterno sobre los directivos y autoridades, donde el
talento humano no se le otorga la importancia debida, omitiendo en ocasiones los
sentimientos que acompafian a los trabajadores; ante lo cual se establece que una
entidad que no domina lo relacionado con el talento humano no tendra la

orientacion necesaria para el cumplimiento de sus objetivos y metas.
1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema general

¢Como influye la gestibn del talento humano en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la municipalidad provincial de Parinacochas,

Coracora, Ayacucho — Pera 20197
1.2.2. Problemas especificos

PE 1. (Cdomo influye el desarrollo de las personas de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Parinacochas, Coracora, Ayacucho — Peru
2019?

PE 2. ¢(Cbmo influye la retencion de las personas de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Parinacochas, Coracora, Ayacucho — Peru
2019?

PE 3. (Cémo influye en recompensar personas de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Parinacochas, Coracora, Ayacucho — Peru
2019?
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1.3. Justificaciéon del estudio
1.3.1. Justificacion tedrica

Cuando el proposito del estudio es generar reflexion y debate académico
sobre el conocimiento existente, confrontar una teoria, contrastar resultados o
hacer epistemologia del conocimiento existente. Para el desarrollo de la
investigacién se considera importante sustentar con los aportes cientificos que

provienen de la gestion del talento humano y comportamiento organizacional.
1.3.2. Justificacién practica

Justificacion practica ayudd a resolver un problema o, por lo menos, propone
estrategias que se aplicé contribuyo a resolver. De ponerse en practica la presente
investigaciéon relacionado con la gestion del talento humano y comportamiento
organizacional de la municipalidad provincial de Parinacochas, Coracora -
Ayacucho; promovio el cambio a una mejor toma decisiones, revision de los
procedimientos, sensibilizara a la busqueda de soluciones de un mejor personal,
también, se pudo contar con una entidad méas organizada con ello se brindara tener
una mirada de procedimientos ejecutivos mas estables, formo la eficiencia y
productividad laboral a través de diagndstico de competencias laborales, cada
persona estuvo ubicado donde mejor se desempefie, dando como resultado mayor

productividad, eficiencia, eficacia brindando un mejor servicio.
1.3.3. Justificaciéon metodoldgica

La metodologia que se aplico en el presente trabajo de investigacion fue la
técnica de encuesta o como instrumento el cuestionario. El cuestionario pudo
contener preguntas abiertas, cerradas o mixtas. Es definido como conjunto de
peguntas con una o mas variables a medir. Por otro lado, la observacion fue de vital
importancia para percibir las habilidades, destrezas, conocimientos, desarrollo,

crecimiento y desempefio de los trabajadores, en forma detallada y permanente.
1.3.4. Justificacion social

La indagacién acerca de la importancia gestion del talento humano y el

comportamiento organizacional que presentan el personal de la Municipalidad,
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tiene relevancia social pues permitio identificar los aspectos de una coherente

seleccion, asi como la capacitacion y el consiguiente desarrollo de los integrantes

de la institucién de tal manera que se genere la identificacién y el compromiso de

indole afectivo, continuidad y normativo; es asi que se podra tener una mayor

efectividad en las labores propias al cargo que comprende al personal interno y

externo.

1.4.

OG.

OE 1.

OE 1.

OE 1.

Objetivo de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

Determinar cémo influye la gestién del talento humano en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la municipalidad provincial de

Parinacochas, Coracora, Ayacucho - Peru 2019.
1.4.2. Objetivos especificos

Establecer como influye el desarrollo de las personas de los trabajadores de
la municipalidad provincial de Parinacochas, Coracora, Ayacucho - Peru
20109.

Establecer cémo influye la retencion de las personas de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Parinacochas, Coracora, Ayacucho - Peru
20109.

Establecer como influye en recompensar personas de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Parinacochas, Coracora, Ayacucho - Pert 2019.

18



. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes nacionales

Almonte, D (2015), en su investigacion, sobre Gestion del talento humano
en relacién al buen desempefio docente en las instituciones educativas del distrito
de Corani-provincia de Carabaya. Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez
Puno, Perq, para optar el grado académico de Magister en Educacion; planted
como objetivo general determinar la relacion que existe entre la gestion del talento
humano con el buen desempefio docente en las instituciones educativas del distrito

de Corani-Carabaya, 2015.
Conclusiones:

Se establece una relacion de caracter positiva y moderada entre las
variables gestion del talento humano con el desempefio docente en los centros
educativos del distrito de Corani- Carabaya; la prueba estadistico de R de Pearson
es de 0,565 y significancia de 0,01 bilateral, siendo el valor de 32% lo cual establece
sobre la gestion del talento humano la independencia de forma moderada al buen
desempefio docente y viceversa, por otro lado, la administracion del talento humano
ha ido evolucionando a medida que la globalizacion avanza, investigando y
acumulando experiencias que estan contribuyendo a la formacion de un conjunto
de conocimientos que ayudan a quienes dirigen al personal, a hacerlo mas eficiente
y efectivo. La gestién del talento humano es regular en los docentes de las
Instituciones Educativas del distrito de Corani — Carabaya. Se observa que la Chi
cuadrado calculado es de 6.89, que es superior al valor critico de la chi cuadrado
tabulado en 5.99, con 04 grados de libertad y una significancia de 0.01, por otro
lado, el 45.5% en relacién a 30 docentes declaran que es regular la gestion del
talento humano, seguido del 34.8% que igual a 23 docentes opinan que es

deficiente.

Del Pino, R (2017). En su tesis, Gestion del talento humano en el
comportamiento organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Comas, periodo 2017. Universidad Cesar Vallejo — Peru, para optar el grado
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académico de Maestro en Gestion Publica; se busca demostrar como influye la
gestion del talento humano en el comportamiento organizacional de los

trabajadores de la municipalidad distrital de Comas, periodo 2017.
Conclusiones:

La gestion de talento humano tiene interrelacion con el comportamiento
organizacional de los trabajadores de a la municipalidad de Comas, los resultados
segun Nagelkerke con el 55.6% establecen esa afirmacion, por tanto, la gestion va
a estar directamente relacionada a la gestién, en esta misma linea el 55,6%
vinculan la gestion al desarrollo personal, lo cual se refrenda con otro dato
estadistico que corresponde al 57.6%; en tanto la gestion se relaciona con el
comportamiento del trabajador con la cifra de 54.9%.

Valdiviezo, A (2015). En su tesis, Influencia del estilo de liderazgo en el
comportamiento organizacional del personal de la empresa grupo educativo integral
S.R.L. En el distrito de Truijillo. Universidad Nacional de Trujillo, para optar el titulo
profesional de licenciado en Administracion; tiene como objetivo determinar el estilo
de liderazgo que predomina y su influencia en el 20 comportamiento organizacion

del personal de la empresa Grupo Educativo Integral S.R.L. En el distrito de Truijillo.
Conclusiones:

El comportamiento Organizacional de la empresa Grupo educativo Integral
S.R.L. se ve reflejado por las necesidades que los trabajadores reclaman ser
satisfechos a efectos de que el ambiente laboral sea agradable, ya que muestran
insatisfaccion en las prestaciones y salarios que perciben, no estan comodos y
conformes con su ambiente laboral, no hay una buena comunicacion con el jefe
directo que facilite su trabajo, bajas posibilidades de obtener desarrollo profesional
y falta de capacitacion recibida. Esta tesis hace notar claramente que hay
deficiencias en la integracion del personal con el jefe a cargo, lo cual se toma como
referencia para poder evaluar las estrategias y problemas que en ella se reflejan y
ver cudles son sus posibles soluciones al respecto. Va mas alla de solo dirigir o
llevar una jefatura, sino mas bien el trato que hay entre jefes y colaboradores se
tendra en cuenta para poder brindar posibles soluciones a la tesis de investigacion

a estudiar. Se pudo observar en la investigacion que el liderazgo autocratico
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aplicado en la empresa Grupo Educativo Integrado S.R.L., se manifiesta a través
de relaciones de dependencia y sumision, generando un clima de insatisfaccion
(segun los resultados, el 36% insatisfecho y el 14% muy insatisfecho). Ademas, se
puede observar un alto nivel de estrés que afirman los empleados (18% considera
muy alto el nivel de estrés y 27% afirma que es muy alto) y un bajo periodo de
antigiiedad (46% de los empleados laborando llevan menos de un afio laborando
en la empresa) lo cual significa una pronta renuncia de los trabajadores en

busqueda de mejores oportunidades.

Vasquez, M (2013), en su investigacion, sobre factores de la motivacion que
influyen en el comportamiento organizacional del equipo de salud del centro
quirtrgico-H.R.D.L.M. Chiclayo, 2011. Universidad Catdlica Santo Toribio de
Mogrovejo, Chiclayo, Pera; para optar el grado académico de Magister en
Enfermeria. Plante6 como objetivo general: identificar los factores intrinsecos y
extrinsecos de la motivacién que influyen en el comportamiento organizacional del
equipo de salud que labora en el centro quirtrgico del hospital regional docente Las

Mercedes de Chiclayo.
Conclusiones:

Los resultados obtenidos en la presente investigacion indican que en
algunos aspectos se muestran alentadores, tal como se muestra en los resultados,
en el que el 52.4% esta entre muy de acuerdo y de acuerdo con la valoraciéon que
le da su jefe a sus aportes. Asimismo, se aprecia que el 69.1% afirma que el jefe
de servicio se preocupa por crear un ambiente laboral agradable. Todo ello a pesar
de percibir un salario que no esta de acuerdo con sus conocimientos y necesidades
personales, de las condiciones ambientales de las diferentes areas y de las
deficiencias en seguridad, influyendo positivamente en el desempefio de sus
actividades profesionales. Entre los factores motivacionales que perjudican el
comportamiento organizacional del equipo de salud en centro quirdrgico del hospital
regional docente Las Mercedes — Chiclayo, se encuentra la falta de reconocimiento

alguno en los dos ultimos afios por parte de la Direccion del hospital.

Velasquez, K (2018), en su tesis, Gestidn del talento humano y compromiso
organizacional en los trabajadores del puesto de salud Bahia Blanca, 2018.
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Universidad Cesar Vallejo; para optar el grado académico de Maestro en Gestion
de los Servicios de la Salud. Plante6 como objetivo general: Determinar la relacion
gue existe entre gestiéon del talento humano y el compromiso organizacional en los

trabajadores del puesto de salud Bahia Blanca, 2018.
Conclusiones:

En la investigacion se demuestra con el resultado de la Rho de Spearman
de 0,646 la relacion entre la gestion del talento y el compromiso organizacional, a
su vez el rho de Spearman con 0,598 sefiala que la gestion tiene conexion con el
compromiso afectivo y el 0,472 evidencia la relacion de la gestiéon hacia el

compromiso de continuidad.
2.1.2. Antecedentes internacionales

Dota, M. (2015) En su tesis titulada Disefio de un Modelo de gestion de
talento humano por competencias: caso de aplicacion Cooperativa de ahorro y
crédito Jardin Azuayo Periodo 2014. Universidad de Cuenca; para optar el Titulo
de Ingeniero Comercial. La estructura de los objetivos estratégicos se sustenta
también en el modelo de gestion planteada por la nueva direccion de la cooperativa
gue ubica la misién y la visiobn como los puntos de enfoque de las diferentes
intervenciones sustentadas en dos pilares fundamentales: sostenibilidad financiera

y sostenibilidad social.
Conclusiones:

Como resultado de nuestra investigacion se ha desarrollado un Modelo de
gestion de talento humano basado en competencias para la cooperativa de ahorro
y crédito Jardin Azuayo que permite alinear al capital Humano con la estrategia de
negocios facilitando el desarrollo profesional de su personal. se ha realizado un
diagnéstico situacional del departamento de talento humano, mediante una
entrevista realizada al director del mismo; donde se ha identificado que los cargos
estaban levantados y que no se contaba con un diccionario de competencias siendo

este la base para el desarrollo de nuestra propuesta.

Ademas, el formulario de valoracién por competencias dio los siguientes

resultados:
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La gerencia de Talento Humano para realizar el calculo de la evaluacién de
desempeiio por competencias, debera considerar las siguientes escalas y

féormula de célculo.
Escala de frecuencias:

Siempre
Frecuentemente

Pocas veces

Z U T w!w
RN W b

Nunca
Elaborado por las autoras
La formula esta constituida por los siguientes datos

PM: Puntaje mayor
Pm: Puntaje menor
n: Numero de variables (cinco comportamientos)

Férmula de célculo PM/n-1

En cada competencia nombrada en el formato de evaluacién se presentan

cinco comportamientos de ahi, se sacaron los datos donde:

PM= 20 (equivalen a los cinco comportamientos por competencia por las 4

escalas de calificacién)

Pm=5 (son los cinco comportamientos por nivel de competencia)
n= 4 (son las 4 escalas de frecuencia)
20-5 =15 =5 es el intervalo
4-1 3
Resultados
20 — 15 = 100% Nivel alto en la competencia desarrollada
14 - 10 = 75% Nivel mediado en la competencia desarrollada
9 - 5 = 50% Nivel minimo necesario en la competencia desarrollada

4 - 0 = 25% Nivel insatisfactorio en la competencia desarrollada

Partiendo de estos criterios en los resultados, se debe proceder a tomar

decisiones con respecto en el mantenimiento o mejora del perfil y competencias de
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los empleados.

Pastén, S. (2010) En su tesis Analisis de las Variables de Comportamiento
Organizacional actuales y deseadas de la Empresa Entrelagos Ltda. Universidad
Austral de Chile; para optar al titulo de Ingeniero Civil Industrial. El objetivo de la
presente investigacion, corresponde al analisis de las variables de comportamiento
organizacional actuales dentro de la empresa Chocolateria Entrelagos Ltda. y al

analisis del estado deseado de estas variables por parte de la gerencia.
Conclusiones:

La herramienta utilizada para el analisis de la empresa (encuesta basada en
el modelo descrito por Likert), cumple con todos los requisitos necesarios para
analizar y evaluar a las empresas de manera clara y eficiente. La encuesta entrega
informacion detallada de los niveles de percepcién de cada una de las variables de
comportamiento  organizacionales  (Liderazgo, fuerzas  motivacionales,
comunicacioén, interaccion, capacidad de decision, determinaciéon de objetivos y
control) permitiendo el andlisis individual de cada una de ellas. Ademas, la
naturaleza de los resultados permite encuadrar facilmente, las variables a uno de

los sistemas organizacionales propuestos por Likert.
Aqui podemos visualizarlo:

Likert disefid su instrumento considerando las siguientes variables

organizacionales:

a) Método de mando: es la forma como se influye en el personal.

b) Caracteristicas de las fuerzas motivacionales: son los recursos estratégicos
tendientes a motivar a los empleados en base a propuestas de los autores
Maslow y Herzberg.

C) Caracteristicas de los procesos de comunicacion: son los niveles de
comunicacién existentes en la empresa.

d) Caracteristicas del proceso de influencia: establece la relacion del supervisor
con los subordinados para hacer cumplir los propositos.

e) Caracteristicas del proceso de toma de decisiones: manera en que se

fundamentan los insumos para la toma de decisiones.
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f) Caracteristicas de los procesos de planificacion: planteamiento de los
objetivos estratégicos.

0) Caracteristicas de los procesos de control: aplicacion del elemento de control
en las diversas areas empresariales.
La aplicacion de este instrumento se orienta a identificar el estilo operacional,
mediante dimensiones establecidas en el modelo de Likert. Esta aplicacion
otorga a los participantes, opciones donde se refleje su parecer sobre la

orientacion de la organizacion.

La encuesta esta constituida por 22 preguntas con respuesta a una escala
de intervalo del 1-20 (basada en la escala de Likert), siendo “1” el menor grado de

apreciacion de la variable de acuerdo al encuestado y “20”, el nivel maximo.

Las 22 preguntas se encuentran ordenadas en 7 grupos, los cuales se
encuentran enfocados en las variables de comportamiento descritas anteriormente
(Liderazgo, Fuerzas Motivacionales, Comunicacion, Interaccion, Capacidad de
decision, Determinacion de objetivos y Control)

Realizacion de la encuesta

La aplicacion de la encuesta se dividié en 2 partes, con el objetivo de
determinar el estado actual de la empresa y el estado deseado por la gerencia.

Estas dos partes se desighan de la siguiente manera:
o Grupo | compuesto por la gerencia.
o Grupo Il compuesto por los niveles de operaciones y mandos medios.

La encuesta se realiz6 en grupos separados, ya que poseian un tratamiento

distintito por la naturaleza de sus datos.

Se comenz6 con la encuesta a la Gerencia (Grupo 1) donde se pedia
determinar el grado actual de las variables de comportamiento de la empresa segun
el grado de apreciacion, la cual se marcaba con una “A” mayuscula en la encuesta
(A). Se pedia también determinar el estado esperado de estas variables segun sus
objetivos estratégicos y organizacionales de la empresa, la que se marcaba con
una “E” mayuscula (E) en la misma encuesta. Posteriormente, se realizd la

encuesta a los demas niveles de la empresa (Grupo IlI) donde solo se pedia el grado
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de apreciacién del estado actual de las variables organizacionales. La encuesta fue
realizada a través de un muestreo estratificado en el cual, se dividio a los

encuestados segun el nivel de la organizacion en el que trabajan.

Ramos, C. (2013) En su tesis titulada Comportamiento organizacional en las
delegaciones departamentales del Ministerio de Ambiente y Recursos

Naturales Region Noroccidente. Universidad Rafael Landivar-Guatemala,
para optar el grado académico de licenciada en Administracion de Empresas. Tiene
como objetivo determinar el comportamiento organizacional en las delegaciones
departamentales del Ministerio de ambiente y recursos naturales region

noroccidente del pais.
Conclusiones:

Se evidencié que el comportamiento organizacional en las delegaciones
departamentales del Ministerio de ambiente y recursos naturales regién
noroccidente no es satisfactorio, por ello no se consiguieron los objetivos
especificados. Revelando el estudio a su vez que, el personal tiene
desconocimiento acerca del comportamiento tanto individual como grupal a nivel

organizacional por motivos como los valores, habitos, trabajo en equipo entre otros.
Lo visualizamos mejor de esta manera:

La presente investigacion descriptiva tiene como finalidad analizar la forma
de comportamiento organizacional que existe dentro del area sujeta a estudio, que
como anteriormente se ha planteado, corresponde a las delegaciones del Ministerio
de ambiente y recursos naturales siguientes: Huehuetenango, Quiché,

Totonicapan, Quetzaltenango, San Marcos y Solola.

De las delegaciones departamentales se ha tomado en cuenta el total de
empleados de las mismas, separados en dos grupos: 1) delegados
departamentales y regionales; y 2) empleados generales denominados, para
efectos del presente estudio, como: —Colaboradoresll. A cada grupo se le aplico
una herramienta de recoleccion de informacién distinta, siendo asi: al grupo 1:

encuesta personal dirigida; y al grupo 2: boletas de opinién.

En el analisis realizado correspondiente a los medios utilizados, la forma y
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la frecuencia de la comunicacién en las preguntas realizadas a los delegados.

Departamentales y Regionales, respectivamente se observo que el 50%,
opind que conocen sobre el comportamiento organizacional, opinando también que
aunque sea una institucion de gobierno se puede cambiar, fomentandolo a través
de aumento salarial, incentivos laborales, capacitaciones, ascensos Yy

reconocimientos.

Segun Robbins (2004), explica que una persona puede tener miles de
actitudes, pero en el comportamiento organizacional centra la atencion en las muy
escasas actitudes que se relacionan con el trabajo y que representan positivas o
negativas de los empleados de su entorno laboral. ElI comportamiento
organizacional se ha interesado en tres acciones, el trabajo, actitudes, participacion

con la organizacion.

Este término, también laboral, se refiere a la actitud hacia su trabajo. Una
persona con gran satisfaccion con el trabajo tiene actitudes positivas, mientras que
aguellas que se sienten insatisfechas albergan actitudes negativas. Cuando se
habla de actitudes de los empleados, por lo regular nos referimos a la satisfaccion
laboral.

Dada la gran importancia que los investigadores del comportamiento
organizacional conceden a la satisfaccion laboral, mas adelante revisaremos
detalladamente esta actitud. EI comportamiento organizacional en empleados de
una organizacion no se puede descuidar, ya que es una parte vital para el logro de
los objetivos, metas que se pretenden alcanzar, para lo cual debemos tomar en
cuenta que el trabajador esté motivado en el trabajo, manifestando estar satisfecho
con el salario que devenga de acuerdo a su puesto, capacitarlos constantemente,

brindarles los recursos necesarios para desempefar de la mejor forma su trabajo.

Los resultados de las boletas dirigidas a los colaboradores y de encuestas a
los delegados regionales y departamentales, el 50% explican que la estructura
organizacional dentro de las delegaciones es la idénea, ya que cuenta con un
manual de puestos al definirse el perfil que cada empleado debe tener para ocupar

un puesto.

Segun Robbins (2004), explica que una estructura organizacional define
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cémo se dividen, agrupan y coordinan formalmente las areas en los puestos.

Los administradores necesitan concentrarse en seis elementos clave cuando
diseflan la estructura de su organizacion: especializacion del trabajo,
departamentalizacion, cadena de mando extension del tramo de control,

centralizacion y descentralizacion y la formalizacion.

De acuerdo a los resultados obtenidos en las seis delegaciones, nos
podemos dar cuenta que el ministerio si cuenta con una buena estructura
organizacional, la cual es una fortaleza que se debe aprovechar al maximo para

beneficio de la misma.

También se refleja claramente que el 75% de los delegados regionales y
departamentales consideran que el recurso humano es importante para una
empresa. Asi como los resultados de la boletas realizadas a los colaboradores las
que reflejan que el 50% consideran que son importantes, ya que se les toma en
cuenta las opiniones y sugerencias que dan para apoyar el crecimiento de las

delegaciones.

De acuerdo a Blanchard y O’Connor (2005), hacen referencia que el recurso
humano es lo que da vida y fuerza a una organizacion, un conjunto de paredes,
maquinas y capital, no es nada, sin el talento humano. Absorber la complejidad de
una organizacion derivada de las crecientes necesidades de adaptacion, encauzar
la visidn estratégica hacia donde debe ir la empresa en el futuro, alinear la vision
personal de los colaboradores a la vision de la empresa, comprometer a su gente,
integrar la direccion estratégica con la politica de personas, buscando el desarrollo
del compromiso, generando lealtad, involucramiento por el rendimiento profesional

de calidad, es el reto del dia a dia.

De igual forma, el mencionado autor coincide que la empresa es un sistema
cadtico donde no pueden realizarse predicciones y certezas sobre
comportamientos en el futuro, el cual es en apariencia aleatoria e impredecible a
partir de minimas modificaciones en sus condiciones iniciales. Se sabe como
empieza pero no cOmo va a acabar. La administracion por valores esta

directamente orientada a redisefar culturas.

El recurso humano no solo es relevante dentro de una empresa para lograr
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las metas, sino también es un multiplicador de cambios dentro del entorno de la
misma, ya sean positivos o negativos de acuerdo a la satisfaccion que el individuo

tenga para desarrollar su trabajo.

Los resultados de las encuestas dirigidas a los delegados regionales y
departamentales revelan que el 75% de ellos consideran que los trabajadores
respetan normas de asistencia y puntualidad. Asi como las graficas 5y 6 de las

boletas, reflejan que el 75% de los trabajadores cumplen con horarios y asistencia.

Davis (2003), explica que las variables a nivel individual, son todas aquellas
gue posee una personay han sido inherentes a la persona en todo momento, como
sus valores, actitudes, personalidad y sus propias habilidades que son
posiblemente modificables por las empresas y que influirian en su comportamiento

dentro de la empresa.

Se ha mostrado que otras cuatro variables a nivel individual afectan el
comportamiento del empleado y éstas son: la percepcion, la toma de decisiones
individual, el aprendizaje y la motivacion. De acuerdo a los resultados obtenidos se
puede considerar que los empleados de las seis delegaciones cumplen con asistir
puntualmente a su trabajo, respetan las normas establecidas por el Ministerio.

Las encuestas practicadas a delegados, refleja que el 75% de ellos afirman
gue no existe ausentismo. Para Davis (2003), es importante para una organizacion
mantener bajo el ausentismo. Evidentemente es dificil que una organizacion opere
de manera uniforme y fluida, y que alcance sus objetivos si los empleados no se
presentan a su trabajo. Se interrumpe el flujo de trabajo y, con frecuencia, deben
posponerse decisiones importantes. En organizaciones que descasan sobre una
tecnologia de linea de ensamble, el ausentismo puede significarse mucha mas
interrupcion; puede generar una fuerte reduccion en la calidad del producto y, en
algunos casos llevar hasta un cierre total de la planta de produccion. Pero los
niveles de ausentismo mas alla de los limites normales en una organizacion, tiene

un impacto directo sobre su eficacia y su eficiencia.

Segun lo reflejado el ausentismo no es una debilidad de las seis
delegaciones, al contrario es una fortaleza, ya que son minimos los casos de

ausentismo que se dan dentro de ellas. Los resultados de las boletas dirigidas a los
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colaboradores y de las encuestas a los delegados regionales y departamentales, el

65% desconocen cuales son los valores institucionales.

Stephen (2009), explica que son convicciones fundamentales acerca de qué
nivel personal y social en cierto modo de conducta o estado final de la existencia
es preferible a otro modo opuesto o inverso.

De acuerdo a los resultados obtenidos se puede considerar que los
empleados de las seis delegaciones no conocen los valores institucionales.
Respecto a las preguntas 10, 11 y 16 de las encuestas, indican con un 75% que no
existe un programa permanente de capacitacion y los resultados de las boletas dice
gue el 55% no cuenta con un salario justo. Robbins S. (2004) afirma que los
empleados no son competentes para siempre. Las capacidades se deterioran y se
vuelven obsoletas. Por ello es necesario invertir en capacitacion la cual abarca
desde impartir a los empleados destrezas basicas de lectura y escritura, hasta
avanzados de liderazgo ejecutivo, en una empresa de servicios es imprescindible
capacitar al empleado en temas como, relaciones interpersonales, servicio al cliente

y mucha ética para ayudarlos a mantener su competitividad.

Es necesario que se retroalimente el tema de capacitaciones y reevalué de
acuerdo al puesto los salarios devengados, para que si hasta hoy en dia, han
alcanzado sus metas, lo sigan haciendo, manteniendo el personal que hasta ahora

ha llevado al éxito las seis delegaciones.

Rodriguez, F. (2015) En su tesis Propuesta de un Modelo de gestion del
talento humano basado en competencias, desde la caracterizacion del Clima
Organizacional en la Corporacion Internacional para el Desarrollo Educativo —
CIDE. Universidad Libre de Colombia; para optar el grado académico de Maestria
en Educacion con Enfasis en Gestion Educativa. Tiene como objetivo caracterizar
variables del clima organizacional en CIDE, relacionadas con la comunicacion, el
trabajo en equipo, el liderazgo y la realizacion personal, para disefiar un modelo de
gestion del talento humano que potencien el bienestar y el desarrollo humano de

los docentes.
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Conclusiones:

Los elementos que caracterizan el clima organizacional en CIDE, a nivel del
disefio del puesto de trabajo, son aquellos relacionados con los escasos espacios
generados para la participacion en el disefio de objetivos institucionales y espacios
de formacion. Asi mismo, la posibilidad de desarrollar nuevas habilidades y el
asesoramiento de expertos, suman a la caracterizacion encontrada en este nivel.
En cuanto al nivel correspondiente al trabajo en equipo, se puede concluir que
existe una alta valoracion al trabajo en equipo de manera generalizada en los
docentes encuestados. Caracterizando una mayor valoracion por parte de los
docentes mas antiguos y una valoracibn mas baja por parte de los docentes con

tiempo inferior a tres afios de vinculacion.

Rodriguez, L y Santofimio, A (2016). En su tesis Modelo de gestion
estratégica del talento humano que permite incentivar el salario emocional para el
mejoramiento del clima organizacional de la Universidad Libre de Colombia, para
optar el grado académico de Maestria en Educacion con Enfasis en Gestion
Educativa. Tuvo como objetivo Emplear un modelo de gestién estratégica del
talento humano que permita incentivar el salario emocional para el mejoramiento

del clima organizacional en el jardin infantil Alcala Muzu.
Conclusiones:

En el contexto administrativo, se llegé a implementar de forma exitosa el
modelo de gestion estratégica, fundamentandose en el estudio formal y su
ejecucion practica mediante los talleres; esta accion generd beneficios donde el
gestor interactué dinamicamente; por lo tanto, el modelo de gestion es factible de
implementarse localmente para el mejoramiento continuo en el servicio
proporcionado a 15 jardines infantiles fusionando los aspectos humanos y
administrativos, lo que sefala especificamente a los empleados, asi como a los

nifios y parientes pertenecientes al jardin Alcala.

En relacion al analisis de los resultados para cada una de las doce (12)
dimensiones exploradas a través de la encuesta, el clima organizacional del jardin
infantil Alcala Muzu se muestra positivo (3,01), aunque muy cercano a limite inferior

(3) frente a lo esperado (4). Esto se debe, ademas del débil desempefio de las
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dimensiones que estan en positivo, a que seis (6) de las doce dimensiones

presentan valores negativos, arrastrando la media general hacia el limite inferior.
2.2. Bases teoricas de las variables
2.2.1. Gestion del Talento Humano

De acuerdo a Chiavenato (2006). Menciona como la gestion del talento
humano lo siguiente: En su libro identifica a la GTH, como una administracion de
Recursos humanos en el cual estan inmersos varios factores como la estructura de
la empresa, mediante el contexto del negocio, procesos y los estilos de
administracion utilizados, en todo ello se incluye un término importante las personas

como asociadas a la organizacion.

Corredor (2015) manifiesta que esta teoria surgida en los afios 40 es
importante por cuanto se enfrenta al subjetivismo de esa época, centrandose en el
individuo, por lo que estudia su comportamiento en relacion a los factores que le
afectan. En relacion a los externos considera el ambiente, relaciones
interpersonales, entre otros; y, en cuanto los factores internos consideran el
aprendizaje, el estimulo, las reacciones de respuestas, habitos, etc. Es por ello que
esta teoria significa una nueva direccion y nuevo enfoque para la administracion

teniendo a la persona como eje fundamental y central de la organizacion.

Por lo mencionado en el parrafo anterior podemos decir que mantener una
buena comunicacién es muy importante en toda organizaciéon. La comunicaciéon es
necesaria para transmitir pensamientos, actitudes, sentimientos, ideas, etc., la
cultura y la educacion se transmite y se adquiere gracias a la comunicacion.
Asimismo, es importante la existencia de un flujo de informacion interna y externa

para lograr una retroalimentacion y una mejor productividad.

La definicion de talento, segun la Real Academia Espafiola de la Lengua
(RAE), se orienta a la persona que se encuentra apta para cierta labor, en base a
gue desarrolla el entendimiento y comprension para la resolucion de problemas en

mérito a sus habilidades y destrezas que posee.

Segun (Gonzales & Gonzales Ariza, 2006) define al Talento Humano “no

solo al esfuerzo o a la actividad humana, sino también a otros factores como son la
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motivacién, actitudes, habilidades, experiencias, intereses vacacionales, aptitudes,

potencialidades, salud etc.”3
2.2.1.1. Importancia de la Gestion del Talento Humano

De acuerdo a Chiavenato (2002) la gestién del talento humano se dirige de
forma sensible a la mentalidad que sentara base en las organizaciones. A su
vez, menciona el autor tiene el caracter contingente y situacional, porque
estara sujeto a la cultura que desarrolle cada institucion, asi como su forma
estructural y caracteristicas del medio ambiental, también involucra aspectos
como el negocio, tecnologia, y procesos de caracter interno como otras

variables. (p.6).

Por ello, la gestion del talento humano se considera fundamental en las
organizaciones, dependiendo de las diversas actividades en las cuales se
desarrollan, considerando criterios, como las habilidades, habitos, caracteristicas y

actitudes de cada integrante de la organizacion.
2.2.1.2. Objetivos de la Gestion del Talento Humano

Las personas constituyen el principal activo de una empresa; de ahi la
necesidad de que ésta sea mas consciente y orientada hacia los colaboradores:
siendo su funcion permitir entre los colaboradores la coordinacién efectiva para

llegar a lograr los propositos.

Para el autor Chiavenato (2002) menciona que “Los objetivos de la gestion
de personas es diversa”. El area del talento humano debe contribuir a la eficiencia

organizacional a través de los siguientes objetivos:

1) Ayudar a la empresa a alcanzar sus objetivos y realizar su mision: la funcién
del talento humano es un componente fundamental de la organizacion
actual. No se puede imaginar la funcién de talento humano sin conocer los

negocios de una empresa.

2) Suministrar a la empresa trabajadores bien entrenados y motivados: Dar
reconocimiento a las personas y no solo dinero constituye el elemento basico
de la motivacion humana. Para mejorar el desempefio, las personas deben

percibir justicia en las recompensas que reciben por su trabajo.
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3) Gestionar el cambio, porque las ultimas décadas se desarrollaron espacios
turbulentos de cambios sociales, tecnoldgicos, economicos culturales y
politicos. Estos cambios y tendencias generan enfoques flexibles y agiles, a

utilizar para garantizar la supervivencia de las organizaciones.” (p.10)

Los objetivos entonces se orientaran a identificar las necesidades
organizacionales, y asi como el mejoramiento continuo del personal en los plazos
ya sean al corto, mediano o largo, considerando estrategias que generen el cambio,

para las mejoras respectivas del personal involucrado.

Las empresas observan que su desarrollo esta dependiendo de las personas
gue ocupan una posicién en ellas y las actividades que estos realicen deberan ser
productivas porque tienen un objetivo que no pueden ser dejados de lado.

2.2.1.3. Técnicade la Gestion del Talento humano
2.2.1.3.1. Cadena de Valor

Para el autor Cardenas (2008) la cadena de valor de una empresa y la forma
en que desempefia sus actividades individuales son un reflejo de su historia, de su
estrategia, de su enfoque para implementar la estrategia y las economias

fundamentales para las actividades mismas.

Es una herramienta de indole gerencial para identificar fuentes de ventaja
competitiva. El proposito de analizar la cadena de valor es identificar aquellas
actividades de la empresa que pudieran aportarle una ventaja competitiva potencial
y asi hacerla cada vez mas competitiva en el mercado y esto le permita atraer cada

vez mas clientes o consumidores.
2.2.1.4. Dimensiones de la gestion del talento humano

Dimension 1: Desarrollo de las personas

Las personas como individuo o como integrantes de una sociedad
determinada para Chiavenato (2009), son sujetos de lograr el desarrollo
potencial y sin limitacion alguna. Ello comprende el aprendizaje de actitudes
nuevas, asi como la modificacion de conceptos relacionados a sus hébitos

de comportamiento. Los procesos inherentes al desarrollo sefialan tres
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hechos tangibles: la capacitacion, el desarrollo de las personas y el
desarrollo organizacional, que pueden enfocarse, de manera tradicional y
moderna. En el contexto actual es importante que los procesos de desarrollo
del personal se encuentren dentro de la planificacion, formando asi parte de

la cultura que genere el cambio, innovacion, asi como la creatividad (p. 366).
Indicadores
1) Capacitacion

Asi mismo Chiavenato (2009) establece sobre la capacitacion que constituye
un proceso educativo al corto plazo, aplicado sistematicamente y de forma
organizada, permitiendo a las personas aprender conocimientos, asi como

actitudes y sus competencias en relacion a los objetivos establecidos.

Las organizaciones ostentan como patrimonio principal a las personas, que
se orientan desde el obrero mas simple hasta el ejecutivo principal, ello se
constituye en un aspecto fundamental para el éxito de cualquier empresa y a
asimismo en la gran diferencia competitiva. En el presente, las organizaciones
afrontar los retos de la innovacion y la competencia para enfrentar un mundo en
constante evolucion, siendo el éxito de las organizaciones tener personas
capacitadas, expertas, agiles, con actitud emprendedora dispuestas a afrontar retos
0 riesgos. Por tanto, las capacitaciones son importantes para el éxito
organizacional, asi las mejores empresas establecen como prioridad invertir en la
capacitacion del personal, entendiéndola que no es entendida como una
preparacion al personal para buen desempefio laboral, sino como el medio para
desarrollar competitividad y productividad, de forma creativa e innovadora para
conseguir objetivos institucionales. Asi entonces, la capacitacion enriquecera el

capital humano y respondera por la formacion de su capital intelectual.

El planteamiento de un nuevo enfoque se orienta al desarrollo de
competencias deseadas por la organizacion y sus individualidades, por ello, esta
capacitacion se plantea en un mapa estratégico, reconociendo las competencias
esenciales para el éxito empresarial. Asimismo, es basico realizar el inventario de
necesidades para la capacitacion, y luego hacer el seguimiento de los resultados

en el comportamiento laboral para brindar la retroalimentacion respectiva. En la era

35



del conocimiento, la capacitacion tiene un rol trascendental, es el recurso mas
importante, entonces debe aplicarse y desarrollarse de forma sistematica en toda

organizacion.
2) Desarrollo Organizacional

Es una estrategia actual utilizada a nivel organizacional para desarrollar un
cambio controlado con la finalidad de impulsar al personal de una empresa para

obtener aun mejores resultados.

Asi lo afirma Bennis (como se citdé en Guizar, 2013) el Desarrollo
Organizacional es: Una respuesta al cambio, una estrategia de tipo educativo cuyo
propodsito es cambiar creencias, actitudes, valores y estructuras organizacional,
para adaptarse de forma coherente y apropiada a las nuevas tecnologias, desafios

y al ritmo vertiginoso del cambio (p.6).

En forma diferencial, se establecen conceptos actuales mencionados en el
afno 1994, que son validas como la citada anteriormente; el DO “es un proceso de
cambio planificado en la cultura organizacional, utilizando tecnologias, las ciencias

de la conducta, la investigacion y la teoria.” Burke (como se citdé en Guizar, 2013).
Dimension 2: Retencién de las personas

Es basico que la retencion del personal se de en los talentos claves, es decir,
en las personas mas eficientes y con mayor valor agregado para la institucion; por
ello las direcciones de recursos humanos se han ido perfeccionando. Segun Prieto,
P. (2013), seinala sobre los recursos humanos:

[...] ya no sélo centra sus actividades en el pago de ndminas o la seleccion
de personal, sino que, hoy mas que nunca, la nueva preocupacion de las
empresas se centra en la gestion de sus activos mas valiosos: los
trabajadores. El conocimiento que éstos poseen constituye el activo mas
dificil de gestionar y retener. Es en este punto que ser capaces de motivar a
un numero de empleados es un aspecto estratégico de gran importancia,
ademas de ser la forma mas eficiente de tratar de retener el talento y de

alcanzar los objetivos de la empresa (p.38).
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El autor determina que el talento suele irse de las organizaciones por hechos
0 situaciones como “la existencia de un jefe “tirano”, la falta de autonomia e
independencia, las politicas internas injustas, los inconvenientes en el
reconocimiento de la labor y/o porque la organizacion se esta hundiendo”
(Prieto, P. 2013, p.48).

En relaciébn a la rotacion de personal, se establece segun Idalberto
Chiavenato (2009) como consecuencia de la salida de algunos empleados y la
entrada de otras personas para sustituirlos en el trabajo; y prosigue exponiendo los
motivos por los se da la salida de algunos empleados (p. 41):

a. Desvinculacién por iniciativa de la organizacion (despidos)

El autor menciona a la desvinculacién por iniciativa de la organizacion se
produce cuando se decide cesar al empleado por motivos de sustitucion por otra
persona mas adecuada a la necesidad de mejorar una situacion de seleccién
inadecuada o de disminuir la fuerza laboral (Chiavenato, 2009); mencionando
también que: La disminucién de la fuerza laboral o los cambios efectuados en el
disefio de los cargos producen transferencias, nuevos puestos, tareas compartidas,
reduccion de horas de trabajo y despido forzado de los trabajadores.

b. Desvinculacion por iniciativa del empleado

Es motivado principalmente por dos grupos de factores, pueden ser por
aspectos personales o profesionales; por motivos personales es cuando existe
insatisfaccion del empleado con respecto a la labor; y las razones profesionales

ciertamente son por ofertas externas de empresas.
Indicadores
1) Relaciones entre los trabajadores

Altman y Taylor. Ellos afirman que las relaciones comprenden diversos
niveles de intimidad, de intercambio o grado de penetracién social. En resumen,
estas premisas mencionan que existen ciertos niveles en las relaciones humanas y
éstas evolucionan primeramente de relaciones intimas a no intimas, durante este
proceso de evolucion pasan por un desarrollo sistematico y predecible que

posteriormente va a dar resultado a la despenetracion o la disolucion de dicha
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relacion. De acuerdo con Altman y Taylor, Las relaciones no intimas progresan

hacia la intimidad gracias a la autorrevelacion (1973).
2) Bienestar y calidad de vida

La calidad de vida es un estado de satisfaccion general, que proviene de la
realizacion de las potencialidades de la persona. De acuerdo con esto, podria
considerarse que estas potencialidades tienen que ver desde la satisfaccion de las
necesidades basicas hasta la realizacion de los proyectos y metas que cada
persona (Ardila, 2003).

Para Albrecht & Devliger (1999) la calidad de vida es la propia capacidad
para construir y conseguir un equilibrio entre cuerpo, mente y espiritu dirigido a la
obtencion de un estado de bienestar individual y al establecimiento de una relacion

armoniosa en el entorno.
Dimension 3: Recompensar personas
Segun Cuesta, A. (2010) afirma que:

La compensacion laboral es un proceso o actividad clave de la gestion de
recursos humanos. Hay que gestionarla muy bien, pues significa lo que
ofrece la organizacion al empleado a cambio del desempefio que esa
persona le entrega especificamente a esa organizacion para el cumplimiento
de sus objetivos estratégicos. Hay que considerar como exclusividad esa
entrega, asumiendo el concepto de “cliente interno” que es el empleado.
(p.367).

Cuesta, A. (2010) manifiesta que la recompensa a las personas o
estimulacién al trabajo como sistema trasciende la estimulacion salarial, o sea viene
a ser otro componente diferente y adicional siendo decisivo su eficacia en las
organizaciones empresariales de esta época. Ademas de que el salario es un
componente fundamental y necesario de la estimulacién, deberd de desarrollarse

juntamente a la estimulacion espiritual, como el logro o sentirse autorrealizado.

Chiavenato (2009) sefiala que: La palabra recompensa significa una
retribucién, premio o reconocimiento por los servicios de alguien. Una recompensa

es un elemento fundamental para conducir a las personas en términos de la
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retribucion, la realimentacion o el reconocimiento de su desempefio en la

organizacion.

La recompensa a las personas constituye sin lugar a duda un elemento
fundamental para incentivar y motivar a los trabajadores, siempre que los objetivos
organizacionales sean alcanzados y los objetivos individuales sean satisfechos.
Siendo estas uno de los aspectos principales de los procesos administrativos del

area de recursos humanos dentro una organizacion.

La recompensa en cada organizacion para incentivar y motivar a las
personas es diversa, unos utilizan formas tradicionales, otros utilizan procesos fijos
y rigidos, genéricos y estandarizados, mientras que otros son flexibles, més
avanzados y complejos. En el enfoque tradicional se caracteriza en el supuesto de
gue a las personas sélo las motivan los incentivos salariales, econémicos y
materiales. La remuneracion obedece a normas rigidas e inmutables, se basa en el
tiempo y no en el desempefio, otorga importancia al pasado del trabajador y a los

valores fijos y estaticos.

En el nuevo enfoque las personas se sienten motivadas por una enorme
variedad de incentivos, como el salario, los objetivos y las metas que deben
alcanzar, la satisfaccion en el puesto y en la organizacion, las necesidades de

realizacion personal, entre otros
Indicadores
1) Incentivos

Bohlander y Snell (2008) los incentivos concentran los esfuerzos de los
empleados en objetivos especificos del desempefio, proporcionan motivacion real
gue producen ganancias importantes tanto para los empleados como para la

organizacion (p. 437).

En resumen, se puede establecer que los incentivos son de importancia para
la organizacion que va permitir el buen desemperio de los trabajadores, pues en
funcioén de un objetivo desarrolla sus actividades de la mejor maneray a la vez este
desempefio les permitira contribuir con la calidad de funcionamiento de la

organizacion en general, también cubrir ciertos aspectos de la su vida fuera del
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entorno laboral.
2) Prestaciones y servicios

El servicio prestado debe ser prestado por una persona fisica. Ello debe
leerse el sentido de que la labor debe ser desempefiada en modo personal y directo
por el trabajador, es decir, debe ser este quien los servicios sin intermediarios (Arce,
2013).

La prestacién personal es un elemento indesligable en el contrato de trabajo,
exige la idoneidad del trabajador, implica la prestacion directa de los servicios por
parte del trabajador (Aroco y Benavides, 2016, p. 314).

2.2.2. Comportamiento organizacional

Dubrin (2004), considera que el comportamiento organizacional, es el
estudio del comportamiento humano en el centro laboral, la interaccion entre las
personas y la organizacion, y la organizacibn misma. Los objetivos principales del

Comportamiento Organizacional son explicar, predecir y controlar dicha conducta.

El comportamiento organizacional viene a ser un componente de la cultura
en una época dada. La cultura es lo profundo y arraigado de la organizacion y el
clima la manifestacién d e la cultura (Fernandez y De La Fuente, 2007). Asi el clima
organizacional puede ser entendido como una percepcion subjetiva de la
organizacion, sus miembros, sus estructuras y Sus procesos, que presenta
aspectos comunes, a pesar de las diferencias individuales, basadas en indicios o
elementos objetivos del ambiente, y que ademas actia como antecedente de la
conducta de los sujetos. El clima organizativo “representa el contexto donde el
comportamiento humano se materializa; es la base de las expectativas de los

trabajadores y proporciona un marco de referencia para su comportamiento”

El clima organizacional, al igual que la cultura organizacional, son aspectos
fundamentales en el estudio de las organizaciones; lo que implica su consideracién
para diversas investigaciones por expertos en el tema, siendo el comportamiento

organizacional el estudio dimensional mas especifico.

Robbins S. y Judge T. (2009), EI comportamiento organizacional (con

frecuencia se abrevia como CO) es un campo de estudio que investiga el efecto
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gue los individuos, grupos y estructura tienen sobre el comportamiento dentro de
las organizaciones, con el proposito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la
efectividad de las organizaciones. El comportamiento organizacional es un campo
de estudio, lo que significa que es un area distinta de experiencia con un cuerpo
comun de conocimiento. ¢Qué estudia? Estudia tres determinantes del
comportamiento en las organizaciones: individuos, grupos y estructura. Ademas, el
CO aplica el conocimiento que se obtiene sobre los individuos, grupos y el efecto
de la estructura sobre el comportamiento, para hacer que las organizaciones

trabajen con mas eficacia.

El CO se ocupa del estudio de lo que hacen las personas en una
organizacion y de cédmo afecta su comportamiento al desempefio de ésta. Y como
el CO estudia en especifico las situaciones relacionadas con el empleo, no es de
sorprender que haga énfasis en que el comportamiento se relaciona con los
puestos, trabajo, ausentismo, rotacion de los empleados, productividad,
desempefio humano y administracibn. Hay un acuerdo creciente en los
componentes o temas que constituyen el campo de estudio del CO. Aunque aun
existe mucho debate sobre la importancia relativa de cada uno, parece que se
coincide en que el CO incluye los temas fundamentales de la motivacion, el
comportamiento y poder del lider, la comunicacién interpersonal, la estructura y
procesos de grupo, el aprendizaje, el desarrollo y percepcion de actitudes, procesos

de cambio, conflicto, disefio del trabajo y tension laboral.
2.2.2.1. Dimensiones del comportamiento organizacional
Dimension 1: motivacion

Elton Mayo en los afios 20 identificd la motivacion al realizar estudios para
saber qué factores afectaban directamente la productividad en los trabajadores,
llegd a la conclusién de gue los factores como luz, agua, temperatura, entre otros,
no tenian influencia en el aumento de la productividad de los trabajadores; la
principal causa que encontro fue que aquellos que se sentian reconocidos por su
trabajo eran los que tenian mayor esfuerzo y mejor rendimiento laboral. De esta
manera Elton Mayo descubrid las llamadas “necesidades sociales”, consideran que

para lograr un alto rendimiento ademas de tener una buena retribucion salarial y
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una comodidad como lo pensaba Frederick Taylor, deben sentirse gratificados de

las labores que realizan.

Chiavenato, I. (2009), La motivacion es aquello que origina una propension
hacia un comportamiento especifico. Este impulso que actia puede ser provocado
por un estimulo externo (que proviene del ambiente) o puede ser generado
internamente en los procesos mentales del individuo. La motivacién se asocia con
el sistema de cognicion del individuo. EI comportamiento humano es dinamizado
por: a) Una causa, que se origina en estimulos internos o externos; b) El
comportamiento es motivado. En todo comportamiento humano existe una
finalidad, esta dirigido u orientado hacia algun objetivo; y, c) El comportamiento esta
orientado hacia objetivos. En todo comportamiento existe un impulso, un deseo,
una necesidad, una tendencia, que indica los motivos del comportamiento.
(Chiavenato, I. 2009)

La motivacién laboral es un aspecto que nunca debe faltar en las
organizaciones. Supone un cambio cualitativo a la hora de llevar a cabo un trabajo,

pero también como forma de mantener un ambiente agradable y proactivo.

Uno de los beneficios mas importantes de la motivacién laboral es el
compromiso. Tener empleados motivados facilmente se traducird en empleados

comprometidos y con ganas de sumar.
Indicadores:
1) Satisfaccion personal

La palabra satisfaccién se utiliza en el lenguaje cotidiano cuando se cubre

una necesidad, un deseo o una expectativa (Moliner, 1994, p. 1112)

Thurman (1977) interpreta, que la satisfaccion evoluciona en funcion de las
necesidades y aspiraciones del individuo y de la realidad vivida en el trabajo dentro
de la organizacion, resultando de la accion de fuerzas internas y externas a ella. La

concibe como "un proceso dindmico que permite la comparacion entre factores.

De Cenzo, Robbins, (2008). Es estimular las cualidades personales de los
empleados de manera que las mejoras que se lleven a cabo conduzcan hacia una

mayor productividad en la organizacion.
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2) Reconocimiento laboral

Carrillo Salcedo (1991) declara que el reconocimiento es la accion de
distinguir a una persona entre las demas como consecuencia de sus caracteristicas
y rasgos. También sirve para expresar la gratitud que se experimenta como

consecuencia de algun favor o beneficio.

Frias Ferndndez (2001) indica que al reconocimiento laboral se lo puede
definir como las recomendaciones para un mejoramiento en conjunto; de esta
manera el trabajador se siente valorado y puede ver que la empresa tiene interés

en que mejore para bienestar profesional y organizacional.

Lo mismo sugiere McAdams (1998) cuando dice que el reconocimiento
laboral es un evento muy especial para los empleados, es tener la satisfaccion de
ver que sus esfuerzos han sido valorados, escuchados y finalmente,
recompensados con diferentes tipos de premios, tales como dinero, placas o
publicidad; saber que el director le felicita o le da algunas palabras de
agradecimiento, se convierte en un suceso muy preciado. También lo considera
como un sistema formalizado que da fuerza al proceso para mejorar el desempeiio

a través de las personas.
Dimensidn 2: comunicacion

Rivera, Rojas, Ramirez y Alvarez (2005) afirmaron que la palabra

comunicacion viene del latin “comunicare” que significa:

(...) compartir; se entiende por comunicar al proceso complejo que implica
el intercambio de informaciones, datos, ideas, opiniones, experiencias,
actitudes y sentimientos entre dos 0 mas personas. La comunicacion es
inherente al ser humano, es la facultad que tiene el ser vivo de transmitir a
otro u otra informacion, sentimientos, vivencias, porque a través de ella el
hombre forma colectivos, ponen algo en comun, por lo tanto, juega un papel
importante en el desarrollo de cualquier interaccion humana. Mediante la
comunicacion nos informamos, obtenemos datos, dialogamos, damos a
conocer nuestras ideas, sentimientos, actitudes, experiencias, etc. En la
comunicacién se da un proceso que se desarrolla entre dos 0 mas personas

entonces podemos decir que la comunicacion es inherente al ser humano.
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La comunicacion es importante en todas las organizaciones ya que depende
de la forma como nos comunicamos para que contribuya en el éxito o el fracaso de
una organizacion social. La informacién como recurso basico para el desarrollo de
las relaciones humanas, debe ser oportuna, permitiendo asi enriquecer la calidad
de trabajo. La comunicacion es una herramienta de gestion, cuando la
comunicacioén es fluida, los procesos de intercambio se fortalecen, se asignan, se

delegan funciones y se establecen compromisos en todos los niveles.

Segun los mismos autores, la comunicacién juega también un papel que
viabiliza la motivacién en las personas y las relaciones en las organizaciones y se
debe dar en un clima de armonia para impulsar el desarrollo del comportamiento
organizacional, esto permite afianzar el compromiso de sus actores en todo el nivel

de la empresa.

La comunicacion en las instituciones cumple diversas funciones, actia para
controlar el comportamiento individual a través de jerarquias de autoridad a las
cuales deben alinearse los trabajadores. La comunicacion informal también
controla el comportamiento de los trabajadores como medio de informacion seguin

el grado de confianza de los miembros.

Los problemas en la comunicacién son factores que pueden tener
consecuencias 0 ser motivo de retiro de personal de la organizacion, Santacruz

define a la comunicacion de la siguiente manera:

Hablar de comunicacion en la organizacion es hablar del establecimiento de
una relacion individual a una relacion grupal, la cual continuamente
evoluciona, transforma crea y genera nuevos conocimientos para el alcance
de los objetivos, es saber que existe un medio que no se puede detener y
gue continuamente se relaciona con teorias, tacticas y estrategias
administrativas que generan modelos aplicado a la industria desde lo
personal a lo colectivo, es saber que la semantica de palabras liderazgo,
decisiones, empoderamiento, generan la utilizacién de un significado y un
significante que a su vez debe manejarse con personas cuyo orden subjetivo
esta regido por una gran diversidad de factores que generan una complejidad

gue si se orienta adecuadamente crean un clima favorable a los objetivos
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institucionales que motive al personal a integrar su esfuerzo en el logro de
ellos (Santacruz, 2011).

Indicadores:

1)

2)

Direccionalidad
Segun Chiavenato (2000), existen tres tipos de canales formales:

La comunicacion descendente, procede de la direccion o alta gerencia (el
tope de la jerarquia). Se suele utilizar para transmitir instrucciones, politicas,
servicios o temas de caracter obligatorio. Como, por ejemplo: lineamientos,

procedimientos, politicas, instrucciones u otra informacién obligatoria.

La comunicacion ascendente, la cual circula desde la base de la empresa
hacia arriba, suele ser el dialogo diario, un buzén de informacion o las
encuestas de clima o satisfaccion que se toman cada cierto periodo. Su
objetivo es obtener informacién que el empleado no manifiesta en ambientes

formales, pero pueden repercutir en su desempeiio o el clima laboral.

Y finalmente, se encuentra la comunicacion horizontal. Este tipo se efectia
entre personas de jerarquias similares, busca la coordinacion y armonia de
sus miembros. Este estilo a su vez, puede replicarse entre personas de

distintas jerarquias, manteniendo el sentido de igualdad.
Eficacia

Segun Vicente Caballo (1999) las técnicas mas utilizadas para lograr una

comunicacion eficaz son:

La escucha activa: escuchar y entender la comunicacion desde el punto de
vista del que habla, por ejemplo: Observar al otro, asentir con la cabeza. No
distraernos, porque distraerse es facil en determinados momentos. La curva
de la atencion se inicia en un punto muy alto, disminuye a medida que el
mensaje continla y vuelve a ascender hacia el final del mensaje, hay que
tratar de combatir esta tendencia haciendo un esfuerzo especial hacia la
mitad del mensaje con objeto de que nuestra atencion no decaiga. También

tomar en cuenta:
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o No interrumpir al que habla.

o No juzgar.

o No ofrecer ayuda o soluciones prematuras.

o No rechazar lo que el otro esté sintiendo, por ejemplo: "no te preocupes, eso
no es nada".

o No contar "tu historia" cuando el otro necesita hablar.

o No contra argumentar. Por ejemplo: uno dice "me siento mal" y el otro

responde "yo también".
o Evitar el "sindrome del experto": teniendo respuestas al problema de la otra

persona, antes incluso, de que haya contado la mitad.

Empatia. Tratar de entender a la otra persona, poniéndose en su lugar y entender
sus motivos. Ejemplos: Frases como: “entiendo lo que sientes”, “noto que...”
Escuchar activamente los relatos de los demas es tratar de "meternos en su pellejo”
y entender sus motivos. Es escuchar sus sentimientos y hacerle saber que "nos
hacemos cargo”, intentando entender lo que siente esa persona. No se trata de
mostrar alegria, ni siquiera de ser simpaticos. Simplemente, que somos capaces
de ponernos en su lugar. Son 21 embargo, no significa aceptar ni estar de acuerdo
con la posicion del otro. Para demostrar esa actitud, usaremos frases como:

“‘entiendo lo que sientes”.

Parafrasear. Verificar o decir con las propias palabras, lo que parece que el emisor
acaba de decir. Ejemplo “Entonces, segun veo, lo que pasaba era que...”, “4 Quieres
decir que te sentiste...”? Es muy importante en el proceso de escucha, ya que ayuda
a comprender lo que el otro esta diciendo y permite verificar si realmente se esta

entendiendo y no malinterpretando lo que se dice.

Emitir palabras de refuerzo o cumplidos. Pueden definirse como verbalizaciones
gue suponen un halago para la otra persona o refuerzan su discurso al transmitir
gue uno aprueba, esta de acuerdo o comprende lo que se acaba de decir. Algunos
ejemplos serian: "Esto es muy divertido"; "Me encanta hablar contigo" o "Debe ser

muy bueno jugando al tenis".

Resumir. Informar a la otra persona de nuestro grado de comprension. Ejemplo:

” o

“Si no te he entendido mal...” “4 Es correcto?” “; Estoy en lo cierto?” - - Ser asertivo:
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Expresar de forma clara y concisa los deseos, necesidades e informacién a otra
persona mientras seas respetuoso con el punto de vista del otro. Ejemplo: Se usan

‘mensajes yo”: Deseo... opino...
Dimension 3: relaciones interpersonales

Para Silviera, (2014) las relaciones interpersonales son el conjunto de
interacciones entre varias personas que constituyen un medio eficaz para la
comunicacién, expresion de sentimientos y opiniones. Estas interacciones son un
excelente medio de enriquecimiento personal, pautas de comportamiento social y
la satisfaccion de la curiosidad. Las relaciones interpersonales ademas de ser una
fuente de aprendizaje son también el origen de oportunidades, diversion y
entretenimiento de los seres humanos. Para Rodrigo, Arenas y Ripoll (2010) las
relaciones laborales interpersonales es un factor importante para que una
organizacion o empresa tenga éxito entre trabajadores y entre trabajador y lider asi:
Existen relaciones interpersonales de los jefes o también se puede decir lideres con
los trabajadores, segun las investigaciones se ha llegado a la conclusién de que el
trabajador le ve al lider como una persona integra es asi como sincero, positivo,
benevolente, justa diriamos confiable con este perfil del lider es una satisfaccion
trabajar en la empresa. También existe otra forma de relacionarse es sin lugar a
duda entre pares o trabajadores, esto atribuye la confiabilidad, pero trabajar en
equipo, es decir, cada miembro cumple su funcién afianzando un trabajo

armonioso, también el trabajador se siente a gusto con lo que hace.
Indicadores:
1) Actitudes laborales

Las actitudes de trabajo representan la estructura de conocimiento que
resume y organiza la gama de emociones y pensamientos, que se derivan de la
experiencia laboral con un trabajo especifico (George & Jones, 1996; Ackfeldt &
Wong, 2006).

El altruismo debe exhibir caracteristicas de conductas especificas, sin
embargo, en la mayoria de los casos no se requiere de racionalidad por parte de
los individuos (Martinez, 2003).
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2) Actitudes Interpersonales

Segun Solanes (como se citd en Monge, 2017) menciona las siguientes
caracteristicas: - Honestidad y sinceridad: Nos permite explorar los limites sociales
y propone la posibilidad de contrastar nuestras verdades con las de los demas. -
Respeto y afirmacion: Fomenta la libertad mutua, que permite la creacion del
espacio psicoldgico y social en el que se desarrolla la vision de las cosas, de uno y
de los demés. - Compasién: Las relaciones compasivas se relacionan con la
capacidad humana de sentir-con, es decir, de identificarse con el otro. -
Comprensién y sabiduria: Es la realizacion integral llevando a cabo la actividad de
inteligencia interpersonal desde la compasion, el respeto a la libertad, la honestidad

y la sinceridad.

Tamayo (como se citd en Espinoza, 2010) indica que las relaciones
interpersonales en el espacio laboral, son aquellas que se constituyen entre
trabajadores de una entidad, los supervisores, directores y gerentes de la empresa,
tienen el objetivo de conseguir y conservar la confianza, la cooperacion y la
comprension de los miembros del equipo de trabajo, a través del buen trato del jefe

y de los integrantes del grupo, logrando asi una mejor produccion.
2.3. Definicién de términos basicos

Actitudes. Robbins, S. (2000), Son afirmaciones evaluativas favorables o
desfavorables en relacién con objetos, personas o hechos. Las actitudes no son los
mismos que los valores., aunque ambos conceptos estan interrelacionados. Esto
se puede advertir observando tres componentes de una actitud: cognicién, afecto y

comportamiento.

Administraciéon. Chiavenato, |. (2014), sefala que, Es aquella actividad que
consiste en orientar, dirigir y controlar los esfuerzos de un grupo de individuos u

organizacion para alcanzar un objetivo comun”.

Aptitudes intelectuales. Robbin, S. y Judge, T. (2009), Son las que se necesitan
para desarrollar actividades mentales, pensar, razonar y resolver problemas. La
gente de casi todas las sociedades da un valor sustancial a la inteligencia, y por

buenas razones. En comparacion con otras, las personas inteligentes por lo general
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ganan mas dinero y alcanzan niveles de educacién mas altos.

Aptitudes fisicas. Robbins, S. (2000), Aunque la naturaleza cambiante del trabajo
sugiere que las aptitudes intelectuales son cada vez mas importantes en muchos
trabajos, las aptitudes fisicas especificas tienen importancia para ejecutar con éxito
los trabajos.

Bienestar. Este se define como la realizacion del potencial individual y esta
conformado por seis factores: autoaceptacion, relaciones positivas con los otros,
crecimiento personal, manejo del ambiente, sentido de vida y autonomia (Ryff et al.
2006).

Cumplimiento de objetivos. Robbins, S, (2000), Finalidad a cumplir para la que
se disponen medios determinados. El cumplimiento o incumplimiento de objetivos
puede conllevar sentimientos de euforia o frustracion, que afectaran la salud
psiquica para bien o para mal de quien se ve afectados por ellos. En el plano
personal, todo el tiempo fijamos objetivos, metas y puntos adonde queremos llegar.
Sin ellos, de manera segura, no podriamos tener proyectos de vida ni programar o

planificar diferentes proyectos.

Clima organizacional. Chiavenato, |. (2014), sefala que, “Es la calidad de
ambiente psicolégico de una organizacion, puede ser positivo y favorable (cuando

es receptivo y agradable) o negativo desfavorable”

Decision. Chiavenato, |. (2014), sefiala que, Es la eleccion racional entre varias

opciones, disponibles de cursos de accion.

Eficiencia. Chiavenato, I. (2014), sefiala que, se preocupa de los medios, métodos
y procedimientos mas apropiados que deben planearse y organizarse

adecuadamente a fin de asegurar la utilizacién 6ptima de los recursos disponibles.

Entrevista. Chiavenato, I. (2014), sefiala que, es un proceso de comunicacion
entre dos 0 mas personas que interactian. Por otro lado, el entrevistador o
entrevistadores y, por el otro lado, el entrevistado o entrevistados.

Equipos. Chiavenato, I. (2014), sefiala que, Son grupos de personas con
habilidades complementarios, las cuales trabajan juntas para alcanzar un propdsito

comun por lo cual se ayudan mutuamente y asumen su responsabilidad colectiva.
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Economia. Adam Smith hace una reflexion profunda sobre el origen de los
sistemas economicos, destacando la existencia histérica de 4 fases de desarrollo
de la humanidad: un estado rudo de cazadores, el estado de la agricultura nébmada,
el estado feudal y agricola y la 45 interdependencia comercial. En la dltima fase,
gue llamé de libre mercado o libertad perfecta, es en la cual se darian los
mecanismos de autorregulacion y esta conformada por salarios y asociaciones. La
sociedad se estructura en tres clases sociales: los trabajadores, los terratenientes
y los industriales, que funcionaban en un sistema de competencia (todo estaba
regulado por la competencia), en el cual se daba la interaccién entre los salarios,

las rentas, los beneficios y los precios naturales. (Macias y Carrién, 2007)

Excelencia. Para Souto (1997), es fundamental la integracién de practicas de
gestion para la busqueda de excelencia en una organizacion. Asi tenemos, la
gestién de procesos basado segun estandares operacionales que minimizan el
desperdicio y variabilidad de la productividad, dichos estandares permiten controlar
parametros criticos y resolver problemas repetidos, promueven el orden en el area
laboral y areas de almacenamiento logistico, en la cual, mediante la implementacién
de metodologias y estandares, se logra reducir los tiempos de busqueda de

herramientas (indicadores informaticos).

Destrezas. Coérdova (2014) asi mismo habla que la destreza es: la ejecucién
practica o desempefio que, por la continuidad con que se repite, se convierte en
predisposicion o habito”; pues al realizar continuamente una tarea, el proceso
secuencial de trabajo, queda de alguna manera estructurada en nuestro consciente
convirtiéendose de una manera u otro como parte de otras tareas mucho mas

elaboradas y complejas.

Emociones. Goleman (1996:1-150 y 2003:1-496), sostiene que el concepto de
emocion se refiere a un sentimiento, a los pensamientos en los estados bioldgicos
y psicolégicos y a la clase de tendencias a la accion que la caracterizan. Respecto
a las decisiones, los sentimientos principalmente se diferencian de las emociones
en que mientras, las emociones son un estado de &nimo, que se distinguen por la
fuerza, su intensidad y su poca perdurabilidad en el tiempo, los sentimientos son
mucho mas perdurables, profundos y opuestos en sus extremos (placer-dolor,

amor-odio, esperanza-desesperanza, etc.)
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Empresario. Barreto (2018, pag. 5) menciona que es una actividad donde estan
involucrados diferentes individuos que cuentan con conocimientos y estan
especializados en sus actividades que buscan incrementar la eficiencia y el

potencial de un negocio o de una empresa.

Empresa. Segun: (Martinez A. P., 2012) La gestion como empresa, implica
conocimientos cientificos, muchos de ellos forjados y probados durante siglos, y
otros productos de la circunstancia moderna, de las necesidades actuales y de los

cambios del entorno competitivo en donde acttan.

Gerencia. Robbins (2000) Son un conjunto de decisiones y acciones que los
gerentes realizan en forma continua al planificar, organizar, dirigir y controlar...son

actividades interrelacionadas.

Gestion. Segun la Real Academia Espafiola (RAE, 2014) la palabra gestion
proviene del latin "gestio" y significa accién y efecto de administrar; gobernar, dirigir
una instituciéon, ejercer la autoridad o el mando sobre un territorio y sobre las

personas que lo habitan.

Habilidades. Fernandez Berrocal y Extremera Pacheco (2005:63-93), como
hicieron anteriormente Mayer y Salovey (1997:3-31), argumentan que los seres
humanos tienen las habilidades necesarias para percibir, valorar y expresar
emociones con exactitud, generar sentimientos que facilitan el pensamiento y

regular sus emociones.

Laboral. Para Sonia Palma (2004) las condiciones laborales son el reconocimiento
de que la institucion provee los elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales
necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas por ejemplo la
remuneracion es atractiva en comparacion con otras organizaciones, se dispone de

tecnologia que facilita el trabajo.

Liderazgo. Chiavenato, I. (2014), sefiala que, Es la influencia interpersonal que se
ejerce en una situacion dirigida por medio del proceso de la comunicaciéon humana

para lograr un determinado objetivo (p.106).

Mejora continua. Chiavenato, I. (2014), sefala que, Filosofia que afirma que el

trabajo en equipo y la participacion de las personas son decisivos para resolver los
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problemas de la organizacion, principalmente las relaciones con el producto. El
objetivo es perfeccionar de manera continua y sistematica a la organizacion y a las

personas involucradas en la satisfaccion al cliente/.

Paises en vias de desarrollo. Myint en 1980 sefiala que existe dos fuerzas
impulsoras en el estudio de los paises subdesarrollados, la primera se preocupa la
necesidad urgente de mejorar el nivel de vida de la poblacion de estos paises y la
segunda se trata de comprender la naturaleza y causas de la pobreza de dichas

naciones.

Organizacion. Una vez que se han determinado las metas, los planes y las
estrategias de una organizacion, la gerencia debe estructurar una estructura
efectiva que facilite su cumplimiento. La estructura de la organizacion describe el
marco formal o el sistema de comunicacién y autoridad de la organizacion. La
estructura de la organizacion puede describirse en base a tres componentes:

complejidad, formalizacion y centralizacién, Robbins y Coulter (1996: p.335).

Orientacion al logro. Robbins, S. (2000) La capacidad de logro es la medida en
gue una persona esta dispuesta a perseguir un objetivo. En general, la consecucion
de un determinado logro lleva implicita la superacion de obstéculos y dificultades

gue pueden hacer naufragar un proyecto o dilatar su concrecion.

Potencial. El crecimiento personal es parte del individuo que siente estar en
constante desarrollo, percibiéndose como expandiéndose y creciendo, tiene una
sensacion de haberse alcanzado la realizacion personal, se observa progresos en
su conducta a lo largo del tiempo y sus cambios demuestran mayor
autoconocimiento (Chavez, 2008).

Recursos. Maslow S. (2006), la gestion de recursos humano entrd en vigencia a
finales de 1970 como un enfoque de gestién orientado a re-ordenar las relaciones
de trabajo para asegurar que los esfuerzos de los empleados fueran
estratégicamente centrados en lograr un desempefio organizacional vy

competitividad en mercados cada vez mas volatiles.

Riqueza. La plante6 Adam Smith en su obra la riqueza de las naciones en 1776,
en ella considera los salarios dependientes de la riqgueza. Considera que la

demanda de mano de obra, esto es, la mayor ocupacion de trabajadores, aumenta
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en la medida en que los patronos o empleadores obtienen aumentos en sus
ingresos. Para Smith, sin embargo, el factor mas importante de la elevacion de los
salarios no lo constituye la cuantia de la riqueza nacional, sino el continuo aumento

de esariqueza.

Responsabilidad social. Segun lo que plantean Nufiez y Veroz (2005) y Porter y
Kramer (2000) es que las acciones relacionadas a responsabilidad social que
realice la empresa, deben estar orientadas hacia el fortalecimiento de su entorno
competitivo y hacia la generacién de capacidades distintivas para la organizacion,
un adecuado enfoque puede mejorar el desempefio de los factores de produccion,
asi como las capacidades de los socios comerciales, por lo cual podriamos decir
gue las empresas gue realicen practicas de RSC estarian mucho mejor preparadas
para cumplir con sus objetivos econdmicos ademas de generar un impacto social
positivo en su ambito de actuacion; de ser este el caso, una gestion de recursos
humanos bien orientada podria permitir a una empresa tener dentro de ella a

personas talentosas.

Sentimientos. Stoner, Freedman y Gilbert, (2003) Los sentimientos que van
apareciendo a medida que el cerebro va interpretando las emociones, pueden llegar
a ser agradables o irritantes y es la consecuencia de la contestacion personal al
entorno, y lo que pasa en su interior. Las capacidades intervienen en el colaborador
cuando es exteriorizada en los trabajadores que pierden los papeles ante
situaciones de crisis tales como desacuerdo o inseguridad al momento de tomar
decisiones, no favorecen e imponen ordenes ya que le falta capacidad de trabajar

en equipo hace que se sientan superior a sus compafieros y colaboradores.

Necesidad. Castafieda (2009) refiere que para el Dr. Abraham Maslow, las
necesidades humanas estan organizadas y dispuestas en cinco niveles que se
aplican a todos los individuos (estructura jerarquica conocida como la piramide de

Maslow) y son las siguientes:

o Fisiologicas: necesidades vinculadas con la propia supervivencia.
o De seguridad: necesidad de protegerse contra las amenazas y de buscar un

cierto grado de estabilidad en la vida y en el trabajo.

o Sociales: necesidad de amistad, afecto, aceptacion e interaccién con otras
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personas.

Valoracién. Por otro lado, el autor GONZALES CANCINO, Emilssen (2013) informa
gue la persona es el ser humano considerado como fin en si mismo —Se-lbstzweck-
un valor absoluto en oposicion de las cosas y objeto inanimados, en el rigor de Kant.
La persona es el hombre, porque solo el hombre tiene voluntad y derecho, con
mayor exactitud, derecho subjetivo, que es un poder de voluntad o un sefiorio de

voluntad otorgado por el ordenamiento juridico. (p. 1254)
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3.1.

HG.

HE 1.

HE 2.

HE 3.

3.2.

METODOS Y MATERIALES

Hipotesis de la investigacion
3.1.1. Hipétesis general

Existe una relacion significativa entre la Gestién del talento humano y el
comportamiento organizacional de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Parinacochas, Coracora, Ayacucho - Pert 2019.
3.1.2. Hipétesis especificas

Existe una relacion significativa entre el desarrollo de las personas y el
comportamiento organizacional de los trabajadores de la municipalidad

provincial de Parinacochas, Coracora, Ayacucho - Pert 2019.

Existe una relacion significativa entre la retencion de las personas y el
comportamiento organizacional de los trabajadores de la municipalidad

provincial de Parinacochas, Coracora, Ayacucho - Pera 2019.

Existe una relacion significativa entre recompensar personas y el
comportamiento organizacional de los trabajadores de la municipalidad

provincial de Parinacochas, Coracora, Ayacucho - Pera 2019.
Variables del estudio

3.2.1. Definicién conceptual

Gestion de Talento Humano

Segun Chiavenato (2009). La Gestion talento humano es la préactica y la

asesoria de orientaciéon global con mirada al futuro y destino de la organizacion y

de sus integrantes, donde las personas se les considera asociados de la

organizacion que toman decisiones, cumplen metas y alcanzan resultados.

Comportamiento Organizacional

Chiavenato (2015). Es el estudio de los trabajadores, grupos sociales que

laboran en una Entidad, la forma como la manera de actuar de los colaboradores

afectan a la productividad de la organizacion y como la organizacién con sus
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objetivos organizacionales afecta el desempefio de cada uno de los trabajadores.
3.2.2. Definicion operacional
3.2.2.1. Gestion del talento humano

La gestion del talento humano es el secreto para el triunfo de las
organizaciones, que significa gestionar trabajadores y colaboradores con
habilidades, capacidades y potencialidades que le permita a la organizacion una
mejor ubicacién entre sus competidores y los beneficios seran para sus integrantes
y la organizacion. Las organizaciones con enfoque de futuro tienen como uno de
sus objetivos es desarrollar o incorporar la gestion del talento humano caso
contrario estan destinados a ser postergados o sucumbir en estos espacios de

constantes cambios de la era del conocimiento y la tecnologia.

Dimensiones:

o Desarrollo de las personas
o Retencidén de las personas
o Recompensar personas

o Indicadores

Capacitacion.

Desarrollo organizacional.

o Relaciones entre los trabajadores.
o Bienestar y calidad de vida.

o Incentivos.

o Prestaciones y servicios.

o Satisfaccion personal.

3.2.2.2. Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional refuerza que las empresas e instituciones
observen el comportamiento de los trabajadores o colaboradores en la organizacién
y facilita la comprensién de la complejidad en las relaciones interpersonales en las
gue interacttan las personas. El comportamiento organizacional describe el estudio

de las personas y los grupos que actlan en las organizaciones y se ocupa de la
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influencia que ejercen en las organizaciones y la influencia que las organizaciones

ejercen en ellos.

De lo mencionado, el comportamiento organizacional impresiona la continua
interaccién y la influencia reciproca entre las personas y las organizaciones. Es
trascendental el campo del conocimiento para toda persona que trata con
organizaciones y en realidad, las organizaciones no son las que muestran
determinados comportamientos, sino las personas y los grupos que participan y

actian en ellas.

Dimensiones

o Motivacion

o Comunicacion

o Relaciones interpersonales
Indicadores

o Satisfaccion personal.

o Reconocimiento laboral.

o Direccionalidad.

o Eficacia.

o Actitudes laborales.

o Actitudes interpersonales.

3.3. Tipoy nivel de lainvestigacion
3.3.1. Tipo

La investigacion es de tipo aplicada, esta busca la generacion de
conocimiento con aplicacion directa a los problemas de la sociedad o el sector
productivo. Esta se basa fundamentalmente en los hallazgos tecnoldgicos de la
investigacién basica, ocupandose del proceso de enlace entre la teoria y el
producto. La presente tesis presenta una vision sobre los pasos a seguir en el
desarrollo de investigacion aplicada, la importancia de la colaboracion entre la
gestion del talento humano y el comportamiento organizacional. Lozada (2014)
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3.3.2. Nivel

De acuerdo al tipo y la naturaleza del estudio de la investigacion obtuvo las
caracteristicas de tipo aplicada y correlacional porque, se confirmé la hipétesis
causal y se explicé los fenomenos causales y el estudio de sus relaciones de las
variables para conocer su estructura y los aspectos relacionados con el objeto de

estudio.
3.4. Disefo de lainvestigacion

El disefio de la investigacion es no experimental transversal y (correlacional-
causal). El fendmeno observado fue estudiado tal como se da en su contexto
natural para luego analizarlo. Dado que; este tipo de disefio describen
relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables en un momento
determinado. A veces, Unicamente en términos correlacionales, otras en

funcion de la relacion causa efecto (causales). (Hernandez et. all. 2015 P.15)
3.5. Poblacién y muestra de estudio
3.5.1. Poblacién

La poblacion estuvo compuesta por 100 personas, Gerente del talento
humano y trabajadores de la Municipalidad Provincial de Parinacochas.

Segun (Hernandez et. all. (2010) “La poblacién es el conjunto de todos los
casos que concuerdan con una serie de especificaciones. Las poblaciones deben
situarse claramente en torno a sus caracteristicas de contenido, de lugar y en el
tiempo” (p.235).

3.5.2. Muestra

Dicha muestra estuvo conformada por 60 personas (por conveniencia) en
las cuales tenemos Gerente del talento humano y trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Parinacochas, Coracora - Ayacucho.

Ademas, Segun Bernal (2010), es la parte de la poblacion que se selecciona,
de la cual realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del estudio y sobre

la cual realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del estudio y sobre la
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cual se efectuaran la medicion y la observacion de las variables objeto de estudio
(p. 161).

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

La técnica de investigacion que se utilizd en el presente trabajo obtuvo la
encuestay el instrumento empleado fue el cuestionario, la cual, mediante preguntas
adecuadamente formuladas, fueron  aplicadas a los sujetos materia de
investigacién, es decir a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Parinacochas, Coracora - Ayacucho
3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos.

El instrumento utilizado fue un cuestionario conformado por 16 preguntas
(items) de opcion multiple, cuyas alternativas de respuestas son una adaptacion de
la escala de Likert, y organizadas en tres dimensiones tematicas sobre la gestién

del talento humano y comportamiento organizacional.

Que fueron validadas a través de juicio de expertos.
3.7. Métodos de analisis de datos

El analisis de datos se llevd a cabo con los valores que se obtuvo mediante
la aplicacion del instrumento elegido para la recoleccion de datos como es el
cuestionario elaborado para la variable independiente y la variable dependiente.
Las cuales fueron procesadas de la siguiente manera: Se elaboré6 una matriz de
datos para ambas variables, con la finalidad de agilizar el andlisis de la informacién

y garantizar su posterior uso e interpretacion.
3.8. Aspectos éticos

La presente investigacion se desarrollé bajo las estrictas normas de la
universidad, cumpliendo con el reglamento establecido para el desarrollo de tesis,
ademas de cumplir con las normas APA, para evitar el plagio y respeto los derechos
de autor. Por otro lado, para el desarrollo de la investigacién se tuvo a las fuentes

primarias de informacién, de modo que los resultados presentados sean reales,
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confiables y veridicos, los cuales pueden ser utilizados por las personas

interesadas en estos temas.
Confiabilidad del instrumento de acuerdo al coeficiente alfa de crombach
Confiabilidad del instrumento variable 1: Gestion del Talento Humano

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,914 8

Interpretacion:

De acuerdo al coeficiente Alpha de Cronbach para el instrumento de la
variable 1: Gestion del Talento Humano y que es igual a 0,914 se puede afirmar

gue el instrumento tiene una confiabilidad alta.
Confiabilidad del instrumento variable 2: Comportamiento Organizacional

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,924 8

Interpretacién:

De acuerdo al coeficiente Alpha de Cronbach para el instrumento de la
variable 2: Gestion del Talento Humano y que es igual a 0,924 se puede afirmar

gue el instrumento tiene una confiabilidad alta.
Confiabilidad del instrumento general

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,957 16

Interpretacion:

De acuerdo al coeficiente Alpha de Cronbach para el instrumento incluyendo
las dos variables: gestién del talento humano y comportamiento organizacional y que
es igual a 0,957 se puede afirmar que el instrumento tiene una confiabilidad alta. En

conclusion, el instrumento a aplicar en la presente investigacion es confiable.
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V. RESULTADOS

4.1. Estadistica descriptiva

Tabla 1.
Gestion del Talento Humano
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Bajo 11 18,3 18,3 18,3
Medio 35 58,3 58,3 76,7
Alto 14 23,3 23,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Percent

Baijo

Medio

Gestion del Talento Humano

Figura 1. Gestion del Talento Humano

Interpretacion:

Como se puede observar en la figura 1, el 18,3% de los encuestados

perciben a la gestion del talento humano en un nivel bajo, el 58,33% lo percibe en

un nivel medio y el 23,3 % lo considera en un nivel alto.
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Tabla 2.
Desarrollo de personas

Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Bajo 10 16,7 16,7 16,7
Medio 23 38,3 38,3 55,0
Alto 27 45,0 45,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Percent

Medio

Desarrollo de personas

Figura 2. Desarrollo de personas

Interpretacién:

Con relacion a la dimension “Desarrollo de personas” de la variable “Gestidon

del Talento Humano”, se puede observar en la figura 2, que el 16,7 % lo percibe en

un nivel bajo, el 38,3 % lo percibe en un nivel medio y un 45 % lo considera en un

nivel alto
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Tabla 3.
Retencion de personas

Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Bajo 4 6,7 6,7 6,7
Medio 24 40,0 40,0 46,7
Alto 32 53,3 53,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Percent

Medio

Retencién de las personas

Figura 3. Retencién de personas

Interpretacién

Con relacién a la dimension “Retencién de personas” de la variable “Gestidn

del Talento Humano”, se puede observar en la figura 3, que el 6,7 % lo percibe en

un nivel bajo, el 40 % lo percibe en un nivel medio y un 53,3 % lo considera en un

nivel alto
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Tabla 4.

Recompensar personas

Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Bajo 12 20,0 20,0 20,0
Medio 32 53,3 53,3 73,3
Alto 16 26,7 26,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Percent

Medio

Recompensar personas

Figura 4.

Interpretacion

Recompensar personas

Con relacion a la dimensién “Recompensar personas” de la variable “Gestidon

del Talento Humano”, se puede observar en la figura 4, que el 20 % lo percibe en

un nivel bajo, el 53,3 % lo percibe en un nivel medio y un 26,7 % lo considera en un

nivel alto
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Tabla 5.
Comportamiento Organizacional

Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Bajo 6 10,0 10,0 10,0
Medio 19 31,7 31,7 41,7
Alto 35 58,3 58,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Percent

Baijo Medio Alto

Comportamiento Organizacional

Figura 5. Comportamiento organizacional

Interpretacion:

Como se puede observar en la figura 5, respecto a la variable
“Comportamiento Organizacional”, el 10 % de los encuestados lo perciben en un
nivel bajo, el 31,67 % lo percibe en un nivel medio y el 58,3 % lo considera en un
nivel alto.
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Tabla 6.

Motivacién
Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Bajo 11 18,3 18,3 18,3
Medio 31 51,7 51,7 70,0
Alto 18 30,0 30,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Percent

Medio

Motivacion

Figura 6. Motivacion

Interpretacion

Con relacion a la dimensién “Motivacion” de la variable “Comportamiento

Organizacional”, se puede observar en la figura 6, que el 18,3 % lo percibe en un

nivel bajo, el 51,7 % lo percibe en un nivel medio y un 30 % lo considera en un nivel

alto.
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Tabla 7.
Comunicacion

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Bajo 9 15,0 15,0 15,0
Medio 34 56,7 56,7 71,7
Alto 17 28,3 28,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Percent

Medio

Comunicacion

Figura 7. Comunicacién

Interpretacion

Con relacion a la dimension “Comunicacion” de la variable “Comportamiento
Organizacional”’, se puede observar en la figura 7, que el 15 % lo percibe en un
nivel bajo, el 56,7 % lo percibe en un nivel medio y un 28,3 % lo considera en un
nivel alto.
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Tabla 8.
Relaciones interpersonales

Frequency Percent  Valid Percent Cumulative
Percent
Bajo 7 11,7 11,7 11,7
Medio 36 60,0 60,0 71,7
Alto 17 28,3 28,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Percent

Baijo Medio

Relaciones interpersonales

Figura 8. Relaciones Interpersonales

Interpretacion

Con relacién a la dimension “Relaciones Interpersonales” de la variable
“Comportamiento Organizacional”, se puede observar en la figura 8, que el 11,7 %
lo percibe en un nivel bajo, el 60 % lo percibe en un nivel medio y un 28,3 % lo
considera en un nivel alto.
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4.2. Pruebade Normalidad

Tabla 9.

Prueba de normalidad de Gestidon del Talento Humano, Comportamiento

Organizacional y sus dimensiones.

Kolgomorov-Smirnof

Estadistico N Sig.
Gestion del Talento humano 2.303 60 ,000
Dimension desarrollo de personas 2.200 60 ,000
Dimension retencion de personas 2.612 60 ,000
Dimensién recompensa de personas 2.107 60 ,000
Comportamiento organizacional 2.795 60 ,000
Dimension Motivacion 2.068 60 ,000
Dimension Comunicacion 2.308 60 ,000
Dimension Relaciones Interpersonales 2.505 60 ,000

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretaciéon

En la tabla 9 se presenta la prueba de normalidad de la variable Gestion del
Talento Humano y sus dimensiones, asi como de la variable Comportamiento
Organizacional y sus respectivas dimensiones. Esta prueba tiene como punto de
partida la suposicion de que las variables proceden de una distribucion cuyos datos
siguen una distribucién normal. Para asegurarnos que cumpla esta condicion, se
realizé la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov cuya hipétesis nula es que
los datos se distribuyen normalmente. Asi entonces, siendo la hipétesis nula que la
poblacion esta distribuida normalmente, si el p-valor es menor a alfa (nivel de
significancia) entonces la hipdtesis nula es rechazada (se concluye que los datos

no provienen de una distribucién normal). Si el p-valor es mayor a alfa, se concluye

gue no se puede rechazar dicha hipétesis.
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Aplicando asi este concepto a los datos del presente estudio se hall6 que el
resultado de Kolgomorov- Smirnov obtenido para la variable Gestion del Talento
Humano es 2.303 el cual esta asociado a un valor p = 0.000 < 0.05. Mientras, en
las dimensiones se observa que el estadistico de Kolgomorov- Smirnov para la
dimensién desarrollo de personas es 2.20, el cual estd asociado a un valor p =
0.000 < 0.05, mientras para la dimension Retencion de personas es 2.612 asociado
a un valor p = 0.000 < 0.05, para la dimension Recompensa de personas es 2.107

asociado a un valor p = 0.000 < 0.05.

Asi mismo para la variable Comportamiento Organizacional se determin6
gue el resultado de Kolgomorov- Smirnov es 2.795, el cual esta asociado al valor
p =.000 < 0.05; en tanto, la dimensién de motivacion tiene un valor de Kolgomorov-
Smirnov de 2.068 asociado a un valor de p= 0.000 <0,005; lo mismo ocurre con la
dimension de comunicacion que tiene un valor de Kolgomorov- Smirnov de 2,308
asociado a un valor de p= 0,000 < 0,005 y la dimension de relaciones
interpersonales con un valor de Kolgomorov- Smirnov 2,505 y un valor de p= 0,000
< 0,005. Esto permite concluir que la variable Gestion del Talento Humano asi como
la variable Comportamiento Organizacional provienen de una distribucion no
normal, al rechazarse la hipotesis de normalidad de las variables. Por tanto, ambas
variables estan habilitada para utilizar estadisticos inferenciales no paramétricos,
en este caso, el empleo del coeficiente de correlacion Rho de Spearman para

realizar el contraste de las hipotesis establecidas.
4.3. Estadistica Inferencial

Prueba de hipotesis
Hipotesis general

Ho = No existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano vy el
Comportamiento Organizacional de los trabajadores de la municipalidad
provincial de Parinacochas-Coracora, Ayacucho - Pert 2019.

H1= Existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y el
Comportamiento Organizacional de los trabajadores de la municipalidad

provincial de Parinacochas-Coracora, Ayacucho - Peru 2019.
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Nivel de confianza: 95%
Nivel critico: a = 0.05 (5%)

Regla de decision:

Sip 2 a — se acepta la hipétesis nula HO

Si p< a — se acepta la hipotesis alterna Hi

Para efectos de la interpretacion de la intensidad de la relacion segun el

coeficiente de correlacion Rho de Spearman, se debe tener en cuenta la siguiente

clasificacion

Tabla 10.

Intensidad de la relacion entre variables segun el coeficiente Rho de Spearman
Valor del coeficiente de correlacion Intensidad de la relaciéon entre ambas

Rho Spearman

variables

1
De 0.90 a 0.99
De 0.70 a 0.89
De 0.40 a 0.69
De 0.20 a 0.39
De 0.01 a 0.19
0

Correlaciéon grande y perfecta
Correlacion positiva muy alta
Correlacion positiva alta
Correlacién positiva moderada
Correlacién positiva baja
Correlacién positiva muy baja

Correlacion nula

Tabla 11.

Coeficiente de correlacién Rho de Spearman entre la Gestion del Talento Humano

y el Comportamiento Organizacional

Gestion del Talento Comportamiento

Humano (Binned) Organizacional (Binned)

. Correlation Coefficient 1,000 ,693™
Gestion del Talento )
] Sig. (2-tailed) ,000
Humano (Binned)
Spearman's N 60 60
rho ) Correlation Coefficient ,693™ 1,000
Comportamiento ] )
o ) Sig. (2-tailed) ,000
Organizacional (Binned)
N 60 60

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Interpretaciéon

Como se observa en la tabla 11, el resultado del coeficiente de correlacion
Rho de Spearman es igual a 0,693 por lo que se determina que existe una
correlacion fuerte positiva moderada, ademas la muestra es altamente significativa
al nivel de 0.01, esto quiere decir que a un 99% de nivel de confianza, se demuestra
bajo la curva normal a dos colas (bilateral) la existencia de relacién positiva
moderada entre las variables de Gestién del Talento Humano y Comportamiento
Organizacional. Esto quiere decir que el nivel de significancia (sig. = 0.000) es
menor que el valor p = 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (HO) y se
acepta la hipotesis de investigacion (H1). Es decir, existe suficiente evidencia
estadistica significativa para afirmar que hay relacién entre la variable Gestion del
Talento Humano y el comportamiento Organizacional en los trabajadores de la

municipalidad provincial de Parinacochas-Coracora, Ayacucho - Pert 2019
Hipdtesis especifica 1

Ho = No existe relacion significativa entre el desarrollo de personas de la Gestion del
Talento humano y el Comportamiento Organizacional en los trabajadores de la
municipalidad provincial de Parinacochas-Coracora, Ayacucho - Pert 2019.

H1= Existe relacion significativa entre el desarrollo de personas de la Gestion del
Talento humano y el Comportamiento Organizacional en los trabajadores de
la municipalidad provincial de Parinacochas-Coracora, Ayacucho - Peru
20109.

Tabla 12.

Coeficiente de correlacién Rho de Spearman entre el desarrollo de personas y el
comportamiento organizacional

Desarrollo de  Comportamiento

personas Organizacional
(Binned) (Binned)
Correlation Coefficient 1,000 ,830™
Desarrollo de personas )
] Sig. (2-tailed) . ,000
(Binned)
N 60 60
Spearman's rho _ _
] Correlation Coefficient ,830" 1,000
Comportamiento . )
o ) Sig. (2-tailed) ,000
Organizacional (Binned)
60 60

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Interpretacion

Como se observa en la tabla 12, el resultado del coeficiente de correlacion
Rho de Spearman es igual a 0.830 por lo que se determina que existe una
correlacion fuerte positiva alta, ademés la muestra es altamente significativa al nivel
de 0.01, esto quiere decir que a un 99% de nivel de confianza, se demuestra bajo
la curva normal a dos colas (bilateral) la existencia de relacion positiva alta entre el
desarrollo de las personas y el Comportamiento Organizacional. Esto quiere decir
gue el nivel de significancia (sig. = 0.000) es menor que el valor p = 0.05. Por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipétesis de investigacion
(H1). Es decir, existe suficiente evidencia estadistica significativa para afirmar que
hay relacién entre la dimensién Relacion de personas de la Gestion del Talento
Humano y el Comportamiento Organizacional en los trabajadores de la

municipalidad provincial de Parinacochas-Coracora, Ayacucho - Pert 2019.

Hipdtesis especifica 2

Ho = No existe relacién significativa entre la Retencion de personas de la Gestion
del Talento Humano y el Comportamiento Organizacional en los trabajadores
de la municipalidad provincial de Parinacochas-Coracora, Ayacucho - Peru
20109.

H1= Existe relacion significativa entre la Retencion de personas de la Gestion del
Talento Humano y el Comportamiento Organizacional en los trabajadores de
la municipalidad provincial de Parinacochas-Coracora, Ayacucho - Peru
20109.

Tabla 13.
Coeficiente de correlacibn Rho de Spearman entre la Retencidn de personas y el
Comportamiento Organizacional

Retencion de las Comportamiento
personas (Binned) Organizacional (Binned)

N Correlation Coefficient 1,000 , 735™
Retencion de las ) .
) Sig. (2-tailed) . ,000
personas (Binned)
Spearman's N 60 60
rho ) Correlation Coefficient , 735" 1,000
Comportamiento ) .
Sig. (2-tailed) ,000

Organizacional (Binned)
N 60 60

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Interpretacion

Como se observa en la tabla 13, el resultado del coeficiente de correlacion
Rho de Spearman es igual a 0.735 por lo que se determina que existe una
correlacion fuerte positiva alta, ademas la muestra es altamente significativa al nivel
de 0.01, esto quiere decir que a un 99% de nivel de confianza, se demuestra bajo
la curva normal a dos colas (bilateral) la existencia de relacion positiva alta entre la
Retencion de las personas y el Comportamiento Organizacional. Esto quiere decir
que el nivel de significancia (sig. = 0.000) es menor que el valor p = 0.05. Por lo
tanto, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis de investigacion
(H1). Es decir, existe suficiente evidencia estadistica significativa para afirmar que
hay relacion entre la dimension Retencion de las personas de la Gestion del Talento
Humano y el Comportamiento Organizacional en los trabajadores de la

municipalidad provincial de Parinacochas-Coracora, Ayacucho - Pera 2019.
Hipotesis especifica 3

Ho = No existe relacion significativa entre Recompensa del Personal de la Gestion
del Talento Humano y el comportamiento Organizacional en los trabajadores
de la municipalidad provincial de Parinacochas-Coracora, Ayacucho - Peru
20109.

H1= Existe relacion significativa entre Recompensa del Personal de la Gestion
del Talento Humano y el comportamiento Organizacional en los trabajadores
de la municipalidad provincial de Parinacochas-Coracora, Ayacucho - Pera
20109.

Tabla 14.

Coeficiente de correlacién Rho de Spearman entre la Recompensa del Personal y
el Comportamiento Organizacional

Recompensar Comportamiento
personas (Binned) Organizacional (Binned)

Correlation Coefficient 1,000 AT6™
Recompensar ] ]
) Sig. (2-tailed) . ,000
personas (Binned)

Spearman's N 60 60
rho Comportamiento  Correlation Coefficient 476 1,000

Organizacional  Sig. (2-tailed) ,000
(Binned) N 60 60

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Interpretaciéon

Como se observa en la tabla 14, el resultado del coeficiente de correlacion
Rho de Spearman es igual a 0,476 por lo que se determina que existe una
correlacion positiva moderada, ademas la muestra es altamente significativa al nivel
de 0.01, esto quiere decir que a un 99% de nivel de confianza, se demuestra bajo
la curva normal a dos colas (bilateral) la existencia de relacién positiva moderada
entre Recompensa de las personas y el Comportamiento Organizacional. Esto
quiere decir que el nivel de significancia (sig. = 0.00) es menor que el valor p = 0.05.
Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipétesis de
investigaciéon (H1). Es decir, existe suficiente evidencia estadistica significativa para
afirmar que hay relacion entre la dimension Recompensa de las personas de la
Gestion del Talento Humano y Comportamiento Organizacional en los trabajadores

de la municipalidad provincial de Parinacochas-Coracora, Ayacucho - Per 2019.
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V. DISCUSION

5.1. Analisis de Descripcion de Resultados

La presente investigacion permite corroborar la existencia de una relacion
positiva moderada y significativa entre la variable Gestion del Talento Humano y el
Comportamiento Organizacional de los trabajadores de la municipalidad provincial
de Parinacochas-Coracora, Ayacucho - Pert 2019.

Estos resultados tienen concordancia con los encontrados por Almonte, D
(2015), en su investigacion, sobre Gestion del talento humano en relacion al buen
desemperfio docente en las instituciones educativas del distrito de Corani-provincia
de Carabaya. Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez Puno, en la que
determiné la existencia de una relacion positiva moderada entre la gestion del
talento humano con el buen desempefio docente en las instituciones educativas del
distrito de Corani — Carabaya, asi se observa, una correlacién con la prueba
estadistico de la “r’ de Pearson, lograndose el 0.565 con una significancia de 0.01
bilateral, y ponderando al valor porcentual se logra el 32% entonces la gestion del
talento humano son independientes moderadamente al buen desempefio docente

y viceversa.

Por otro lado, los resultados a los que se arribd en la presente investigacion
también concuerdan con los encontrados por Velasquez, K (2018), en su tesis,
Gestion del talento humano y compromiso organizacional en los trabajadores del
Puesto de Salud Bahia Blanca, 2018, en la que concluyd que existe relacion
significativa entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional en
los trabajadores del Puesto de salud Bahia Blanca, 2018; habiéndose obtenido un
rho de Spearman= 0,646. Se identific6 que existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y el compromiso afectivo en los trabajadores del Puesto
de salud Bahia Blanca, 2018; habiéndose obtenido un rho de Spearman= 0,598.
Se establecio que existe relacidn significativa entre la gestion del talento humano y
el compromiso de continuidad en los trabajadores del Puesto de salud Bahia

Blanca, 2018; habiéndose obtenido un rho de Spearman= 0,472.

Ademas, hay que mencionar que en la presente investigacion se encontrd

una relacion positiva fuerte entre el Desarrollo de personas de la variable Gestion
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del Talento Humano y el comportamiento organizacional en los trabajadores de la
municipalidad provincial de Parinacochas-Coracora, Ayacucho - Pert 2019. A esta
conclusién se llega luego de haber determinado el coeficiente de correlacion Rho
de Spearman que es igual a 0.830 lo cual indica la existencia de una correlacion
positiva fuerte, del mismo se encontré que existe una relacién positiva alta entre la
dimensién Retencion de las personas de la variable Gestion del Talento Humano y
el comportamiento organizacional, esto se corrobora con el valor del coeficiente de
correlacion Rho de Spearman igual a 0,735 lo cual indica la existencia de una
correlacion positiva alta; y asi mismo se puede decir con respecto a la dimension
de recompensar personas en las que se determind un coeficiente de correlacion
Rho de Spearman igual a 0.476 lo cual indica la existencia de una correlacion
positiva moderada. Estos resultados concuerda con los que encontr6 Dota, M.
(2015) En su tesis titulada Disefio de un Modelo de Gestion de Talento Humano por
competencias: caso de aplicacion Cooperativa de ahorro y crédito Jardin Azuayo
Periodo 2014, en la que considero que las dimensiones de desarrollo de personas,
la retencion de personas y la dimension recompensar personas son fundamentales
para el logro de un excelente comportamiento organizacional en la empresa y que

tienen una relacion positiva alta con respecto al comportamiento organizacional.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Se concluyé que existe una relacion positiva moderada entre la
Gestion del Talento Humano y el comportamiento organizacional en
los trabajadores de la municipalidad provincial de Parinacochas-
Coracora, Ayacucho - Peru 2019. Este correlacion esta fundamentada
por el indice de correlacion Rho de Spearman que es igual a 0.693 lo
cual indica la existencia de una correlacién positiva moderada;
ademds siendo el valor de p-significancia igual a 0.00 menor que el
valor de 0.05 lo que permite aceptar la hipotesis general de que existe
una relacion positiva moderada y significativa entre la Gestion del
Talento Humano y el comportamiento organizacional en los
trabajadores de la municipalidad provincial de Parinacochas-

Coracora, Ayacucho - Peru 2019.

Se concluy6é que existe una relacion positiva fuerte y alta entre la
dimensién Desarrollo de personas de la Gestion del Talento Humano
y el comportamiento organizacional en los trabajadores de la
municipalidad provincial de Parinacochas-Coracora, Ayacucho - Peru
2019. Este correlacion esta fundamentada por el indice de correlacion
Rho de Spearman que es igual a 0.830 lo cual indica la existencia de
una correlacion positiva fuerte y alta; ademas siendo el valor de p-
significancia igual a 0.00 menor que el valor de 0.05 lo que permite
aceptar la hipotesis especifica 1 de que existe una relacion positiva
fuerte y alta y significativa entre el desarrollo de las personas y el
comportamiento organizacional en los trabajadores de Ia
municipalidad provincial de Parinacochas-Coracora, Ayacucho - Peru
20109.

Se concluyd que existe una relacion positiva alta entre la dimensién
Retencion de las personas de la variable Gestion del Talento Humano
y el comportamiento organizacional en los trabajadores de la
municipalidad provincial de Parinacochas-Coracora, Ayacucho - Peru

2019. Este correlacion esta fundamentada por el indice de correlacion
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Cuarta.

Rho de Spearman que es igual a 0.735 lo cual indica la existencia de
una correlacion positiva alta; ademas siendo el valor de p-significancia
igual a 0.00 menor que el valor de 0.05 lo que permite aceptar la
hipotesis especifica 2 de que existe una relacion positiva alta y
significativa entre la Retencién de las personas y el comportamiento
organizacional en los trabajadores de la municipalidad provincial de

Parinacochas-Coracora, Ayacucho - Pert 2019.

Se concluyé que existe una relacion positiva moderada entre la
dimension Recompensar personas de la variable Gestion del Talento
Humano y el comportamiento organizacional en los trabajadores de la
municipalidad provincial de Parinacochas-Coracora, Ayacucho - Peru
2019. Este correlacion esta fundamentada por el indice de correlacion
Rho de Spearman que es igual a 0.476 lo cual indica la existencia de
una correlacién positiva moderada; ademas siendo el valor de p-
significancia igual a 0.00 menor que el valor de 0.05 lo que permite
aceptar la hipotesis especifica 3 de que existe una relacion positiva
moderada y significativa entre la dimension recompensar personas y
el comportamiento organizacional en los trabajadores de la
municipalidad provincial de Parinacochas-Coracora, Ayacucho - Peru
2019.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

El éxito de un buena gestion del talento humano se fundamenta en
tener un buen comportamiento organizacional lo que redunda en que
el clima laboral de la organizacion sea excelente y sea el motor de los
indices de competitividad que debe alcanzar la organizacion, en este
caso la institucién de la municipalidad para asi lograr la satisfaccion
de los usuarios, por lo que se recomienda planear las mejores
estrategias para el desarrollo del personal, la retencién de los mismos
y sobre todo reconocer sus capacidades para tenerlos satisfechos y

comprometidos con la municipalidad.

Planear y desarrollar programas de capacitacion que incluya los
temas de motivacion, comunicacion y las relaciones interpersonales
para lograr en los colaboradores un mejor desenvolvimiento laboral,
mejorando el clima organizacional con la consecucién de la

satisfaccion de los usuarios de la municipalidad.

Preparar un plan de comunicacién interna y externa para poder
conseguir que tanto los trabajadores internos y los usuarios externos
estén informados de las labores de la municipalidad, disminuyendo de
esta manera falsas informaciones y por lo tanto logrando tener una

comunicacion eficaz entre todas las areas de municipalidad.

También se recomienda mejorar las relaciones interpersonales, las
gue se constituyen en la clave para el logro del éxito en los distintos
guehaceres de la vida de toda persona y lo que redunda en las

mejores practicas profesionales.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

TEMA: GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PARINACOCHAS, CORACORA, AYACUCHO - PERU 2019
AUTOR: HUAMANI CHOCHOCA GABRIEL FLORENTINO

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢ Cémo influye la Gestion del Talento Humano
en el Comportamiento Organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Parinacochas, Coracora, Ayacucho - Pera
2019?

Problemas especificos:

a. ¢Como influye el desarrollo de las
personas de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Parinacochas,
Coracora, Ayacucho - Pert 20197

b. ¢Cémo influye la retencion de las
personas de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Parinacochas,
Coracora, Ayacucho - Pera 20197

C. ¢Cémo influye en recompensar
personas de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Parinacochas,
Coracora, Ayacucho - Pert 2019?

Objetivo general:

Determinar como influye la Gestion del Talento
Humano en el Comportamiento
Organizacional de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Parinacochas,
Coracora, Ayacucho - Per 2019

Objetivos especificos:

a. Establecer cémo  influye el
desarrollo de las personas de los trabajadores
de la  Municipalidad Provincial de

Parinacochas, Coracora, Ayacucho - Perl
2019.

b. Establecer cémo influye la retencion
de las personas de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Parinacochas,
Coracora, Ayacucho - Pert 2019.

c. Establecer como influye en
recompensar personas de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Parinacochas,
Coracora, Ayacucho - Per 2019.

Hipotesis general

La Gestién del Talento Humano en el
Comportamiento Organizacional de los
trabajadores de la  Municipalidad
Provincial de Parinacochas, Coracora,
Ayacucho - Pert 2019

Hipotesis especificas:

a. El desarrollo de las personas de
los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Parinacochas, Coracora,
Ayacucho - Pert 2019.

b. La retencion de las personas de
los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Parinacochas, Coracora,
Ayacucho - Pert 2019.

c. En recompensar personas de
los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Parinacochas, Coracora,
Ayacucho - Pert 2019.

V. I. Gestion del Talento Humano
Dimensiones Indicadores
Desarrollo de las Capacitacion.

personas

Desarrollo
organizacional.
Relaciones entre

Retencion de las

personas los trabajadores.
Bienestar y calidad
de vida.
Recompensar Incentivos.
personas

Prestaciones y
Servicios.

Dimensiones Indicadores
Motivacion Satisfaccion
personal.
Reconocimiento
laboral.
Comunicacién Direccionalidad.
Eficacia.
Relaciones Actitudes laborales.
interpersonales Actitudes
interpersonales.
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLES

DIMENSION

INDICADORES

ESCALA DE MEDICION

Independiente:

Gestion del

talento humano

Desarrollo de las personas

Capacitacion.

Desarrollo organizacional.

Retencion de las personas

Relaciones entre los trabajadores.

Bienestar y calidad de vida.

Recompensar personas

Incentivos.

Prestaciones y servicios.

Dependiente:

Comportamiento

organizacional

Motivacion

Satisfaccion personal.

Reconocimiento laboral.

Comunicacion

Direccionalidad.

Eficacia.

Relaciones interpersonales

Actitudes laborales.

Actitudes interpersonales.

5 = Siempre

4 = Casi Siempre

3 = A Veces Si, A Veces No
2 = Casi Nunca

1 = Nunca
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Anexo 3. Instrumentos de la investigacién

INSTRUCCIONES:

La presente técnica de la Encuesta, tiene por finalidad recoger informacion
sobre la investigacion titulada: GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PARINACOCHAS, CORACORA,
AYACUCHO - PERU 2019, la misma que estd compuesta por un conjunto de
preguntas, donde luego de leer dicha interrogante debe elegir la alternativa que
considere correcta, marcando para tal fin con un aspa (X). Se le recuerda, que esta

técnica es anGnima, se agradece su participacion.

VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION 1: DESARROLLO DE LAS PERSONAS

1. ¢ Se le proporciona capacitacion al trabajador periodicamente?
N [U] g (o DA ( )
Casi Nunca...........coeeeeveeeeeene. ( )
AVECES....cooviiiiiiiieien, ( )
Casi Siempre.......ccccceeevvvnnnnn. ( )
SIEMPre...coooee e ( )
2. ¢La capacitacion se realiza en base a los perfiles de puesto, mision y

vision de la municipalidad?

N [U] g (o D ( )
Casi Nunca............oeeeeeeeeeene ( )
AVECES......covveviiieiieeeen, ( )
Casi Siempre..........ccceevvunnn... ( )
SIEMPre...ccooe e ( )
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3. ¢,Se promueve la creatividad, el cambio o lainnovacion para aplicar en

el trabajo?

N [U] g (o DA ( )
Casi Nunca............oeeeeeeeeeeee ( )
AVECES.....cooviiiiiieiieii ( )
Casi Siempre.......cccoeeevvveeens ( )
(=T 0] o] (=T ( )

DIMENSION 2: RETENCION DE LAS PERSONAS

4, ¢ Serealizan actividades, para favorecer las buenas relaciones entre los
trabajadores?
N [U] ¢ (o DO ( )
Casi Nunca............oeeeeveeeeenne ( )
AVECES......cvviviiieieeeen, ( )
Casi Siempre.......cccceeevvveees ( )
SIEMPre...cceeeeeveeee e, ( )

5. ¢En la Municipalidad Provincial de Parinacochas, Coracora - Ayacucho
se promueve el saludo diario y las demostraciones afectivas?

N [U] g (o D ( )
Casi Nunca............oeeeeeeeeeenn ( )
AVeECES....cooviiiiiiiiiie, ( )
Casi Siempre..........ccceevvnnnn.n. ( )
SIEMPre...ceee e ( )
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6.

¢En la Municipalidad Provincial de Parinacochas, Coracora - Ayacucho
existe preocupacion por el desarrollo de valores dentro de la
organizacion (responsabilidad, trabajo en equipo, respeto, etc.)?

NUNCA....ieeiieiiieeeeeei e ( )
CasiNunca.......cccccoeeevvevnnnnnn. ( )
AVECES......covviviiieiieeen, ( )
Casi Siempre..........cceeevvunnn... ( )
SIEMPre...coeee e, ( )

DIMENSION 3: RECOMPENSAR PERSONAS

7.

¢, Se otorga bonos, becas, premios u otros alicientes a los trabajadores
gue realizan una buena o excelente labor?

NUNCA.....coeeviieieiieeeei e ( )
Casi Nunca..........ccoeeevevueeens ( )
A VECES.....ccvevvieeeeeeieae, ( )
Casi Siempre.........cccoevvveennne ( )
SIEMPre. ..o, ( )

¢ Se les proporcionaalos trabajadores servicios como asesoriajuridica
otros?

NUNCA......ccevvieveiieeeeeeeeie, ( )
CasiNunca..........ccccceevvvnnnnn. ( )
A VECES.....ccevvvieeeeiiiae, ( )
Casi Siempre.........ccccvvvevenne ( )
SIeMpPre. ..o ( )
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VARIABLE DEPENDIENTE: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

DIMENSION 1: MOTIVACION

9. Me siento a gusto con el trabajo que realizo
NUNCA.....ceeviieiiiieeeei e ( )
CasiNunca.......ccccoeeeeveeennnnnn. ( )
AVECES......covvvviiiiiiiiiee e ( )

Casi Siempre.......c.cccevevvvnnnnn. ( )
Y[ 0] o] (= ( )

10. Siento satisfaccion de trabajar en la Municipalidad Provincial de

Parinacochas, Coracora - Ayacucho

NUNCA....ieeiieiiiieeeeeeii e ( )
CasiNunca...........cccecevvvvnnnn. ( )
A VECES.....ccoviieeeeeeie, ( )
Casi Siempre.........ccccevvvevnnne ( )
SIEMPre ..o, ( )

11. Lacalidad del trabajo que realizo tiene que ser bueno o excelente

NUNCA....iiiiiiiiiieeeieeii e ( )
CasiNunca.......ccccceeeevveennnnnn. ( )
AVeECES.....ooviiiiiiiiiei e, ( )
Casi Siempre..........ccceevvunnnnn. ( )
SIEMPre...ceee e ( )

DIMENSION 2: COMUNICACION

12. Es féacil hablar con el jefe sobre problemas relacionados con mi trabajo

N[0 (o D ( )
CasiNunca...........coeceevevvnnnn.. ( )
AVECES.....cooviiiiiieeiii ( )
Casi Siempre.........ccccovvvvennne ( )
SIEMPre...ccooeeeeeeiieeeeeee. ( )
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13. informacion que recibo de mis jefes o compafieros de trabajo es clara

N[0 (o D ( )
CasiNunca...........coeeeevevvnnnn. ( )
AVECES.....cooviiiiieeiiii ( )
Casi Siempre.........ccccovvvevenne ( )
Siempre....coccoveeeeiieeeeeee ( )

14. Entre los equipos de trabajo, existe una oportuna comunicacion

NUNCA.....ceeviieiiiieeeei e ( )
Casi Nunca..........ccceeevevneeens ( )
A VECES.....ccoviieeeeeeie, ( )
Casi Siempre..........cceeevvennnnn. ( )
SIEMPre ..o, ( )

DIMENSION 3: RELACIONES INTERPERSONALES

15. Recibo apoyo y confianza cuando tengo dificultades en realizar mi

trabajo
NUNCA.....ceeveiiieiieeeei e ( )
CasiNunca...........c.eccevvvvnnnn. ( )
A VECES.....ccoevviieeeeeiiee, ( )
Casi Siempre.........cccovvvevennne ( )
SIEMPre ..o, ( )

16. Existe claridad de las funciones que cada uno debe desempeiar

N [U] g [or- DR ( )
Casi Nunca..........ccoeeevevneeens ( )
A VECES.....ccoviieeeeeeie, ( )
Casi Siempre.......c..ccevevvennnnn. ( )
SIEMPre ..o, ( )
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Anexo 4. Certificado de validez de contenido de los instrumentos

VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

NO

Dimensiones / items

Pertinencial

Relevancia2

Claridad3

Sugerencias

l. Desarrollo de las
personas

Si

No

Si

No

Si | No

¢ Se le proporciona
capacitacion al trabajador
periédicamente?

X

X

X

¢ La capacitacion se realiza en
base a los perfiles de puesto,
mision 'y vision de la
municipalidad?

¢, Se promueve la creatividad, el
cambio o la innovacién para
aplicar en el trabajo?

Il. Retencién de las
personas

Si

No

Si

No

Si | No

¢ Se realizan actividades, para
favorecer las buenas
relaciones entre los
trabajadores?

¢ En la Municipalidad Provincial
de Parinacochas, Coracora -
Ayacucho se promueve el
saludo diario y las
demostraciones afectivas?

¢ En la Municipalidad Provincial
de Parinacochas, Coracora -
Ayacucho existe preocupacion
por el desarrollo de valores
dentro de la organizacion
(responsabilidad, trabajo en
equipo, respeto, etc.)?

I, Recompensar
personas

Si

No

Si

No

Si | No

¢ Se otorga bonos, becas,
premios u otros alicientes a los
trabajadores que realizan una
buena o excelente labor?

.Se les proporciona a los
trabajadores servicios como
asesoria juridica otros?

.Se les proporciona a los
trabajadores servicios como
asesoria juridica otros?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: CACERES TRIGOSO JORGE ERNESTO
Especialidad del validador: INGENIERO INDUSTRIAL

Lima, 10 de noviembre del 2021

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Frec ALrD TALFETE

Mg. Jorge Ernesto Céaceres Trigoso
DNI: 07305972
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

VARIABLE DEPENDIENTE: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

NO

Dimensiones / items

Pertinencial

Relevancia?

Claridad3

Sugerencias

l. Motivacion

Si No

Si No

Si | No

Me siento a gusto con el trabajo
gue realizo.

Siento satisfaccion de trabajar
en la Municipalidad Provincial de
Parinacochas, @ Coracora -
Ayacucho.

La calidad del trabajo que
realizo tiene que ser bueno o
excelente.

[I.  Comunicacién

Es facil hablar con el jefe sobre
problemas relacionados con mi
trabajo.

La informacién que recibo de
mis jefes o compafieros de
trabajo es clara.

Entre los equipos de trabajo,
existe una oportuna
comunicacion.

[ll. Relaciones
interpersonales

Recibo apoyo y confianza
cuando tengo dificultades en
realizar mi trabajo.

Existe claridad de las funciones
que cada uno debe
desempeiiar.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: CACERES TRIGOSO JORGE ERNESTO
Especialidad del validador: INGENIERO INDUSTRIAL

Lima, 10 de Noviembre del 2021

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Mg. CACERES TRIGOSO JORGE ERNESTO

DNI: 07305972
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

NO

Dimensiones / items

Pertinencial

Relevancia2

Claridad3

Sugerencias

l. Desarrollo de las
personas

Si

No

Si

No

Si No

.Se le proporciona
capacitacion al trabajador
periédicamente?

¢La capacitacion se realiza en
base a los perfiles de puesto,
misiobn y vision de la
municipalidad?

¢, Se promueve la creatividad, el
cambio o la innovacion para
aplicar en el trabajo?

Il. Retencién de las
personas

Si

No

Si

No

Si No

¢, Se realizan actividades, para
favorecer las buenas
relaciones entre los
trabajadores?

¢ En la Municipalidad Provincial
de Parinacochas, Coracora -
Ayacucho se promueve el
saludo diario y las
demostraciones afectivas?

¢En la Municipalidad Provincial
de Parinacochas, Coracora -
Ayacucho existe preocupacion
por el desarrollo de valores
dentro de la organizacion
(responsabilidad, trabajo en
equipo, respeto, etc.)?

Il. Recompensar
personas

Si

No

Si

No

Si No

. Se otorga bonos, becas,
premios u otros alicientes a los
trabajadores que realizan una
buena o excelente labor?

¢ Se les proporciona a los
trabajadores servicios como
asesoria juridica otros?

.Se les proporciona a los
trabajadores servicios como
asesoria juridica otros?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Picoaga Linares, José Antonio

DNI: 07464256

Especialidad del validador: Maestro en Docencia Universitaria

10 de noviembre del 2021

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Firma del Validador
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

VARIABLE DEPENDIENTE: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

NO

Dimensiones / items

Pertinencial

Relevancia?

Claridad3

Sugerencias

l. Motivacion

Si No

Si No

Si | No

Me siento a gusto con el trabajo
gue realizo.

Siento satisfaccion de trabajar
en la Municipalidad Provincial de
Parinacochas, Coracora -
Ayacucho.

La calidad del trabajo que
realizo tiene que ser bueno o
excelente.

[I.  Comunicacién

Es facil hablar con el jefe sobre
problemas relacionados con mi
trabajo.

La informacién que recibo de
mis jefes o compafieros de
trabajo es clara.

Entre los equipos de trabajo,
existe una oportuna
comunicacion.

[ll. Relaciones
interpersonales

Recibo apoyo y confianza
cuando tengo dificultades en
realizar mi trabajo.

Existe claridad de las funciones
que cada uno debe
desempeiniar.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Picoaga Linares, José Antonio

DNI: 07464256

Especialidad del validador: Maestro en Docencia Universitaria

10 de noviembre del 2021

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Firma del Validador
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Anexo 7. Autorizacion del depésito de tesis al repositorio

aé)rl‘c/‘ Fkrenﬁm /%a'mmz/', CAﬂCAbca
DNI: I /065 ?,1/_2‘7 ] Telélono: ‘ 979/&_} 33 é
I=Mail: ] 5abm'elhuamamdq@f} mad (om

Nomhre v Apellidos

Articulo de Investigacion

D Trabajo de Investigacion

Tesis
'

- PR o | i i - = o I
—— GesTion del lalevil. Rumans enél Covipo damiente Crganigacmnal de 1es )
e Trabajadoces de la Muniapaidad Provineial de Yaiinewehas- Gromr, Avaarchy - e - 2019,

Asesar: Mij'srér :YDR‘]’Q EFT\QSTB Caceces Trﬁ:’]}a‘jt)
Z022. Adminislraciomn Fifangas y Nego cuos

AR Carrera Profesional:

A Licencia estandar:
Bajo los siguicntes érminos, autorizo ol deposito de mi Articulo 7 Trabajo de hnestigaciin / Tesis en ¢l Repositorio
Digital de Ja Universidad Privada Telesup, Con esta autorizacion de deposite de mi Mrticulo / Trabajo de Investigacion /
Tesis Lotorgo a la Universidad Privada Telesup una licencia no exclusiva para ceproducir (en cualguier tipo de soporte v

en mis de un ejemplar. sin modilicar su contenido. solo con propdsitos de seguridad, respaldo v preservaciony, distribuir,
comunicar al publico, transformar (Gnicamente mediante su traduccion a otos idiomas) ¥ poner o disposiciin del
publico mi Trabayo de Articulo /7 Trabaje de Investigacion / Tests (incluido ¢l resumen). en formate fisico o digitl, en
cualyuier medio. conacida o por conaeerse. o través de los diversos servicios provistos por la Universidad, ereados o por
crearse. tales como el Repositorio Digital de Tesis UPT. Coleccion de “Tosis. entre onros, en ef Pertt v en ol extranjera. por
cl tiempu ¥ veees que considere necesarias., v libre de remuncraciones.

Declaro que ¢l presente Articulo / Trabojo de Investigacion / Tesis es una creacion de mi autoria v exelusiva titulandad.
o coatitoria con titularidad  compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente licencia y. asimisnio, garantizo
que dicha tesis no infringe derechos de autor de tereeras personas,

La Universidad Privada Telesup consignara ol nombre del/los autor/es de Fa tesis. v oo e hani ninguna modificacian mais
que fapermitida on ko presente licencia,

Autorizo su publicacian fmarque con una Xy

IZ/ SiLautorizo que se deposite inmediatamente.
[ Si.autorizo que_se deposite a partir de la foeha tdd/mm/aay
0 que Sl Ju

C No a7, \
AV

sl =

Fecha

D3 ~/|- 022 .

Opcional
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“ Lo siguiente es OPCTONALL pero es importante porque ol eenciantiento Creative Commons [ as condiciones de uso de sutesis en la

Wb St desen abviar esta parte. vava a la altima hoga del formulavo. cologue su fima v fecha para completar su atorzaeion.

B. licencia Creative Commons: Otorgamiento de una licencia Ureative Commons

Siusted concede una licencia Creative Commuons sobre su tesis. mantiene la twlaridad - de los derechos de autor de st v,
il vez permite que otras personas puedan reproductda. comunicarda al publico v distribuir ejemplares de ésta siempre v

cuando reconozean la autoria eorrespondiente. bajo las condiciones siguientes:

MARDLIE

TIPO TICENCIA

DESCRIPCION

() ©

Reconacimiento
cUBY

:

Esta licencia permite a otros distribuir, mezelar, ajustar v construir a partir de su
obra, incluse con lines comereinles, siempre gue le sea reconoetda 1a avtoris de
la creacion  origimal, Esta es la licencio mas  servicial de las  olrecidas.
Recomendada para una maxima difusion y utibizacion de los materiales sujetos a
la hicenaa,

@00

Reconoennentoe-
Comparurigual
CUBY-SA

f

Esta licencia permite a owros re-mezelar. modificar y desarrollar sobre e obra
meluso para propasitos comeciales. siempre gue 1 atribuyan ¢l erddite v
licencien sus nuevas obras bujo idénticos términos, Cualquier obra nueva basada
en latya, lo seri bajo komisma licenca de mode que cualyuior obra derivida
permitirt tambicn su uso comercial.

f

@00

Reconociento-
SmObrabDerivada
(¢ BY-ND

Esta licencia permite la redistribucion. comercial ¥ no comercial, sicmpre ¥
cuando i obra no se modifique y se transmita en su totalidad. reconociendo su

autoria.

Reconoamicnto-
NoComereial CC
BY-NC

:

Esta [icencia permite a vty entremesclar, ajustar v construir a partir de su obra
ean fines no comerciales. v aunque en sus nuevas ereaciones deban reconocerle
su autoria v no puedan ser utilizadas de manera comercial, po tienen que estar
bujo una licencia con los mismos tErminos,

@080

Reconocimicento-
NoComereial-
Compartrigual
CC BY-NC-SA

¢

[:sta licencia permute o otros entremezelar, ajustar y constrair a partir de su obra
can fines no comerciales, siempre v cuando le reconozean la autoria v sus nuevas

ereaciones esién bajo una licenein con los mismos érminos,

®
)
g’

Reconocimiento-
NotCamureial-
SinObrabDerivada
(U BY-NC-ND

ksta licencia es la mis restrictiva de las seis licencias principales. solo permite
que otros puedan deseargar las obris veompartirlas con otras personas. siempre
GUU SC ICCONOZCH SU autoria. pere o se pueden cambiar de ninguna maneri ni

se pueden utilizar comercialmente.

/

03— J/- RZ02Z

lecha
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