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RESUMEN

La investigacién tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad de la Provincia de Oyon, 2018.
La metodologia que se utilizd para adquirir los datos necesarios, fue con la aplicacion del
método de investigacion hipotético deductivo con enfoque cuantitativo, el nivel fue
descriptivo correlacional y nivel técnico, el tipo fue aplicada - técnica y el disefio fue pre
experimental, ya que se aplicd en un escenario. Asimismo, se utilizo el alfa de Cronbach que
permitio medir la confiabilidad del instrumento, luego se llevé a cabo la prueba de
normalidad de Kolmorov. Se buscd profundizar con estudios relacionados y teorias que
conceptualizan a ambas variables. El instrumento utilizado fue un cuestionario de tipo de
escala de Likert, que estuvo conformado por 20 items, que sirvio para la recoleccion de datos
que permitié analizar el nivel de relacion entre ambas variables. Se realiz6 un anélisis
estadistico que permitié concluir que existe relacion positiva moderada de 0,474 entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad de la Provincia de
Oyon 2018, de acuerdo al coeficiente del Rho de Spearman.

Palabra clave: gestion del talento humano, desempefio laboral, seleccion del personal y
calidad de trabajo.

ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the relationship between human talent
management and labor performance in the Municipality of the Province of Oyon, 2018. The
methodology used to acquire the necessary data was with the application of the hypothetical
research method deductive with quantitative approach, the level was descriptive
correlational and technical level, the type was applied - technique and the design was pre
experimental, since it was applied in a scenario. Likewise, Cronbach's alpha was used to
measure the reliability of the instrument, then the Kolmorov normality test was carried out.
We sought to deepen with related studies and theories that conceptualize both variables. The
instrument used was a Likert scale questionnaire, which consisted of 20 items, which served
to collect data that allowed analyzing the level of relationship between both variables. A
statistical analysis was carried out that allowed to conclude that there is a moderate positive
relationship of 0.474 between the management of human talent and labor performance in the
Municipality of the Province of Oyon 2018, according to Spearman's Rho coefficient.

Keyword: human talent management, job performance, personnel selection and quality of
work.
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l. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

Las organizaciones con el pasar de los afios entendieron que tan importante es contar con un
personal calificado; ya que el seleccionar a una persona no solo aborda en cuanto a la
experiencia, sino segun el potencial que este posee. Muchas empresas consideran que un
impedimento para el crecimiento es la falta de capital, no obstante el principal obstaculo es
la falta de capacidad para reclutar y preservar el lazo laboral.

Chiavenato (2012) hace referencia en el libro Gestion del Talento Humano que el
trabajador es el socio mas intimo de la organizacion, es quien contribuye con su aportacion
para la toma decisiones, ellos invierten dedicacion, esfuerzo, compromiso, etc. Con la
perspectiva de obtener incentivos, linea de carrera, salarios, entre otros.

La gestién pablica es una serie de tareas que conlleva al logro de objetivos y metas ya
establecidos en la organizacion, el cual al transcurrir de los afios se implementa el modelo
de la nueva gestién pablica que busca compensar necesidades de la ciudadania mediante la
eficiencia y eficacia de una gestion publica. Asimismo, se desarrollara servicios de calidad
con un método de control de transparencia en los procesos.

A pesar del transcurrir de los afios y mejorar la infraestructura de la municipalidad, las
gestiones administrativas siguen siendo las mismas, es decir, siguen contando con
dificultades en cuanto a la falta de capacitacion del personal, la carencia de evaluaciones a
los postulantes en la reclutacion y eleccién, como también los trabajadores se encuentran
desmotivados esto conlleva a la falta de identificacion con la organizacién y con lo que
realiza, de igual manera no cuenta con una comunicacion asertiva, ya que no permite al
trabajador opinar. Ademas, la falta de oportunidades es clara y evidente cuando los jovenes
universitarios buscan un trabajo las autoridades de la municipalidad les permite postular y
esta hoja de vida donde se detalla las competencias, cursos, etc.; no son derivadas a un area
especializada, por lo contrario se quedan en manos de las autoridades y ellos son quienes
deciden, priorizando si cuenta con afios de experiencia excluyendo las competencias que la
persona cuenta y que va desarrollando a lo largo de su formacidon universitaria.

Sin embargo, no esta demas detallar que una buena gestién del talento humano
conllevara a obtener resultados favorables para lograr el crecimiento de la empresa, gracias

al desempefio laboral del individuo, ya que se encontrara comprometido y motivado.
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Asi mismo, la ventaja competitiva no son los recursos materiales ni econémicos, sino es
el recurso humano, es quien suministra un crecimiento constante destacando el papel del
trabajador dentro de la organizacién, quien es el que busca crecer con un personal altamente
preparado para cualquier situacion que se le presente a lo largo de su labor.

En la presente investigacion se determind, la relacion de la Gestidn del Talento Humano

y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oyon.

1.1.1. En el contexto internacional

Cevallos (2013) en la tesis denominada “Gestion del Talento Humano y su incidencia en el
Desempefio Laboral, Direccion Provincial Agropecuaria de Santa Elena, afo 2013”
menciona que mediante el proceso de planificacion la organizacion se ratifica de contarcon
el nimero y tipo de personas en los sectores exactos. Una actividad del proceso de seleccion
es el filtro de entrada, permite clasificar eligiendo a la persona idonea para el puesto de
trabajo que la organizacién solicito.

Ramos (2014) en la tesis denominada “La Gestion del Talento Humano y el
Desempeiio Laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito educadores de Pastaza”, hace
referencia que el trabajador es considerado un aporte fundamental para la organizaciones
tanto en productividad y desarrolla de esta, integra a personas competentes a la organizacion
donde du papel principales es el impulsar al éxito a la empresa donde labora con el talento
que este posee.

Por lo tanto, cabe destacar el grado de importancia de la gestion del talento humano,
de como ha ido evolucionando en los ultimos afios, promoviendo la responsabilidad de los
trabajadores con la organizacién y viceversa, hoy en dia se busca un personal capacitado y
con experiencia. Ademas, se estan considerando perfiles profesionales con competencias y
conocimientos que a la larga favorecera a la organizacion con una rentabilidad permanente

y con el recurso fundamental el cual es el factor humano.

1.1.2. En el contexto nacional

Asencios (2017) en la tesis “Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral en el

Hospital Nacional Hipélito Unanue, Lima, 2016 hace referencia a la debilidad de la gestion
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del talento humano que existe en las instituciones publicas, estas son evidenciadas por la
falta de direccion y la planificacion, abusos en los contratos temporales, variabilidad en las
remuneraciones, etc. Asimismo, el objetivo general de la investigacion fue determinar la
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, demostré la relacion
moderada que existe entre las dos variables estudiadas.

Valentin (2017) en la tesis “Gestion del Talento Humano y Desempeiio Laboral del
Personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016, menciona que los contratos de personal han
ido aumentando pero no con perfil, es decir, el proceso de seleccion no ha sido el ptimo. Se
empled un tipo de estudio no experimental transversal porque no se manipul6 las variables,
explicativo porque se desarrollé en un entorno normal.

En conclusion, mediante una buena gestion de evaluacion al personal influird de
manera positiva a la empresa, convirtiéndola en una organizacion altamente competitiva con

el recurso fundamental que lo conforman todos los trabajadores.

1.1.3. En el contexto local

En la Municipalidad de la Provincia de Oydn es evidente la capacidad tan débil de gestion
en cuanto al area de recursos humanos, ya que carece de un personal adecuado para formular
perfiles profesionales, que apliquen el correcto reclutamiento y seleccion del personal, para
que cubran puestos laborales dentro de la institucion.

La debilidad en el proceso de contratacién de la Municipalidad de la Provincia de Oyon,
es la falta de planteamiento de un perfil para el cargo que solicita. Es importante filtrar todas
las hojas de vida de los postulantes, de esa manera se llegara a elegir a una persona que posea
habilidades y conocimientos sobre el puesto en el que laborara, conllevando a desempefiarse
adecuadamente sumando a la organizacion, con mayor productividad y alternativas de
soluciones ante cualquier situacion que se presente. La carencia de un reclutamiento y
seleccion se evidencia en el desempefio del trabajador, con deficiencia en la atencion al
publico, etc.

En la Municipalidad un nuevo personal no se adapta facilmente, ya que le cuesta
relacionarse con los trabajadores antiguos, no cuenta con capacitaciones que les permita
desarrollarse y mejorar dia con dia, no promueve el trabajo en equipo. Las deficiencias en la
institucion todas conllevan a un personal insatisfecho el cual conlleva a una deficiencia en

el desempefio laboral.
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En este sentido, la mala gestion del talento humano se ve afectada debido a la falta de
un personal calificado que pueda reclutar y seleccionar de una manera adecuada, ya que en
la institucidn el &rea de Recursos Humanos se encuentra una persona que se desempefia de

manera empirica.

1.2. Trabajos previos

1.2.1. En el contexto internacional

Garcia (2013) menciona en la tesis para obtener el grado de titulacién “Analisis de la gestion
del recurso humano por competencias y su incidencia en el desempefio laboral del personal
administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagdgico” en la Universidad
Politécnica Estatal del Carchi Tulcan de Ecuador, realizo una investigacion de tipo
cualitativa, ya que el objetivo principal de la investigacién es observar las medidas para la
contratacion del personal para la organizacion, planteen un perfil que se necesita para el
cargo y a la vez se detallen las funciones que es fundamental para desarrollar en el puestos.
La gestion del talento humano comprende un reclutamiento y seleccion minuciosa que
permita cubrir un puesto determinado con un personal idéneo.

Torre (2011) afirma en la tesis doctoral titulada que “La gestion de los recursos
humanos y el desempefio laboral” en la Universidad de Valencia de Espafia, indica que las
grandes compaiiias invierten tiempo y recursos economicos en la contratacion de personal.
Las practicas de RR.HH. orientadas al compromiso se relacionan positivamente con el apoyo
organizacional y la autonomia favoreciendo la percepcion de los empleados de que la
organizacion cuida de su bienestar y que les proporciona margen de maniobra para llevar a
cabo su trabajo, lo que redunda en mayor satisfaccion y desempefio. El apoyo organizacional
muestra su potencial para aumentar la satisfaccion por su caracter discrecional y de
reconocimiento.

En conclusion, las perspectivas de empleo futuro se han analizado con base a un plan
estratégico de algunas organizaciones, capacitandolos para retener a un personal que se

sienta comprometido y coopere para llegar a cumplir con los objetivos.
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1.2.2. En el contexto nacional

Morales (2016) indica en la tesis para obtener el grado académico de Magister en Gestion
Publica titulada “Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral del personal que labora
en el Sistema de Atencion Mavil de Urgencias — SAMU, 2015”, la metodologia utilizada en
la investigacion fue de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo correlacional aplicada a un
muestra conformada por 152 trabajadores, uso el instrumento de la encuesta el que le
permitié6 medir la confiabilidad siendo aceptable con un 0.899. Por lo tanto, segin la
correlacion de Spearman con un 0.569 fue moderado, permitiendo deducir la relacion directa
entre las dos variables.

Asencios (2017) demuestra en la tesis para obtener el grado acadéemico de Maestro en
Gestion Publica titulada “Gestion del talento humano y desempefio laboral en el Hospital
Hipdlito Unanue. Lima, 20167, desarrollo la investigacidn con el disefio de investigacion no
experimental, ya que utilizo datos reales, fue de corte transversal porque la recoleccion se
realiz6 en un tiempo determinado, se utiliz6 un muestreo probabilistico que para la
recoleccion de datos utilizo el cuestionario con escala de Likert. Concluye que entre la

gestion del talento humano y desempefio laboral existe una relacion positiva moderada.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Gestion del Talento Humano

1.3.1.1.Teoria de “X” y “Y” por McGregor

Gutierrez (2013) hace referencia a la Teoria X y Y de McGregor en 1960 que las empresas
buscan su propio beneficio mediante la tecnologia y la mano de obra, sin embargo se valora
maés el trabajo de la persona mas no al trabajador. Por ello, eso se considera que las
organizaciones tendrian que ser mas humanitarias, de esta manera se llegue a un acuerdo de
beneficio mutuo. Asimismo, da a conocer la teoria de la direccion que es necesario dirigir
personas, con base de compromiso y motivacién, es decir, la motivacion tiene un papel
crucial, ya que el incentivo econdmico provocara que un trabajador se sienta animado, como
también se vera estimulado conllevando aun buen desempefio del individuo, mejorando a tal

grado por el reconocimiento econémico que la organizacion le ofrece.
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1.3.1.2. Conceptualizacion de la Gestion del Talento Humano

Chiavenato (2009) menciona que un determinado conjunto de acciones fundamentales para
dirigir altos cargos dentro de una organizacion es considerar a las personas como recurso
vital relacionando consigo capacitaciones, recompensas y una constante evaluacion de su
desarrollo para un mutuo beneficio sin dejar de lado la valoracion hacia el trabajador.

Vésquez (2008) sefiala que la actividad tiene de consideracion de la participacion de
un individuo, conlleva a un compromiso que este tiene con la empresa, para después
beneficiarse con salarios mensuales o quincenales por la labor realizada en relacion a su
buena productividad que se genero gracias a una formacion y trato justo.

Mora (2012) destaca que la clave fundamental en una organizacion que permite
enfrentarse a nuevos retos, impulsando alto estandares de excelencia que la persona a la larga
fue adoptando, poniendo en practica su maximo potencial y utilizandolo como herramienta
estratégica.

Serrano, Teba y Tejero (2011) manifiestan que el factor humano es estrategia
fundamental en la gestion, es ventaja altamente competitiva pero que las organizaciones
consideran al factor humano como un gasto, mas no como un factor indispensable en la
organizacion, que los beneficia dia con dia con su trabajo.

Olleros (2005) reporta que el proceso de seleccion no se puede desligar de los
objetivos y estrategias establecidas por la organizacién, una vez iniciada la seleccion es por
la necesidad de cumplir un puesto especifico. Asimismo, la planificacion de los recursos

humanos se centra en constituir un marco de referencia para una buena gestion de recursos.

1.3.1.3. Dimensiones de la Gestion del Talento Humano

A. Seleccion del personal

Freeman, Stoner y Gilbert (2009) argumentan que “las organizaciones en caso de existir

mayor demanda ante el puesto solicitado a cubrir, lo gerentes toman la decision de realizar

una serie de recursos para escoger al candidato idoneo” (p.424).
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Indicadores

1. Curriculum Vitae

Puchol (2012) sefiala que ““ un curriculo es un compendio resumido y esquematico de la vida
laboral y formativa de una persona, redactado en forma tal que ponga de manifiesto la
idoneidad de la misma para ocupar un puesto de trabajo determinado” (p.3).

Es redactada para distribuir a distintas organizaciones solicitando un puesto de
trabajo, sin embargo no necesariamente se escribe un curriculum vitae cuando existe una
oferta de trabajo, es decir, se puede realizar en cualquier tiempo. En esta hoja de vida se
detalla en resumen todos los estudios realizados, especificando los niveles académicos,
experiencia, etc. El objetivo es persuadir a primera instancia al empleador para que otorgue

una entrevista.

2. Entrevista

Vértice (2007) fundamenta que “la entrevista es una de las técnicas mas usadas en los
procesos de seleccion y que mas suelen influir en la decision final de contratar a un
candidato” (p. 71).

Es el proceso en el cual se tiene una conversacion més personalizada con el candidato,
es decir, la entrevista tiene como finalidad procurar informacion precisa sobre el individuo
que va conformar parte de la organizacion. Asimismo, el objetivo es conocer el
comportamiento y la posibilidad de en caso de incorporase como actuaria en determinadas

situaciones.
3. Contratacion
Zambrana (2017) argumenta que “un contrato de trabajo es un acuerdo entre empresario y

trabajador por el que este se obliga a prestar determinados servicios por cuenta del

empresario y bajo su direccion a cambio de una retribucion” (p. 178).
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B. Capacitacion del personal

Siliceo (2006) sefiala que el personal de una organizacion que llega a un buen desempefio,
es porque fue beneficiado con una constante capacitacion. Asimismo, que fue completado
por medio de una buena administracion del personal, este es un factor importante que permite

hacer crecer la productividad.

Indicadores

1. Presupuesto

Es fundamental priorizar el crecimiento de cada uno de los trabajadores, ya que de esa
manera se mejoraria su desempefio en la organizacion, el presupuesto no es tomado en cuenta
como un factor de mejora, por lo contrario las organizaciones lo consideran un gasto, pero

en realidad es una inversién que a la larga traera consigo beneficios para la empresa.

2. Capacitacion

Siliceo (2006) menciona que “la capacitacion consiste en una actividad planeada y basada
en necesidades reales de una empresa u organizacion yo orientada hacia un cambio en los
conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador” (p.25).

Por ello, los trabajadores en un capacitacion deben estar en constante aprendizaje que
sumara para otros trabajos, dara un valor agregado a su experiencia, ya que estara actualizado

permitiendo su maximo desarrollo personal y profesional.

3. Programa de Capacitacion

Oquendo (2010) manifiesta que el implementar un programa de capacitaciones en la
organizacion mejora las actitudes y aptitudes de los trabajadores a tal grado que este se

compromete con la institucion, de esta manera se va implantando una mejora permanente,

reduciendo insatisfacciones y alcanzando objetivos con su buen desempefio.
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1.3.2. Desempefio Laboral

1.3.2.1 Teoria de Z William Ouchi

Gonzales y Vargas (2017) mencionan la Teoria Z de William Ouchi de 1981 que el
rendimiento es asunto de la administracion de individuos que de la tecnologia, es decir la
productividad mé&xima se logra mediante una vision mutua. La teoria Z proporciona opciones
para que los trabajadores no se desliguen de su condicion como seres humanos, a la de
trabajadores. Asimismo, explora una nueva cultura empresarial donde se pretende obtener
un beneficio valioso donde se consiga un ambiente completo, que otorgue la auto-superacion

para el bien personal y el de la empresa.

1.3.2.2. Conceptualizacion del desempefio laboral

Chiavenato (2002) hace referencia que es una persona que trabaja de manera adecuada en un
empresa se convierte en esencial dentro de la organizacion, ya que realiza una labor eficaz

satisfaciendo a la organizacion.

Segun Araujo y Leal (2007) indica que mide distintos factores entre aptitudes y
habilidades que tiene el trabajador en su area de laboral. Asimismo, considera que el

desempefio laboral es vital para el crecimiento de la organizacion.

Tejedor y Garcia (2010) sefialan que se trata de realizar determinadas funciones de
manera responsable, es decir trabajar pero de manera eficaz cumpliendo las expectativas de
la organizacion, empleando las habilidades y conocimientos que este posee.

Caldas, Lacalle y Carrion (2012) argumentan que “la gestion del activo humano
dentro de una organizacion es importante, es por ello que se debe mantener una evaluacion
constante que permita a la organizacion evaluar el desempefio laboral del trabajador y de

esta manera conocer el talento que este individuo posee.
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1.3.2.3. Dimensiones del desempefio laboral

A Calidad de trabajo

Isolve (2002) senala que “cada persona en toda organizacion debe tener una tarea clara
definida que realizar en el dia. El trabajador debe tener herramientas y condiciones de trabajo

estandarizadas para facilitar que la tarea sea realizada” (p.37).

Indicadores

1. Responsabilidad

Wayne y Noe (2005) mencionan que “el enriquecimiento del puesto proporciona una
expansion vertical de responsabilidades. El trabajador puede tener una sensacion de logro,

reconocimiento, responsabilidad y crecimiento personal al desempeiiar el trabajo” (p.109).

2. Dinamismo

Alles (2009) define que “es la capacidad para trabajar activamente en situaciones cambiantes
y retadoras, con interlocutores diversos, en jornadas extensas de trabajo, sin que por esto se

vean afectados su nivel de actividad o juicio profesional” (p.230).

3. Compromiso

Robbins (1998) indica que “el compromiso de los empleados se han convertido en una
expresion general para nombrar diversas técnicas” (p.73).

Los empleados comprometidos contribuyen para el crecimiento de la organizacion,
comparten los mismos objetivos, ya que, la valoracion que el personal recibe de la

organizacion se ve reflejada en su desempefio laboral.
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B. Trabajo

Alcover, Moriano, Osca y Topa (2012) infieren que “el trabajo es una realidad omnipresente
en la vida de las personas. Cuando nos estamos preparando para desempefiarlo, es una parte

esencial de nuestra autodefinicion, una pieza clave de la identidad del yo” (p.4).

Indicadores

1. Experiencia

Selman (2017) manifiesta que la publicidad online “consiste en todas las estrategias de
mercadeo que realizamos en la web para que un usuario de nuestro sitio concrete su visita

tomando una accion que nosotros hemos planeado de antemano” (p.35).

2. Productividad

Valdés, H. (2003) sefiala que es la capacidad del individuo, el desenvolvimiento de cumplir
las funciones determinadas. Sefialando la cantidad de trabajo, es decir, que las empresas hoy
en dia toman en cuenta el esfuerzo creado por el individuo que conlleva al beneficio para la
organizacion y este se vea compensado con bonos, recompensas, salarios u otros beneficios

que la organizacion considere pertinente.

3. Liderazgo

Oltra (2005) afirma que son patrones distintos que influye en el individuo de manera
que este dirija a un determinado grupo a la meta ya establecida por estos, son utilizados en
las empresas para que estos puedan conseguir su beneficio, tanto como de los que lo
conforman.

Por lo tanto, se puede decir que las creencias, convicciones y valores son rasgos que
debe poseer todo lider las cuales utilizara para poder influir y motivar a los colaboradores,

estos patrones de comportamiento se veras expuestas en los estilos de liderazgo.
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1.4. Formulacién del problema

14.1. Problema general

¢Cual es la relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la

Municipalidad de la Provincia de Oydn, 2018?

1.4.2. Problemas especificos

¢ Cudl es la relacion existe entre la gestion del talento humano y la calidad del trabajo en la
Municipalidad Provincial de Oyon, 2018?
¢Cual es la relacién existe entre la gestion del talento humano y el trabajo en equipo en la

Municipalidad Provincial de Oyon, 2018?

1.5. Justificacion

1.5.1. Justificacion tedrica

La investigacion realizada tuvo como finalidad evaluar la relacion que existe entre la gestion
de talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad de la Provincia de Oyon —
Lima, 2018. Para ello, se emple6 la teoria X y Y de McGregor y la teoria Z de Ouchi,
permitio analizar el entorno laboral, se recurrio a la revision de trabajos similares que se
hayan desarrollado con anterioridad. Asimismo, las teorias mencionadas respaldan a cada
variable tanto del talento humano y sus dimensiones de seleccion del personal y capacitacion
del personal, asi como la variable del desempefio laboral. Lateoria X y Y se complementan
para que el trabajador realice su labor al 100%, es decir los trabajadores se comprometen
con las organizaciones a cambio que la institucién les ofrezca las condiciones ideales para
su buen desempefio. Antiguamente al trabajador se le consideraba por la productividad,
como un recurso que tiene que darle resultados y segun ello se remuneraba al trabajador, es
decir, por destajo.
Por lo tanto, la teoria Z profundiza a la teoria Y, considerando al trabajador como

talento y ya no como recurso, priorizando al trabajador por lo conocimientos y habilidades
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que ha ido desarrollando a lo largo del tiempo, tomandolo en cuenta para aportar en las

decisiones que conciernen para la mejora de la organizacion.

1.5.2. Justificacion metodologica

Para llevar a cabo la investigacion se empled el método hipotético deductivo con un enfoque
cuantitativo, el nivel descriptivo correlacional y técnico, el tipo aplicada y técnica, el disefio
pre experimental — correlacional — pre test ypost test. Para la recoleccion de informacion se
disefio un instrumento de medicidn de escala tipo Likert, que cumpla con las condiciones de
confiabilidad y validez, tanto para la valoracién de la gestion del talento humano y las
dimensiones; que seria una contribucién para ser aplicada en otros estudios similares, con
un previo analisis. Asimismo, se busco profundizar estudios relacionados con la gestion del

talento humano y desempefio laboral del trabajador, para lograr los objetivos del estudio.

1.5.3. Justificacion practica

La presente investigacion es relevante porque permitio recopilar informacion que ayudaron
a conocer aspectos sobre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, a partir de
esta investigacion se tuvo como objetivo dar a conocer la gran importancia de las personas
en las organizaciones, no como recurso sino como un talento que a través del pasar de los
afios va desarrollandose, siendo la clave del éxito para el crecimiento delas organizaciones.
Por ello, para contrarrestar las deficiencias que se presentan dia a dia, se plantean estrategias
posibles que den frente a las distintas deficiencias.

1.6.  Hipdtesis

1.6.1. Hipotesis general

HG: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la
Municipalidad de la Provincia de Oydn, 2018.
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1.6.2.

Ho:

Hi:

Ho:

Ha:

Hipotesis especificas

No existe relacion entre la gestion del talento humano y la calidad del trabajo en la

Municipalidad de la Provincia de Oyon, 2018.

Existe relacion entre la gestion del talento humano y la calidad del trabajo en la

Municipalidad de la Provincia de Oyon, 2018.

No existe relacion entre la gestion del talento humano y el trabajo en equipo en la

Municipalidad de la Provincia de Oydn, 2018.

Existe relacidn entre la gestion del talento humano y el trabajo en equipo en la

Municipalidad de la Provincia de Oyon, 2018.

Ho: No existe cambios en la organizacion mediante un plan estratégico orientado a la mejora

de la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad de la

Provincia de Oyon, 2018.

Hs: Existe cambios en la organizacién mediante un plan estratégico orientado a la mejora de

la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad de la

Provincia de Oyon, 2018.

1.7. Objetivos

1.7.1.

Objetivo general

Determinar la relacidn que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral

de los trabajadores en la Municipalidad de la Provincia de Oyon, 2018.

1.7.2.

1.

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la calidad del trabajo en
la Municipalidad de la Provincia de Oyodn, 2018.

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el trabajo en equipo en
la Municipalidad de la Provincia de Oydn, 2018.

Proponer un plan estratégico orientado a la mejora de la gestion del talento humano

y la calidad de trabajo en la Municipalidad de la Provincia de Oyon, 2018.
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I. METODO

1.1.  Disefio de la investigacion

1.1.1.  Meétodo de investigacion

El estudio de investigacion se realizé con el método hipotético-deductivo, ya que surgié de
suposiciones con el propdsito de dar a conocer casos reales, relacionados con la formulacion
del problema de esta manera se comprobd la veracidad de la recoleccién de datos.

Bernal (2010) infiere que ‘“el método hipotético—deductivo consta de un
procedimiento que parte de una aseveracion en calidad de hipotesis y busca refutar o falsear
tales hipotesis, desprendiendo de ellas conclusiones que deben verificarse con los hechos”
(p. 60).

Cegarra (2012) estipula que el método hipotético deductivo, busca brindar soluciones

por medio de las hipdtesis a los distintos problemas que surgen dia con dia.

1.1.2. Nivel de la investigacion

El nivel empleado para la investigacion fue descriptiva - correlacional, porque se buscaba
puntualizar las particularidades de las variables que estaban siendo estudiados. Por ello, fue
correlacional ya que se determind el grado de relacién de las variables utilizadas en la
investigacion.

Hernandez y Fernandez (2006) mencionan que “la investigacion descriptiva busca
especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se somete a un analisis”

(p.102).

1.1.3. Tipo de investigacion

El presente estudio de investigacion fue cuantitativa aplicada, descriptivo correlacional, ya
que tuvo el propdsito de determinar la probabilidad de que manera influye una variable en

la otra, en esta investigacion la finalidad fue identificar si existe relacion entre la gestion del

talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad de la Provincia de Oyon, 2018.
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1.1.4. Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental de corte transversal ya que no se realizd
manipulacion de las variables, en esta investigacion se observaron los fendmenos en su
contexto original y en un momento determinado para después analizarlos.

Diaz (2014) indica que este disefio esta centrado en recolectar datos en un tiempo
determinado. Su intencion es describir las variables, analizar su ocurrencia y las
interrelaciones que coexisten entre las variables.

Huamanchumo y Rodriguez (2015) afirman que el estudio transversal, o estudio de

prevalencia es observacional y descriptivo, que evalia a la vez la prevalencia de la
exposicion y del efecto en una muestra poblacional en un solo momento temporal; es decir,

permite considerar la capacidad y condicién en un momento determinado.

3.2.  Variable, operacionalizacién

321. Variable

A continuacion se presenta en la Tabla 2.2.1.1 las variables a investigar en la presente

investigacion:

Tabla2.2.1.1

Variables en estudio
VARIABLES
Variable 1  Gestion del Talento Humano

Variable 2  Desempefio Laboral
Fuente: Elaboracion propia

3.2.2. Operacionalizacion de Variables

A continuacion se presenta en la Tabla 2.2.2.1 la matriz de operacionalizacion de

variables:
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Tabla 2.2.2.1.
Operacionaliz

acion de variables

VARIABLE  DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS  NIVELES  — "Dk
OPERACIONAL MEDICION
Curriculum Vitae 1
Chiavenato (2009) menciona que un
o determinado conjunto de acciones . 2 (1) Total
= L Entrevista
= fundamentales para dirigir altos La variable 1 (Gestion B desacuerdo
w cargos dentro de una organizaciones 4o Talento Humano) se Seleccion del
< e considerar a las personas como idis  mediante las personal . 8 (2) Desacuerdo
1% recurso \{ltal relacionando consigo  yinensiones: seleccion Contratacion (3) Indiferente _
'-éJ % capacitaciones, recompensas y una  de| personal y Ordinal
CZ) I
E) zonstanltle evaluacié? bde . U capacitacién del Presupuesto 4 (4) Acuerdo
esarrollo para un mutuo beneficio
L ersonal en una N S
o sin dejar de lado la valoracion hacia Encuesta de 6 items Capacnacm:l del Capacitacion 5 (5) Total acuerdo
. ersona
¢l trabajador. P Programa de capacitacion 6
Responsabilidad 7 (1) Total
Araujo y Leal (2007) indica que Dinamismo 8 desacuerdo
o) mide distintos factores entre La variable 2 Calidad de Trabajo
Z 2 aptitudes y habilidades que tiene el (Desempefio Laboral) se Compromiso 9 (2) Desacuerdo
[0 i 5 oo - )
% o) trapaj_ador en su area de laboral. midi6  mediante  las o (3) Indiferente Ordinal
g Asimismo, considera que el irensiones: calidad de Experiencia 10
g _ dese_mpeno laboral es yltal_ para el trabajo y el trabajo en Productividad 1 (4) Acuerdo
crecimiento de la organizacion. una encuesta de 6 items Trabajo
Liderazgo 12 (5) Total acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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3.3. Poblacion y muestra
3.3.1. Poblacion

En el trabajo de investigacion que se llevo a cabo en la Municipalidad de la Provincia de
Oyon, conformada por un total de 208 trabajadores.

Tamayo (2012) infiere que la poblacién es el total, donde se incluyen individuos con una
caracteristica determinada, es decir la poblacion que es el universo de toda investigacion de
cientifica.

Mijan (2002) manifiesta que “la poblacion es un conjunto de sujetos al que queremos

generalizar los resultados de un estudio” (p.264).
3.32. Muestra

Para poder obtener la muestra se aplicé la férmula de la poblacion finita de la Provincia de
Oyon, considerando un nivel de confianza de 95% y un margen de error de 5%.

Sampieri (2014) menciona que “la muestra es un subgrupo de la poblacion deinterés
sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que definirse y delimitarse de antemano con
precision, ademas de que debe ser representativo de la poblacion” (p.173).

Ruiz y Morillo (2004) determinan que “los criterios de inclusion son aquellos que
permiten definir y caracterizar la poblacion del estudio. Los criterios de exclusion son
aquellos que indican que quien ya cumplio los criterios de inclusion tendra que ser excluido

por alguna razon” (p.132).

" ZX(N)(p.q) 106
T et(N—-1)+ Z%(p.q)

Dénde:

n= Tamafo de la muestra

Z= Nivel de confianza deseado

p= Proporcidn de la poblacion con la caracteristica deseada

g= Proporcién de la poblacion sin la caracteristica deseada
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e = Nivel de error dispuesto a cometer
N= Tamafio de la poblacién

De acuerdo con la formula de muestreo, se procedid a encuestar a 106 trabajadores
de la Municipalidad de la Provincia de Oyon.

3.3.3. Muestreo

El tipo de muestreo de la investigacion es probabilistico porque se calculo el tamafio de la
muestra representativa de la poblacion.

Garza (2007) menciona que “se limita a las personas que es mds facil encuestar
consideradas informales consiste en seleccionar a los individuos que convienen al
investigador para la muestra. Es decir, que el investigador consiste en seleccionar a los

individuos que le convienen para la muestra” (p.18).

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

Se utilizo6 fuentes primarias donde se aplic las técnicas de encuestas y observacion, esto

permitié conocer a fondo las principales causas y desenlaces del problema objeto de estudio.

24.1. Técnica de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos se utilizd la técnica de encuesta dirigida a los trabajadores de la
Municipalidad de la Provincia de Oyon, 2018, con la finalidad de evaluar sus respuestas.
Sampieri, Ferndndez y Bautista (2014) manifiestan que “las encuestas estan
constituidas por cuestionarios que persiguen obtener la informacion pertinente para
desarrollar una toma de decision en la investigacion” (p.161).
Carrasco (2005) informa que “las técnicas establecen el conjunto de reglas y pautas
que dirigen las actividades que efectdan los investigadores en cada una de las etapas de la

investigacion cientifica” (p. 274).
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24.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizé el cuestionario de tipo escala de Likert, como herramienta para la recoleccion de
datos que permitio analizar y medir el nivel de relacién entre las variables.
Sampieri (2014) infiere que “un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas
respecto de una o mas variables a medir” (p.217).
El instrumento utilizado para esta investigacion es el cuestionario, esta en base a las
dimensiones e indicadores consta por 12 preguntas, seis items tanto para la variable gestion

del talento humano y para el desempefio laboral.

Tabla2.4.2.1.
Estructura dimensional de las variables de estudio
Variable Dimension Item
Gestion del Seleccién del personal 1-3
Talento Capacitacion 4-6
Humano
DeLsekr)npe?o Calidad de Trabajo 7-9
abora Trabajo 11-12

Fuente: Elaboracion propia

Asimismo, para la encuesta se utilizd una escala gramatica de Total Desacuerdo,
Desacuerdo, Indiferente, Acuerdo y Total Acuerdo, en la tabla 2.4.2.2 se muestra la

estructura de forma detallada.

Tabla 2.4.2.2.
Puntuacién de Items en la escala de Likert
Puntuacion Denominacién INICIAL

1 Total Desacuerdo TD
2 Desacuerdo D
3 Indiferente I
4 Acuerdo A
5 Total Acuerdo TA

Fuente: Namakforoosh (2000 p.518).
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2.4.1. Validez

El instrumento de investigacion fue sujeto a juicio de los siguientes expertos que a
continuacion se muestra en la Tabla 2.4.3.1, quienes se encargaron de revisar

minuciosamente el contenido del instrumento donde arrojo con el calificativo de aplicable:

Tabla2.4.3.1
Validacion de expertos
N° Experto Calificacion Especialidad
Instrumento
Expertol  MSc. Mairena Fox, Liliana Petronila Si cumple Investigadora
Experto 2  Dra. Martinez Zarala, Maria Dolores Si cumple Investigadora
Experto 3  Dr. Aliaga Correa, David Fernando Si cumple Investigador

Fuente: Elaboracion propia

2.4.4. Confiabilidad

Para calcular la confiabilidad del instrumento de investigacion, se sometid a la encuesta a
una evaluacion de medicion de la fiabilidad del Alfa de Cronbach.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2002) infieren que “la confiabilidad de un
instrumento que mide y refiere el grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u
objeto, produce iguales resultados que permite saber si el instrumento es fiable” (p.242).

Bernal (2010) sefiala que “la confiabilidad de un cuestionario se refiere a la
consistencia de las puntuaciones obtenidas por las mismas personas, cuando se les examina
en distintas ocasiones con los mismos cuestionarios” (p. 247).

A continuacion, se presenta en la Tabla 2.4.4.1 el resumen de procesamiento de casos

a desarrollar en el presente trabajo.
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Tabla 2.4.4.1.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido 0 0
Total 20 100,0

Fuente: Elaborado en base a los resultados de SPSS

A continuacion, se presenta en la Tabla 2.4.4.2 para medir el estadistico de fiabilidad
y la Tabla 2.4.4.3 para medir los parametros del coeficiente del alfa de Cronbach que se

ejecutd en la presente investigacion:

Tabla 2.4.4.2

Estadistico de fiabilidad
Alfa de Cronbach N° de elementos

,696 15
Fuente: Elaborado en base a los resultados del SPSS

Tabla2.4.4.3.
Medias para evaluar valores de los coeficientes de Alfa de Cronbach
Valor Nivel de aceptacion
>9 Excelente
>.8 Bueno
>7 Aceptable
>.6 Cuestionable
>5 Pobre
<.5 Inaceptable

Fuente Elaborado en base a George y Mallery (2003, p.231).

De acuerdo a los parametros de medicién del coeficiente del Alfa de Cronbach segun
la Tabla 2.4.4.3, el instrumento de medicion alcanzé el valor de 0,696 teniendo una fiabilidad

de aceptable para los datos recogidos a través de las preguntas formuladas.
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2.5. Métodos de analisis de datos

El método de andlisis de datos que se utilizo fue el método estadistico, ya que se tuvo que
medir todos los datos de informacidn que se recopilo en las encuestas, se proceso en el
programa SPSS version 24, luego se almaceno los datos, para proceder a realizar los calculos,
el cual se determind la informacién relevante para el estudio. Asimismo, se utilizo el alfa de
Cronbach que permitié medir la confiablidad del instrumento, luego se llevo a cabo la prueba
de normalidad de kolmogorov, donde se determind que la prueba del Rho de spearman se
realizd los resultados mediante el programa de Excel en la que se observo las tablas de
frecuencias de cada dimension, asi se logré llegar a las conclusiones.

Levin y Rubin, (1996) mencionan que “es el conjunto de métodos que se utilizan para
medir las caracteristicas de la informacion, para resumir los valores individuales, y para
analizar los datos a fin de extraerles el maximo de informacion, es lo que se Ilama métodos

estadisticos” (p.36).

2.6.  Aspectos éticos

Los criterios éticos que se tomaron en cuenta para la investigacion estan detallados en la tabla
2.6.1:

Tabla 2.6.1

Criterios éticos de la investigacion
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CRITERIOS CARACTERISTICAS ETICAS DEL CRITERIO

Consentimiento informado  Los participes encuestados estuvieron dispuestos con
brindar informacion, evocando sus derechos 'y

responsabilidades.

Confidencialidad Se aseverd la confidencialidad, garantizdndoles seguridady
custodia de su identidad como informante de la

investigacion.

Observacion participante La investigacion se realizé con prudencia durante el proceso
de recoleccion de datos, responsabilizdndose éticamente y
posteriormente a la interaccion establecida con los

participantes del estudio.

Fuente: Elaborado en base a: Norefia, Alcaraz, Rojas y Rebolledo (2012).
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I1l.  RESULTADOS

3.1. Prueba de normalidad

Si N > 30 entonces usamos Kolmogorov-Smirnov.

Ho: Los datos tienen distribucion normal (datos paramétricos).

Ha: Los datos no tienen distribucion normal (datos no paramétricos)

Regla de decision

Si el valor de Slg < 0,05, se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Si el valor de Slg > 0,05, se acepta la hipdtesis nula (Ho)

Serealiz6 el anélisis de los datos con el software estadistico SSPS 24, con una muestra

de 106 encuestados el cual presentd el siguiente resultado como se muestra en la tabla 3.2.1:

Tabla 3.1.1
Pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnova
Estadistico gl Sig.
GESTION DEL TALENTO HUMANO ,134 106 .000
DESEMPENO LABORAL 129 106 .005

Fuente: Software estadistico SSPS 24

Interpretacion

Variablel: Gestion del Talento Humano
El siguiente cuadro muestra un SIG de 0, 000, fue menor al 0,05; por lo tanto, se acepta la H

(hipotesis alterna) rechazando la Ho (hipdtesis nula), porque la distribucion que no es normal,
considerando la prueba no paramétrica (Rho de Spearman).
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Variable2: Desempefio Laboral

El siguiente cuadro presenta un SIG de 0, 005, siendo menor al 0,05, por lo tanto, se acepta

la H1 (hipotesis alterna) rechazando la HO (hipotesis nula), por la distribucién que no es

normal, considerando la prueba no paramétrica (Rho de Spearman).

3.2. Analisis de los resultados estadisticos

32.1. Resultados por dimension

Tabla3.2.1.1.a
Nivel de percepcion de la Seleccion del personal en la Municipalidad de la Provincia de Oy6n - Lima, 2018
ITEMS D D | A TA TOTAL
SELECCION DEL PERSONAL 19 6 412 172 11 106
6% 8% 15% 40% 31% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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Figura 4.1.1.3.2.1.: EL 71% de los encuestados manifestaron estar en total acuerdo
(TA) y acuerdo (A) que la seleccion del personal es el proceso mas adecuado para
un puesto de trabajo , mientras que el 15% determino estar indiferente (I) a la
importancia de especificar en su curriculum vitae informacion para la contratacion
y el 14% determino estar en total desacuerdo (TD) y desacuerdo (D) en que la
entrevista no ayuda a calificar el conocimiento y facilidad de expresion verbal en la

Anélisis

El 71% de los trabajadores de la
Municipalidad de la Provincia de
Oydn determinaron estar de acuerdo
y totalmente de acuerdo en que se
aplica en la organizacion ante una
solicitud para un puesto de trabajo.
Segin Freeman, Stoner y Gilbert
(2009) argumentan que “las
organizaciones en caso de existir

mayor demanda ante el puesto

solicitado a cubrir, lo gerentes toman la decision de realizar una serie de recursos para escoger

al candidato idoneo” (p.424). Si la Municipalidad de la Provincia de Oyon realiza entrevistas

con el perfil del puesto demostrado con el conocimiento y la facilidad de expresion verbal

del entrevistado, entonces elegiria al personal idéneo para el cargo, permitiendo de esta

manera que el nimero de trabajadores que estan de acuerdo con que la entrevista califica el

conocimiento y facilidad de expresion verbal de la persona, aumentara hasta llegar al 100%.
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En el corto plazo, el 15% de los encuestados indiferentes se acogeran a las estrategias
propuestas; mientras que el 14% de encuestados que estan en desacuerdo y totalmente en

desacuerdo lo medirdn a mediano y largo plazo.

Tabla3.1.1.3.2.1.b

Interpretacion de los componentes de la brecha de la seleccion del personal

NIVEL DE
ESFUERZO PARA EVENTO
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO CUBRIR BRECHAS ESPERADO
(metas)

15% INDIFERENTE CORTO PLAZO 15% POCO 0,15
ESFUERZO

8% DESACUERDO MEDIANO 23% REGULAR 0,23
PLAZO ESFUERZO

6% TOTAL

DESACUERDO LARGO PLAZO 29% MAYOR 0,29

ESFUERZO

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla3.1.1.3.2.1.c
Elaboracion de objetivos y estrategias / actividades para fortalecimiento del proceso de seleccion del personal

PORCENTAJE TEORIA
Freeman, Stoner y Gilbert (2009) argument an que la seleccion del personal por “las organizaciones en caso de existir mayor demanda
100% ante el puesto solicitado a cubrir, lo gerentes toman la decision de realizar una serie de recursos para escoger al candidato idoneo” (p.424).

ELABORAR FOLLETOS INFORMATI\ OS ACERCA DE LA IMPORTANCIA CURRICULUM VITAE PARA LA
ADECUADA SELECCION AL PERSONAL

ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1204 1. Recoleccién de informacion para la correcta elaboracién de un curriculum vitae Referencias bibliogréficas
2. Disefar un folleto informativo acerza de la importancia del curriculum vitae Programa de Microsoft Office Word
INDIFERENTE 3. Ejecucion de folletos informativos Modelo de folleto (impresiones)

4. Difusion de folletos informativos e 1 la Municipalidad de la Provincia de Oyén. Fotografias

IMPLEMENTAR ESTRATEGIAS DE R ECLUTACION DEL PERSONAL PARA EL LOGRO DE UNA ADECUADA
SELECCION

ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1. Filtrar curriculum de posibles candidatos mediante una pagina. Evidencias de la pagina web
8% + 6%
2. Establecer un cronograma donde se dicten charlas y capacitaciones Cronograma de actividades
DESACUERDO
+
TOTAL
DESACUERDO
71%
ACUERDO Y TOTAL ALIADOS
ACUERDO

Fuente: Elaboracidn propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla3.2.1.2.a
Nivel capacitacion del personal en la Municipalidad de la Provincia de Oyén - Lima, 2018
ITEMS TD D | A TA TOTAL
CAPACITACION DEL PERSONAL 2 5 40 149 112 106
1% 5% 12% 47% 35% 100%

Fuente: Elaboracidn propia en base al procedimiento de la encuesta

Analisis
Nivel de capacitacion del personal en la Municipalidad de la Provincia de 0 :
Oyén - Lima, 2018 El 82% de los trabajadores de

la  Municipalidad de la

47% . ,
50% - Provincia de Oyon

40% 35% determinaron estar de acuerdo

30% y totalmente de acuerdo en

que los programas de
20%

12% capacitacion ayudan amejorar
10% 5% . .
’ 1% -' el nivel de competencia para
0, 7’ -y
0% un futuro. Segun Siliceo
D D | A TA

(2006) senala que el personal
Figura 4.1.1.3.2.2.: EL 82% de los encuestados manifestaron estar en total acuerdo . L.
(TA) y acuerdo (A) que los programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de una organizacion que Ilega
de competencia para un futuro , mientras que el 12% determino estar indiferente (1) .
a que la capacitacion es prioridad para que el personal, esté actualizado y el 6% a un buen desempeno, es
determino estar en total desacuerdo (TD) y desacuerdo (D) con el presupuesto
asignado para la capacitacion del personal genera oporfunidades de superacion porque fue benefiCiadO con

una constante capacitacion.
Asimismo, que fue completado por medio de una buena administracion del personal, este es
un factor importante que permite hacer crecer la productividad. Si la Municipalidad de la
Provincia de Oydn prioriza las capacitaciones para el personal y lograria que el personal se
desempefie mejor actualizandolos mediante el tiempo va avanzando, seria eficiente, el
trabajador se sentird importante para la organizaciéon de esta manera aportaria a la institucion,
entonces el presupuesto para la capacitacion daria frutos para la buena ejecucion de funciones
y actividades del dia a dia, permitiendo de esta manera que el nimero de trabajadores que
menciona al presupuesto asignado para la capacitacion del personal genera oportunidades de
superacion se incrementd por una buena inversién, aumentara hasta llegar al 100%. En el
corto plazo, el 12% de los encuestados indiferentes se acogeran a las estrategias propuestas;
mientras que el 6% de encuestados que estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo lo

mediran a mediano y largo plazo.
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Tabla3.1.1.3.2.2.b

Interpretacion de los componentes de la brecha de la capacitacion del personal

PORCENTAJE

12%

5%

1%

NIVEL DE
ESFUERZO PARA
CRITERIO OBJETIVO CUBRIR BRECHAS
(metas)
INDIFERENTE CORTO PLAZO 12% POCO
ESFUERZO
DESACUERDO MEDIANO 17% REGULAR
PLAZO ESFUERZO
TOTAL

DESACUERDO LARGO PLAZO 18% MAYOR
ESFUERZO

EVENTO
ESPERADO

0,12

0,17

0,18

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla3.1.1.3.2.2.c
Elaboracion de objetivos y estrategias / actividades para fortalecimiento de la capacitacion del personal.

PORCENTAJE TEORIA
Siliceo (2006) sefiala que el personal de una organizacion que llega a un buen desempefio, es porque fue beneficiado con una constante
100% capacitacion. Asimismo, que fue completado por medio de una buena administracién del personal, este es un factor importante que permite

hacer crecer la productividad.

ESTABLECER UN PROGRAMA DE CAPACITACIONES CONTINUAS

ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1. Elaborar un presupuesto Documento de cotizacion
12% 2. Determinar la duracion Cronograma
INDIFERENTE 3. Disefiar un sistema de evaluacion Modelo de encuesta

CONCIENTIZACION DE LA IMPORTA NCIA DE UN PROGRAMA DE CAPACITACIONES

ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
5% + 1% 4. Establecer una reunién con los jefes para seleccionar los temas a detallar en Solicitud
la charla.

VLoV ULN\UY 9. APIUUALIVLT UE 1d SUTIVILUU Pdid Id UlTusiul ue id 1nporldiiCld ue ld LJOCUITIETNL ue COTlHndaciurn

+ capacitacion
TOTAL
DESACUERDO

82%

ACUERDO Y TOTAL ALIADOS
ACUERDO

Fuente: Elaboracidn propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla3.2.1.3.a

Nivel de percepcion de la Seleccion del personal en la Municipalidad de la Provincia de Oyén - Lima, 2018

ITEMS TD D | A TA TOTAL
CALIDAD DE TRABAJO 0 3 44 167 104 106
0% 1% 14% 52% 33% 100%

Fuente: Elaboracidn propia en base al procedimiento de la encuesta
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Figura4.1.1.3.2.3.: EL 85% de los encuestados manifestaron estar en total acuerdo
(TA) y acuerdo (A) que la puntualidad sea reconocida por la municipalidad,
mientras que el 14% determino estar indiferente (I) a que la municipalidad
fomente dinamismo en el trabajador y el 1% dstermino estar en total desacuerdo
(TD) y desacuerdo (D) que el compromiso es lo que prevalece en el desempefio

Anélisis

El 85% de los trabajadores de la
Municipalidad de la Provincia de
Oyon determinaron estar en de
acuerdo y totalmente de acuerdo en
que la puntualidad sea reconocida
por la municipalidad. Segun Isolve
(2002) sefiala que “cada persona en
toda organizacion debe tener una
tarea clara definida que realizar en
el dia. El trabajador debe tener
herramientas y condiciones de
trabajo  estandarizadas  para
facilitar que la tarea sea realizada”
(p.37). Si la Municipalidad de la

Provincia de Oyoén estructura perfiles de puestos para cada cargo en las distintas areas,

entonces existiria un desempefio eficiente en el personal contratado, permitiendo de esta

manera fomentar el dinamismo en los trabajadores, por defecto se fortalecera el compromiso

del trabajador con la organizacion y viceversa, de esta manera aumentard hasta llegar al

100%. En el corto plazo, el 14% de los encuestados indiferentes se acogeran a las estrategias

propuestas; mientras que el 1% de encuestados que estan en desacuerdo y totalmente en

desacuerdo lo mediran a mediano y largo plazo.
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Tabla3.1.1.3.2.3.b
Interpretacion de los componentes de la brecha de la calidad de trabajo.

NIVEL DE
ESFUERZO PARA

PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO CUBRIR BRECHAS
(metas)

14% INDIFERENTE CORTO PLAZO 14% POCO
ESFUERZO
1% DESACUERDO MEDIANO 15% REGULAR
PLAZO ESFUERZO

0% TOTAL
DESACUERDO LARGO PLAZO 15% MAYOR
ESFUERZO

EVENTO
ESPERADO

0,14

0,15

0,15

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla3.1.1.3.2.3.c
Elaboracion de objetivos y estrategias / actividades para fortalecimiento de la calidad de trabajo.

PORCENTAJE TEORIA
Isolve (2002) sefiala que “cada persona en toda organizacidn debe tener una tarea clara definida que realizar en el dia. El trabajador debe
100% tener herramientas y condiciones de trabajo estandarizadas para facilitar que la tarea sea realizada” (p.37).

DIRECCIONAR Y FORTALECER EL CLIMA LABORAL PARA MEJORAR LA CALIDAD DE TRABAJO

ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1. Realizar reuniones cada quincena con el personal. Hoja de Asistencia
4% 2. Ejecutar actividades, como deportes. Fotografias
INDIFERENTE 3. Evaluacion (test) mensual al personal. Formato de encuesta.

IMPLEMENTAR ESTRATE GIAS DE RECONOCIMIENTO POR EL BUEN DESARROLLO DE SUS ACTIVIDADES

1% + 0% ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
DESACUERDO 4. Proponer incentivas econémicos. Solicitud
+
TOTAL . L .
DESACUERDO 5. Certificados de rezonocimiento Modelo de certificado
6. Gestionar beca pala el trabajador del afio. Presupuesto
85%
ACUERDO Y TOTAL ALIADOS
ACUERDO

Fuente: Elaboracidn propia en base al procedimiento de la encuesta

45



Tabla3.2.1.4.a
Nivel de trabajo del personal en la Municipalidad de la Provincia de Oyon - Lima, 2018

ITEMS TD D I A TA TOTAL
TRABAJO 3 19 60 147 89 106
1% 6% 19% 46% 28% 100%

Fuente: Elaboracidn propia en base al procedimiento de la encuesta
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Figura4.1.1.3.2.4.: EL 74% de los encuestados manifestaron estar en total acuerdo
(TA) y acuerdo (A) que la experiencia de trabajos realizados en puestos similares
influya en una empresa a la que postule, mientras que el 19% determino estar
indiferente (I) a que el liderazgo en equipos de trabajo los orienta a lograr una meta
yel 7% determino estar en total desacuerdo (TD) y desacuerdo (D) que hay mayor
facilidad cuando las tareas se realizan en equipos de trabajo.

Anélisis

El 74% de los trabajadores de la
Municipalidad de la Provincia
de Oyon determinaron estar de
acuerdo y totalmente de
acuerdo en que la experiencia
de trabajos realizados en
puestos similares influye en una
empresa a la que postula. Segun
Alcover, Moriano, Osca y Topa
(2012) infieren que “el trabajo
es una realidad omnipresente en
la vida de las personas. Cuando
nos estamos preparando para

desempefiarlo, es una parte

esencial de nuestra autodefinicion, una pieza clave de la identidad del yo” (p.4). Si la

Municipalidad de la Provincia de Oydn realizara un filtro minucioso antes de la seleccion del

personal, entonces elegiria al personal idéneo para el cargo, permitiendo de esta maneraque

el trabajo a base de experiencia tiene valor para la institucién a diferencia de los trabajadores

gue no cuentan con experiencia, de tal manera aumentara hasta llegar al 100%. En el corto

plazo, el 19% de los encuestados indiferentes se acogeran a las estrategias propuestas;

mientras que el 7% de encuestados que estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo lo

mediran a mediano y largo plazo.
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Tabla3.1.1.3.2.4.b

Interpretacion de los componentes de la brecha de la dimension del trabajo.

NIVEL DE
ESFUERZO PARA

PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO CUBRIR BRECHAS
(metas)

19% INDIFERENTE CORTO PLAZO 19% POCO
ESFUERZO
6% DESACUERDO MEDIANO 25% REGULAR
PLAZO ESFUERZO

1% TOTAL
DESACUERDO LARGO PLAZO 26% MAYOR
ESFUERZO

EVENTO
ESPERADO

0,19

0,25

0,26

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla3.1.1.3.2.4.c
Elaboracion de objetivos y estrategias / actividades para fortalecimiento del trabajo.

PORCENTAJE TEORIA
Alcover, Moriano, Oscay Topa (2012) infieren que “el trabajo es una realidad omnipresente en la vida de las personas. Cuando nos
100% estamos preparando para desempefiarlo, es ura parte esencial de nuestra autodefinicion, una pieza clave de la identidad del yo” (p.4).

PROMOVER Y FOMENTAR EL COMPI OMISO LABORAL

ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
1. Establecer normas administrativas e’icientes Charlas
19% 2. Ubicar al talento humano de acuerdc a la tabla de remuneraciones Conferencia
INDIFERENTE 3. Aplicar la gestion por resultados Reunién

IMPLEMENTAR ESTRATEGIAS DE UN PLAN DE COMUNICACION INTERNA EFICAZ

ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION
4. Identificar los problemas comunicacion interna Encuesta
6% + 1% - . S .
5. Establecer responsables de cadaarez para comunicar las deficiencias que existe en Informe
DESACUERDO cada una de ellas.
+ .. . .
TOTAL 6. Fomentar actividades en equipo de trabajos Cronograma
DESACUERDO
74%
ACUERDO Y TOTAL ALIADOS
ACUERDO

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta.
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Tabla3.2.1.5.a

Nivel de gestion del talento humano en la Municipalidad de la Provincia de Oyén - Lima, 2018

ITEMS TD D | A TA TOTAL
GESTION DEL TALENTO HUMANO 21 39 88 276 212 106
3% 6% 14% 44% 33% 100%

Fuente: Elaboracidn propia en base al procedimiento de la encuesta
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Figura 4.1.1.3.2.5.: El 44% de los encuestados determina estar de acuerdo (A) en
que los programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de competencia para
un futuro, €l 33% manifiesta estar totalmente de acuerdo (TA) en que la
capacitacion es prioridad para que el personal, esté actualizado. Asimismo, el 14%
determina estar indiferente (I) en que el presupuesto asignado para la capacitacion
del personal genera oportunidades de superacion, el 6% argumentaron estar en
desacuerdo (D) en que la seleccion de personal es la mas adecuada para contratar a
una persona para un puesto de trabajo y el 3% manifiesta estar totalmente en
desacuerdo (TD) que los datos que especifican en su curriculum vitae son
importantes para seleccionar a un trabajado, como también que la enfrevista ayuda
a calificar el conocimiento y facilidad de expresion verbal de la persona.

Anélisis

El 77% de los trabajadores
de la Municipalidad de la
Provincia de Oyon
determinaron  estar de
acuerdo y totalmente de
acuerdo en el desempefio de
los trabajadores. Segun
Chiavenato (2002) hace
referencia que es una
persona que trabaja de
manera adecuada en una
empresa se convierte en
esencial dentro de la
organizacion, ya querealiza
una labor eficaz
satisfaciendo a la

organizacion. Si la

Municipalidad de la Provincia de Oydn mantiene una evaluacion constante, entonces el

personal estara en constante desarrollo, se desempefiara de la mejor manera, y asa aumentara

hasta llegar al 100%. En el corto plazo, el 14% de los encuestados indiferentes se acogeran a

las estrategias propuestas; mientras que el 9% de encuestados que estan en desacuerdo y

totalmente en desacuerdo lo mediran a mediano y largo plazo.
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Tabla 3.1.1.3.25.b

Interpretacion de los componentes de la brecha de la gestion del talento humano

NIVEL DE
ESFUERZO PARA
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO CUBRIR BRECHAS
(metas)
14% INDIFERENTE CORTO PLAZO 14% POCO
ESFUERZO
6% DESACUERDO MEDIANO 20% REGULAR
PLAZO ESFUERZO
3% TOTAL

DESACUERDO LARGO PLAZO 23% MAYOR
ESFUERZO

EVENTO
ESPERADO

0,14

0,20

0,23

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla3.1.1.3.2.5.c
Elaboracion de objetivos y estrategias / actividades para fortalecimiento del desempefio laboral.

PORCENTAJE TEORIA
Chiavenato (2002) hace referencia que es u1a persona que trabaja de manera adecuada en una empresa se convierte en esencial dentro de
100% la organizacion, ya que realiza una labor eficaz satisfaciendo a la organizacion.

MOTIVAR AL TRABAJADOR PARA /EJORAR SU DESEMPENO LABORAL

ACTI\ IDADES MEDIOS DE VERIFICACION
14% 1. Realizar capacitaciones de induccion Fotografias
2. Disefiar una encuesta sobre la opinion de la motivacidn actual en la institucién Modelo de encuesta
INDIFERENTE 3. Ejecucion actividades integradoras entre el personal. Modelo de folleto (impresiones)

IMPLEMENTAR ESTRATEGIAS DE VIOTIVACION AL PERSONAL

6% + 3% ACTI\ IDADES MEDIOS DE VERIFICACION
4. Establecer un cronograma donde sz detallen las actividades a realizar Formato cronograma

DESACUERDO

+ 5. Aplicar descuentos por incumplimiento de actividades. Memorandum
TOTAL
DESACUERDO

7%

ACUERDO Y TOTAL ALIADOS
ACUERDO

Fuente: Elaboracidn propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla 3.2.1.6.a
Nivel de percepcion del desempefio laboral en la Municipalidad de la Provincia de Oyén - Lima, 2018

ITEMS TD D A TA TOTAL
DESEMPENO LABORAL 19 6 172 11 106
6% 8% 40% 31% 100%

Fuente: Elaboracidn propia en base al procedimiento de la encuesta
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Figura 4.1.1.3.2.6.: E1 49% de los encuestados determina estar de acuerdo (A) en
que la puntualidad sea reconocida por la municipalidad, el 30% manifiesta estar
totalmente de acuerdo (TA) en que la municipalidad fomente dinamismo en el
trabajador, el 16% determina estar indiferente (I) en que el compromiso es lo que
prevalece en el desempefio laboral, el 4% argumentaron estar en desacuerdo (D)
que la experiencia de trabajos realizados en puestos similares influya en una
empresa a la que postule y el 1% manifiesta estar totalmente en desacuerdo (TD)
que ¢l liderazgo en equipos de trabajo los orienta a lograr una meta, como también
que hay mayor facilidad cuando las tareas se realizan en equipos de trabajo.

Analisis
El 79% de los
trabajadores de la

Municipalidad de la
Provincia de Oyon
determinaron  estar  de
acuerdo y totalmente de
acuerdo en el proceso de
seleccidn que se aplicaen la
organizacion  ante  una
solicitud para un puesto de
trabajo. Segun Mora (2012)
destaca que la clave
fundamental en una
organizacion que permite

enfrentarse a nuevos retos,

impulsando alto estandares de excelencia que la persona a la larga fue adoptando, poniendo

en practica su maximo potencial y utilizdndolo como herramienta estratégica. Si la

Municipalidad de la Provincia de Oyon impulsa estandares de excelencia a lo largo de su

desempefio, entonces existira una buena gestion de personal, aumentara hasta llegar al 100%.

En el corto plazo, el 16% de los encuestados indiferentes se acogeran a las estrategias

propuestas; mientras que el 5% de encuestados que estan en desacuerdo y totalmente en

desacuerdo lo mediran a mediano y largo plazo.
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Tabla3.1.1.3.2.6.b
Interpretacion de los componentes de la brecha de gestion del talento humano

NIVEL DE
ESFUERZO PARA EVENTO
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO CUBRIR BRECHAS ESPERADO
(metas)

16% INDIFERENTE CORTO PLAZO 16% POCO 0,16
ESFUERZO

4% DESACUERDO MEDIANO 20% REGULAR 0,20
PLAZO ESFUERZO

1% TOTAL

DESACUERDO LARGO PLAZO 21% MAYOR 0,21

ESFUERZO

Fuente: Elaboracion propia en base al procedimiento de la encuesta
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Tabla3.1.1.3.2.6.c
Elaboracion de objetivos y estrategias / actividades para fortalecimiento de la gestion del talento humano

PORCENTAJE TEORIA
Mora (2012) destaca que la clave fundament al en una organizacién que permite enfrentarse a nuevos retos, impulsando alto estandares
100% de excelencia que la persona a la larga fue  adoptando, poniendo en practica su maximo potencial y utilizdndolo como herramienta

estratégica.

ELABORAR FOLLETOS INFORMATIVOS ACERCA DE LA IMPORTANCIA DEL TALENTO HUMANO DENTRO DE
LAS ORGANIZACIONES

ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION

1RO 1. Recoleccidn de informacion de cas s reales donde demuestre laimportancia del Referencias bibliogréaficas

talento humano en el mundo.

INDIFERENTE 2. Disefiar un folleto informativo Programa de Microsoft Office Word

3. Difusidn de folletos informativos en la Municipalidad de la Provincia de Oyén. Fotografias

IMPLEMENTAR HERRAMIENTAS QUE PERMITAN REALIZAR UNA BUENA CONTRATACION DEL PERSONAL
4% + 1%

ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION

DESACUERDO 1. Emplear el uso de bolsas de trabajo zn universidades Evidencias Fotograficas
+

TOTAL

DESACUERDO

2. Realizar avisos en portales de empleo. Evidencias Fotogréficas

79%
ACUERDO Y TOTAL ALIADOS
ACUERDO

Fuente: Elaboracidn propia en base al procedimiento de la encuesta
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3.2.3. Resultados de las medidas descriptivas

A continuacion en la tabla 3.2.3.1 se determinan los promedios de la variable 1

y la variable 2 por dimensiones respectivamente.

Tabla 3.2.3.1

Promedios por cada dimension del test de las variables de investigacion

VARIABLE DIMENSION Desviacion Promedio Coeficiente
estandar Variabilidad
1.12 3.83 0.29
Gestion del talento Seleccién del personal
humano
Capacitacion del personal
0.84 411 0.20
0.69 4.17 0.17
Calidad de trabajo
Desempefio laboral
Trabajo 0.88 3.94 0.22

Fuente: Elaboracién propia en base al procedimiento de la encuesta

3.2.4. Prueba de hipotesis

3.2.4.1.Prueba de hipotesis general

Hc:  Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral en la Municipalidad de la Provincia de Oyén, Lima, 2018.

Ho:  No existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral en la Municipalidad de la Provincia de Oyon, Lima, 2018.

55



Hi:  Siexiste relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la Municipalidad de la Provincia de Oyon, Lima, 2018.
A continuacion en la tabla 3.2.4.1.1. se determina el barémetro de los

coeficientes de correlacion de Spearman.

Tabla 3.2.4.1.1.

Cuadro de coeficientes de correlacion de Spearman

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y
perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4a0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y
perfecta

Fuente: Martinez, 2009

A continuacion en la tabla 3.2.4.1.2. se presenta la correlacion de la variable 1
Gestion del talento humano y la variable 2 Desempefio Laboral.

Prueba de hipotesis

Ho: R=0; V1 no est4 relacionada con la V2
Hi: R>0; V1 esta relacionada con la V2

Significancia de tabla = 0.05; nivel de aceptacion = 95%
Significancia y decisién

a) Sila Sig.E < Sig.T, entonces se rechaza Ho
b) Sila Sig.E > Sig.T, entonces se acepta Ho
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Tabla 3.2.4.1.2.

Correlacion entre las variables gestion del talento humano y el desempefio laboral

Gestion del Desempefio
Talento Humano Laboral

Rho de Gestion del Talento Coef|C|e_n,te de 1,000 474"
Spearman Humano correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 106 106

Desempefio Laboral Coeficiente de o

correlacion 474 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 106 106

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

Interpretacion:

En la tabla 3.2.4.1.2 del coeficiente de correlacion de variables, se observa el
valor de 0.474, asumiendo el significado de positiva moderada entre la variable
gestion del talento humano y la variables de desempefio laboral de acuerdo al
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de la tabla 3.2.4.1.1. La
significancia asumida es de 0.00 (0.05 de acuerdo a la hip6tesis del trabajo)
teniendo como resultado el rechazo de la hipotesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alterna (H1) como verdadera; por lo tanto, la hipotesis general de

trabajo ha quedado demostrada.

3.24.2. Prueba de hipdtesis especificas

He1: EXiste relacion significativa entre la gestion del talento humano y la

calidad del trabajo en la Municipalidad de la Provincia de Oyén, 2018.
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Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
calidad del trabajo en la Municipalidad de la Provincia de Oyon, 2018.

H1: Si existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
calidad del trabajo en la Municipalidad de la Provincia de Oydn, 2018.

A continuacion en la tabla 3.2.4.2.1. se presenta la correlacion de la
variable 1 gestion del talento humano y la dimension la calidad de trabajo.

Tabla3.2.4.2.1.

Correlacion de la variable gestion del talento humano y la dimension calidad de
trabajo

Gestion del Calidad de
lalento Humano Trabajo
Rho de Spearman Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,568™
Talento Humano
Sig. (bilateral) . ,000
N 106 106
Calidad de Coeficiente de correlacién ,568™ 1,000
Trabajo
Sig. (bilateral) ,000
N 106 106

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

Interpretacion: En la tabla 3.2.4.2.1 se observa que existe una correlacion de
un 0.568 de correlacion de Rho de Spearman entre la variable de Gestion del
Talento Humano y la calidad de trabajo. Este grado de correlacion se determina
la relacion entre la variable y dimension es positiva moderada. La significancia
es 0.00 muestra que p es menor al 0.05, lo que permite sefialar que la relacion es
significativa, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna. Se concluye que existe relacion entre en el la gestion del talento humano
y la calidad de trabajo en la Municipalidad de la Provincia de Oyon, 2018.

58



He2: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el trabajo la Provincia
de Oyon, 2018.

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y el trabajo la

Provincia de Oyon, 2018.

H1: Si existe relacion entre la gestion del talento humano y el trabajo la Provincia
de Oydn, 2018.

A continuacion en la tabla 3.2.4.2.2. se presenta la correlacion de la variable 1

gestion del talento humano y el trabajo.

Tabla 3.2.4.2.2.
Correlacion de la variable gestion del talento humano y la dimension del trabajo.
Gestion del )
trabajo
talento humano
Rho de Spearman Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,182
talento humano
Sig. (bilateral) . ,U62
N 106 106
trabajo Coeficiente de correlacion ,182 1,000
Sig. (bilateral) ,062
N 106 106

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: En latabla 3.2.4.2.2. del coeficiente de correlacion de variables,
se observa el valor de 0.162, asumiendo el significado de positiva baja entre la
variable gestion del talento humano y la dimension trabajo de acuerdo al
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de la tabla 3.2.4.2.2. La
significancia asumida es de 0.69 (0.05 de acuerdo a la hipdtesis del trabajo)
teniendo como resultado la aceptacion de la hipotesis nula (Ho) y se rechaza la
hipotesis alterna (H1); por lo tanto, la hipotesis especifica del trabajo no ha

quedado demostrada.
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CAPITULO VI

PROPUESTA DE LA INVESTIGACION

El capitulo comprende detalladamente las caracteristicas y componentes,
de la propuesta elaborada y la descripcion de la aplicacion de la metodologia

para su desarrollo.

PROPUESTA DE UN PLAN ESTRATEGICO ORIENTADO A LA
MEJORA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA
CALIDAD DE TRABAJO EN LA MUNICIPALIDAD DE LA
PROVINCIA DE OYON.

AUTORA
Noelia Mirella Palomino Ugarte
ASESORA
MSc. Mairena Fox Petronila Liliana
LIMA - PERU

2018 - 1
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Introduccion

La presente propuesta de propuesta de un plan estratégico orientado a la
mejora de la gestion del talento humano y la calidad de trabajo en la
municipalidad de la provincia de Oyon, a traves de un plan de estrategias, que
busque la mejorara de la gestion, por ello se han formulado estrategias, las cuales
buscan cumplir los objetivos establecidos, también permitira que el alcalde
cuente con una herramienta que puede ser utilizada para lograr un buen

desempefio de su personal.

El plan proporcionara al alcalde la municipalidad; los conocimientos para
reforzar el reclutamiento y seleccién del personal, asi mismo que objetivos se

deben cumplir para lograr el buen desempefio de los trabajadores.

La propuesta es presentada por medio de un cuadro en el que se
descubriran las dimensiones con sus estrategias y sus objetivos, actividades a
realizar, medios de verificacion, se describen los métodos y actividades para
mejorar el nivel de percepcion de la seleccion del personal, contiene
explicaciones sobre como las dimensiones influyen en la gestion del talento

humano y la calidad de trabajo.

62



5.1. Objetivos de la propuesta

A. Proporcionar al alcalde, un plan estratégico para mejorar la gestion, asi
mismo las estrategias para mejorar los puntos claves, y estrategias que

permitan reclutar y seleccionar de manera adecuada.

B. Apoyar a los trabajadores con capacitaciones técnicas, entrenamientos y

programas, para que mejoren sus actividades del dia a dia.

C. Cumplir con las expectativas de los trabajadores, brindando una serie de

oportunidades para su mejor desempefio.

D. Facilitar al alcalde el objeto de estudio una serie de estrategias que le permita

reforzar y mejorar algunos puntos encontrados como deficientes.

E. Especificar cada estrategia, al exponer las actividades necesarias para
llevarla a cabo, indicar los responsables, sefialar el tiempo para realizarla, y

el costo en el que incurrird la empresa.

5.2. Estructura de la propuesta de plan estratégico orientado a la mejora
de la gestién del talento humano y la calidad de trabajo en la
Municipalidad de la Provincia de Oyon.

Se presenta un cuadro que refleja el desarrollo de las dimensiones la cuales
involucran estrategias con sus objetivos y cada uno de ellos con sus respectivas
actividades, las cuales contienen cuatro columnas que se describen a

continuacion:

1. Lacolumna de las dimensiones se refiere al desarrollo del marco teérico de

las variables en estudio: Gestion del talento humano y la calidad de trabajo
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La columna de estrategias - teoria, se refieren a todo el proceso de nuestra
investigacion, es el sustento en el que gira para el desarrollo de la

investigacion.

La columna de los objetivos - actividades se refiere a las acciones directas
que se van a ejecutar y ser desarrolladas tanto los trabajadores de la

Municipalidad y los funcionarios.

La columna de los medios de verificacion es la evidencia que se obtiene
después de ejecutar cada uno de los objetivos con sus respectivas actividades

y como se van medir.
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Tabla5.2.1

Estructura de la Propuesta

organizacion que
llega a un buen

PROGRAMA DE
CAPACITACIONES

- OBJETIVOS MEDIOS DE
e DIMENSIONES TEORIA ESTRATEGICOS OBJETIVOS OPERATIVOS/ ACTIVIDADES VERIFIGACION
Freeman, Stoner y Recoleccion de informacion para la correcta | Referencias
Gilbert ~ (2009) | ELABORAR elaboracién de un curriculum vitae bibliograficas
argumentan que la | FOLLETOS Programa de
seleccion del | INFORMATIVOS Disefiar un folleto informativo acerca de la | microsoft Office
ACERCA DE LA : ; : .
personal por “las | \MPORTANCIA importancia del curriculum vitae Word
organizaciones en | CURRICULUM Modelo de folleto
istir | VITAE PARA LA o . _ yOuE
caso ded eX|s(tj|r ADECUADA Ejecucion de folletos informativos (impresiones)
mayor | emanda | s\ eccion AL Fotoaraf
ante el puesto | persoNAL Difusién de folletos informativos en la ologranias
solicitado a cubrir, Municipalidad de la Provincia de Oydn.
lo gerentes toman
SELECCION | la decision de Filtrar curriculum de posibles candidatos Evidencias de la
DEL realizar una serie mediante una pagina. pagina web
PERSONAL IMPLEMENTAR
de recursos para ESTRATEGIAS DE . Cronograma de
escoger al | RECLUTACION DEL Establecer un cronograma donde se dicten | ctividades
candidato idéneo” | PERSONAL PARA charlas y capacitaciones
EL LOGRO DE UNA
(p.424). ADECUADA
GESTION DEL SELECCION
TALENTO
HUMANO
Siliceo (2006) 6. Elaborar un presupuesto Documento de
. ~ cotizacion
CAPACITACIO | sefiala  que el 7. Determinar la duracion
N DEL personal de unma | ESTABLECER UN o _ B Cronograma
PERSONAL 8. Disefiar un sistema de evaluacion

Modelo de encuesta
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desempefio, es
porque fue
beneficiado con
una constante
capacitacion.
Asimismo,  que
fue  completado
por medio de una
buena
administracion del
personal, este es

CONTINUAS PARA
EL PERSONAL

CONCIENTIZACION
DE LA
IMPORTANCIA DE
UN PROGRAMA DE

9.  Establecer una reunion con los jefes para
seleccionar los temas a detallar en lacharla.

10. Aprobacion de la solicitud para la difusion dela
importancia de la capacitacion

n factor
u acto CAPACITACIONES
importante  que Solicitud
permite hacer
crecer la
productividad. Documento de
confirmacion
DIRECCIONAR Y 7. Realizar reuniones cada quincena con el | Hoja de Asistencia
FORTALECER  EL
CLIMA  LABORAL personal.
PARA MEJORAR LA . .
Isolve (2002) | cALIDAD DE 8. Ejecutar actividades, como deportes.
A (13 -7
sefiala que “cada | TRABAJO 9. Evaluacion (test) mensual al personal. | Fotografias
persona en toda
organizacion debe
tener una tarea | yp| EMENTAR Formato de
cALIDAD DE | clara definida que ESTRATEGIAS DE encuesta.
TRABAJO realizar en el dia. | RECONOCIMIENTO

El trabajador debe
tener herramientas
y condiciones de

POR EL BUEN
DESARROLLO DE
SUS ACTIVIDADES

Proponer incentivos econémicos.
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trabajo
estandarizadas

- 5. Certificados de reconocimiento
para facilitar que N
la tarea sea Solicitud
realizada” (p.37). 6. Gestionar beca para el trabajador del afio.
Modelo de
certificado
Presupuesto
PROMOVER Y 1. Establecer normas administrativas eficientes Charlas
FOMENTAR EL
COMPROMISO 2. Ubicar al talento humano de acuerdo a la tablade
LABORAL remuneraciones

Conferencia
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Trabajo

Alcover, Moriano,
Osca y Topa
(2012)  infieren
que “el trabajo es
una realidad
omnipresente en
la vida de las
personas. Cuando
nos estamos
preparando  para
desempefiarlo, es
una parte esencial
de nuestra
autodefinicion,
una pieza clave de
la identidad del

yo” (p.4).

3. Aplicar la gestion por resultados

IMPLEMENTAR
ESTRATEGIAS DE
UN PLAN DE
COMUNICACION
INTERNA EFICAZ

Identificar los problemas comunicacion interna

Establecer responsables de cada area para comunicar las
deficiencias que existe en cada una de ellas.

Fomentar actividades en equipo de trabajos

Reunién

Encuesta

Informe

Cronograma

Fuente: Elaboracion propia
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5.3. Actividades desarrolladas para el cambio

ACTIVIDAD N° 1

l. Datos informativos

11. Empresa : Municipalidad de la Provincia de Oyon.
1.2.  Area : Recursos Humanos
1.3. Ejecutores : Municipalidad

1. Datos de la actividad

2.1.  Actividad

Reforzamiento de las relaciones interpersonales del equipo de trabajo mediante actividades

integradoras
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2.2.  Objetivos

Convocar a un especialista en confraternidad laboral para que realice actividades de

integracion en la empresa.

integracion

Invitar a los trabajadores del area administrativa a participar de las actividades de

Efectuar las actividades de integracion a cargo del especialista, para incrementar el

desempefio del equipo en dicha area.

Reportar mediante un informe elaborado por el supervisor, los resultados que se obtuvo

después de las actividades de integracion.

Proponer un cronograma de actividades de integracion de forma trimestral para seguir

fomentando en mejor desempefio en equipo.

1. Procesos de la actividad

1. Elaboracién de un curriculum vitae.

1. Introduccién.

Reunir toda la informacion posible de libros, revistas, entre otras; que permitan llegar
de manera precisa la informacion a los trabajadores.

1. Contenido.

Luego de dar la parte introductoria, se procese la informacién que contendra los
siguientes puntos:

1 Indicadores de una buena estructura.

a.

b.
C.
d

Utilizar un vocabulario estandar.

Cuidar la presentacion.

Utilizar un correo sutil.

La fotografia tiene que ser nitida, es decir, de calidad.
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e. Debe contener informacion concisa.
f. Mantener un orden.
g. Mantener actualizado

De esta manera se puede realizar un curriculum vitae donde presente de manera fisica

toda la experiencia y datos personales para una posible entrevista.

Figura. 5.3.1. Formato de Curriculum Vitae

APELLIDO f#
Licenciado en Derecho | Disceidn

OBJETIVO PROFE SIONAL
Wye 8qui una breva descrpcdn sobre tu EDUCACION:
formscién y describe cusles tu objetvo
profest AGOSTO 2015 ~ DICIEMBRE 2017
Nombre del curso o de s ttuiscén
AGOSTO 2014 - DICIEMBRE 2015
EXPERIENCIA
2015-2015
Deserbe aqui a5 funciones eaizacas en & INFORMATICA
empress
word —
2015-2015
; —
Describe squi ies funciones resizadas en fa
emprese
20152015
Describe squi fes funciones resizsdss on fa
emprass
HABILIDADES
e —

Fuente: Plantillas de CV — Avanti

C. Disenar un folleto informativo acerca de la importancia del curriculum vitae
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Figura. 5.3.2. Disefio de folletos

Achivo Edicien Ver Insetor Formato Hemamientas Toble Organizar Ventana 2 Escriba una pregunta
90) Buscar plantilas: | || Todas tas plantitas [
licrosoft Publisher
Introduccion Cata logo S ——
Vis plantilas
Disefios més recientes + Disefios clésicos » Tamafios en blanco
EESHERONGRNE Y
Tamatios de pigina en b, | Plantilas de Microsoft Office Online
anundos i Ver plantls de Merasoft Offce Orine
Soletines
Zslendarios Disefios mas recientes

i

Zorreo electrdnico

Zuriculos e
Diplomas Banda de colores
Ztiquetas

“oletos T ST R—\
et e R Brocado Divisor sencilo Flechas Marcador Modular Perforacién Combinacén de colores:

[mportar documentos de...

(colores de plantilapred.) v
_efreros

Combinacién de fuentes:

Viembrete

Vientis

pote B (fuentes de plantilapred)  +
Sostales =

Srogramas Informacin empresarial:
Srospectas =
Sroyectos para doblar hojas PhotoScope Rebote Tabudaciones ” .

Sublicaciones répidas Wi diecclin el ot

Sitios Web

Sobres

Tarfetas de feliitacion
Tarjetas de invitacion
Tarjetas de presentacion
Tarjetas de saudo

vales de regalo

Fuente: Elaboracién Propia - Microsoft

C. Ejecucion de folletos informativos

Figura. 5.3.3. Folleto informativo del Curriculum Vitae

PONLE DISENO A TODO CV CON ESTAS 10 RECOMENDACIONES
l o tar

FUENTES: Paredio, Flat icor

Fuente: Pinterest
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D. Difusion de folletos informativos en la Municipalidad.

Figura. 5.3.4. Fotografia de difusion de folletos

Fuente: Municipalidad Provincial de Oyon.

IV.  Mediosy materiales.

a) Papel Bond

b) Papelotes

c) Programa Microsoft Word
d) Céamara fotografica

e) Cinta de embalaje

f) Tijeras

g) Goma

h) Folder manila

i) Lapiceros
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Tabla. 5.3.1. A continuacion se detalla la estrategia, objetivo, justificacion, cronogramay el

presupuesto.

Estrategia 1

Elaborar folletos informativos acerca de la importancia curriculum vitae para la
adecuada seleccion al personal

Objetivo

Optimizar el grado de conocimiento de los trabajadores en cuanto a la presentacion
de curriculum vitae.

Justificacion

La difusion de folletos informativos permitira que los trabajadores se informen de la
importancia del curriculum vitae, de igual manera la correcta estructura parapoder
postular a un trabajo.

Plazo de ejecucién Una semana x del mes x del 201x

Cronograma de ejecucion
Actividades

Junio Julio Agosto
1. Recoleccion de informacién para la
correcta elaboracién del curriculum vitae.
2. Diseiiar un folleto informativo acerca de X
la importancia del curriculum vitae
3. Ejecucion y difusion de folletos X
informativos
Presupuesto

. . Valor

Materiales Cantidad  Unidad 5/ Total S/.
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Pape| Bond 50 Unidad 0.05 2.5
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Papelotes 6 Unidad 0.5 3.0
Programas Microsoft 2 Unidad 0 0.0
Alquiler de camara fotografica 1 Unidad 30 30.0
Plumones 2 Unidad 2 4.0
Cinta de embalaje 1 Unidad 1 1.0
Tijeras 2 Unidad 1 2.0
Goma 1 Unidad 2 2.0
Folder manila 20 Unidad 0.5 10.0
Lapiceros 20 Unidad 0.5 10.0
Sub total S
64.5
Servicios
Internet 5 hora 1 5
Copias (juegos) 20 Unidad 0.2 4
Impresiones 1 Unidad 0.2 0.2
Sub total 092
Recursos humano
Especialista 3 hora 50 150
Sub total 150
Otros
Refrigerio 20 Unidad 2.5 50
Sub total 50
S/.
Total 273.70
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2. Implementar estrategias de reclutacion de personal

1. Introduccién.

Reunir a todos los trabajadores y comunicar sobre el proceso de seleccion y como
influye el curriclum vitae en ese proceso.

2. Contenido.

Luego de dar la parte introductoria, mostrara las bolsas de trabajo electrénicas mas
usadas por las personas.

Figura. 5.3.4. Bolsas de Trabajo electronicas - Computrabajo

k  C O © personacomputrabajo.comeo Y%

i Aplicaciones [[] Pagina web gratis |V [ hacer crecer el cabel () YouTube (B Amor por contratola Disefio Grifico Color 'S Wondershare Video | [(J Wondershare Video! @ como aclarar 0 oscur () Genocyber OVA -1 @ Descarga del juego
—_—
Ofertas de empleo

104.643 ofertas de empleo Ofertas 1-20 de 104643 < >

Palabra clave

MAESTRIA EX ADMINISTRACION
INTERNACIONAL - SWIES 102807

Supervisor Retail - Barranquilla (© Ayer,07:37p.m

Eficacia
Filtrar @® Atlantico
Se solicita personalProfesional en dreas administrativas, publicidad, mercadeo y

comunicacién, con experiencia de 3

88 Ventas
55 Categoria £

|

Produccién / Operarios / < s . 5 g 2 T) Ayer, 0736 p.m
e ook Director Administrativo y Financiero en el area de la o®
Atanciona iienies Construccion - especialista en alta gerencia finanzas @© Antioguia
Almacén / Logistica / Transporte administracion
gisti ransport 33 Contabilidad /
Elizabeth Chica Garcia
Finanzas
e Estudios: Admwmsnacxo@e Empresas / Negocios Internacionales Ingenieria
() Departamento Financiera/Administrativaconomia
Bogota, D.C l 5
Antioquia @© Ayer0735p.m HACIENDO CLIC AQUI
Valle del Cauca Auxiliar administrativo
Cundinamarca mportante empresa del sect @© Antioquia
Atidntico Importante empresa del sector de la construccion requiere Auxiliar Administrativo(a), con
Santander formaciéncomo Tecnologo 88 Contabilidad /
Finanzas

Fuente: Computrabajo.
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Figura. 5.3.4. Bolsas de Trabajo electronicas — Bumeran

Pl  bumeran.com < gy i

{Qud pmpleo buean? | Monde?

-

Areas Zonus ! Otros Ditros

Suetics Ay
Inoctaee Multinasional do Alimaress

Fuente: Bumeran

a. Capacitaciones
Reunidos todos los trabajadores en sala de reuniones, se procesadora con dos frases
para entrar en un ambiente amigable:
i. Contenido.

Luego de dar la parte introductoria, se procese a presentar el contenido de la
capacitacion que contendra los siguientes puntos:

e Importancia de la seleccion del personal.

e Importancia del reclutamiento del personal.

78



Tabla 5.3.2. Formato de registro de asistencia.

Nombres | Apellidos N° Area del proceso Correo
Celular
Fuente: elaboracion propia
b. Cronograma de actividades.
Figura. 5.3.4. Formato de actividades a realizar
MESES
ACTIVIDADES A DESARROLLAR Vil Y Y S i AL

Seminario; Planeamiento Estratégico

Conferencia: Cultura Organizacional

Taller: Relaciones Humanas

Curso: Administracion y organizacion

Seminario: Control Patrimonial

Conferencia: Relaciones Publicas

Seminario: Mejoramiento Del Clima
Lahaoral

Cursillo: Gestidn del Cambio

Seminario: Auditoria y Normas de
Control

Conferencia; Administracidn por Valores

Fuente: Extraido del blog de Formador de formadores
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DISCUSIONES

De acuerdo a los resultados de la presente investigacion, se lleg6 a determinar lo siguiente:
Se tuvo como objetivo general determinar la relacidn entre gestion del talento humano y la
calidad del trabajo en la Municipalidad de la Provincia de Oyén, 2018. Mediante la Prueba
Rho de Spearman se demostr6 que con un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es
decir “0.000 <0.05”, por ende se rechaza la hip6tesis nula. Ademas, ambas variables poseen
una correlacion de 0.474; lo cual indica que es una relacién entre positiva y moderada. Por
lo tanto, se acepta la hipétesis de investigacion indicando que existe relacion entre positiva y
moderada entre gestion del talento humano y la calidad del trabajo en la Municipalidad de la
Provincia de Oydn 2018, por ende el objetivo general queda demostrado. Segun Asencios
(2017) en su tesis denominada “Gestion del talento humano y desempefio laboral en el
Hospital Nacional Hipdlito Unanue. Lima, 2016, en la Escuela de Postgrado de la
Universidad Cesar Vallejo para optar el grado académico de maestro en gestion publica;
establecio que al diagnosticar la situacion del desempefio laboral del personal administrativo,
desarrollo la investigacion con el disefio de investigacion no experimental, ya que utilizo
datos reales, fue de corte transversal porque la recoleccién se realiz6 en un tiempo
determinado, se utiliz6 un muestreo probabilistico que para la recoleccién de datos utilizoel
cuestionario con escala de Likert. Determinando como objetivo general de la investigacion
la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, se puede concluir que
se ha demostrado que la gestion del talento humano y el desempefio laboral tienen un nivel
de coeficiente correlacional de 0.642, con un valor de significancia de 0.00 siendo teniendo
una relacién positiva moderada entre ambas variables estudiadas. Se coincide con la
conclusidn de la tesis de Asencios, en que se acepta como verdadera la hipdtesis alterna,
rechazando la hipdtesis nula, ya que el coeficiente de correlacion del Rho de Spearman es el
valor de 0.474 asumiendo el significado de positiva moderada. La teoria Z para Ouchi (1981),
proporciona opciones para que los trabajadores no se desliguen de su condicién como seres

humanos, a la de trabajadores. Asimismo, explora una nueva cultura empresarial donde se
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pretende obtener un beneficio valioso donde se consiga un ambiente completo, que otorgue
la auto-superacion para el bien personal y el de la empresa.

Se tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y la calidad de trabajo en la Municipalidad de la Provincia de Oyon, 2018. Mediante
la Prueba del Rho de Spearman se demostrd que con un nivel de significancia (bilateral)
menor a 0.05, es decir “0.000 <0.05”; por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula. Ademas,
ambas variables poseen una correlacion de 0.568; lo cual indica que es una relacion positiva
moderada. Por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna de investigacion indicando que existe
relacion positiva- moderada entre la gestion del talento humano y la calidad de trabajo en la
Municipalidad de la Provincia de Oyén 2018, por ende el objetivo general queda demostrado.
Segun Cevallos (2012) elabor? la tesis titulada “Gestion del talento humano y su incidencia
en el desempefio laboral, direccion provincial agropecuaria de Santa Elena, afio 2013 en la
Libertad - Ecuador”, en la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena; la investigacion que
realizo fue descriptiva - aplicada. El objetivo principal de la investigacion realizo de la
investigacion es observar las medidas para la contratacion del personal para la organizacion,
planteen un perfil que se necesita para el cargo y a la vez se detallen las funciones que es
fundamental para desarrollar en el puestos, realizo una investigacién de tipo cualitativa La
gestion del talento humano comprende un reclutamiento y seleccion minucioso que permita
cubrir un puesto determinado con un personal idéneo. Se coincide con la conclusion de la
tesis de Garcia, en que la Gestion del talento humano tiene incidencia en el desempefio
laboral. Isolve (2002) sefiala que “cada persona en toda organizacion debe tener una tarea
clara definida que realizar en el dia. El trabajador debe tener herramientas y condiciones de

trabajo estandarizadas para facilitar que la tarea sea realizada” (p.37).
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Se tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la calidad
de trabajo en la Municipalidad de la Provincia de Oyon, 2018. Mediante la Prueba del Rho
de Spearman se demostrd que con un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir
“0.000 <0.05”. Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna, ambas
variables poseen una correlacion de 0.182; indicando que la relacion entre positiva baja, por
ende el objetivo general queda demostrado. Segin Valentin (2017) en la tesis “Gestion del
talento humano y desempefio laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016”
optar el titulo profesional de licenciado en administracion, en la Universidad Inca Garcilaso
de la Vega, tuvo como objetivo relacionar demostrar si ambas variable estudiadas
influenciaba una con la otra y viceversa. Se emple6 un tipo de estudio no experimental
transversal, ya que no se manipulé las variables, explicativo porque se desarrollé en un
entorno normal, se obtuvo la recoleccion por medio de una encuesta - cerrada, para procesar
los datos se empled el programa estadistico SPSS. La muestra del estudio consistio en 161
trabajadores tanto mujeres como varones entre nombrados y contratados. Con ello se
concluyd que la gestion del talento humano influye en el desempefio laboral, teniendo un
0,815 que es directa de causa — efecto. Se coincide con la conclusion de la tesis de Valentin,
en que las estrategias para fortalecer el desempefio laboral redirigirian un tipico dia a un buen
dia, haciendo que el trabajador se sienta cbmodo, comprometido con la institucion. Alcover,
Moriano, Osca y Topa (2012) infieren que “el trabajo es una realidad omnipresente en la vida
de las personas. Cuando nos estamos preparando para desempeiiarlo, es una parte esencial de
nuestra autodefinicion, una pieza clave de la identidad del yo” (p.4).
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CONCLUSIONES

Los objetivos planteados y la contrastacion de las hipétesis se llegaron a las siguientes

conclusiones:

Primera:

Se concluye que existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
en la Municipalidad de la Provincia de Oyon, Lima, 2018; de acuerdo al coeficientedel Rho
de Spearman un coeficiente de correlacion positiva moderada de 0,474.

Segunda:

Se concluye que existe relacion entre la gestion del talento humano y la calidad del trabajo;
debido a la regla de decision donde se aceptd la hip6tesis alterna y se rechazé la hipotesis
nula, ya que la significancia entre ambas variables es 0,000 menor a la significancia de trabajo
de 0,005, ademas se determind mediante la prueba del Rho de Spearman el coeficiente esde
0,568 demostrando que existe una correlacion positiva moderada entre las variables
estudiadas.

Tercera:

Se concluye que existe relacion entre la gestién del talento humano y el trabajo; debido a la
regla de decision donde se rechazo la hipétesis nula y se aceptd la hipotesis alterna dada la
significancia encontrada entre 0,000 es menor a la significancia establecida por defecto de
0,005, ademas se determin6 mediante la prueba realizada del Rho de Spearman un coeficiente
de 0,182 confirmando que existe una correlacidn positiva baja entre la gestion del talento

humano y el trabajo.
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RECOMENDACIONES

Se plantearon las siguientes recomendaciones con el proposito de que la Municipalidad de la

Provincia de Oydn considere para emplearlas cada una de ellas.

Primera:

Se recomienda que la institucién emplee una mejor gestion del talento humano; puesto que
el pilar para una productividad es un buen desempefio laboral por parte de los trabajadores,
de tal forma cumplirian con los estandares de calidad al realizar alguna actividad; es
importante considerar plantear perfiles de puestos adecuados para cada area que solicite un
trabajador de esta manera el proceso de seleccion seria adecuado; asi mismo, la organizacion
debe reclutar personas con experiencia y estudios superiores que cooperen con lainstitucion
en la solucidn de problemas, en los distintos obstaculos que puedan suscitar durante el dia a
dia.

Segunda:

Se recomienda que la empresa pueda implementar capacitaciones para el personal de tal
manera que estos estén en constante aprendizaje, como también en evaluaciones continuas
que permitan analizar si el personal esta cumpliendo con la calidad de trabajo, es necesario
que el trabajador también tenga reconocimiento, es decir la organizacién debe valorar el
trabajo que este individuo cumple dia con dia, esto generara un compromiso mutuo que

permitira fortalecer el vinculo de empleador — trabajador y viceversa.

Tercera:

Se recomienda que la organizacion fomente el trabajo en equipo, fortalezcan los lazos entre
comparieros de trabajo, creara un buen clima laboral, serd un punto clave para mejorar en
cuanto el desempefio del trabajador. Asimismo, se busque romper la idea de jefe y trabajador

y cambie a un concepto de familia, el cual le permita al trabajador identificarse con la
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institucion porque le brindo confianza, compromiso y sobre todo el desarrollo como

trabajador todo por su trabajo por su talento.
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ANEXO A

MATRIZ DE CONSISTENCIA

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DE LA PROVINCIA DE OYON, 2018

METODO POBLACION,
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES MUESTRAY
MUESTREO
GENERAL: GENERAL: GENERAL: 1. Poblacién= 203
¢Cuél es la relacion entre la | Determinar la relacion que existe | Existe relacion entre la gestion del talento | \ARIABLE 1: Se:)i‘i‘;?:;ldel La investigacion es t\rllaltj)r?ijs;:)(;rl(ie;a%e la
gestion del talento humano y el | entre la gestién del talento humano y | humano y la calidad del trabajo en la Gestion del hipotético - deductivo Provincial de Oyon
desempefio  laboral en la | el desempefio laboral de los | Municipalidad de la Provincia de Oydn, |:I'|alento 2. Muestra= Muestra
umano Lo
Municipalidad de la Provincia de | trabajadores en la Municipalidad de la | 2018. Capacitacion del ENFOQUE censal
. Lo personal . 3. Muestreo= no
?
Oyo6n, 20187 Provincia de, 2018. Cuantitativo probabilistico
ESPECIFICOS: ESPECIFICOS ESPECIFICOS: TIPO TECNICAS
a)  (Cudl es la relacion entre la | @)  Determinar la relacion entre la | @)  Existe relacion entre la gestion del Aplicada
gestion del talento humano y gestion del talento humano y la talento humano y la calidad del Calidad de Trabajo NIVEL EﬁkCUfSta con escala tipo
la calidad del trabajo en la calidad del trabajo en la trabajo en la Municipalidad de la Descriptivo - correlacional tKer
Municipalidad de la Municipalidad de la Provincia Provincia de Oyén, 2018. .
Provincia de Oyon, 2018? de Oyon, 2018. b)  Existe relacion entre la gestion del DISENO INSTRUMENTOS
b)  ¢Cuél es la relacion entre la talento humano vy el trabajo en la
L b)  Determinar la relacién entre la L -
gestion del talento humano y ) Municipalidad de la Provincia de
estion del talento humano y el
el trabajo en la g y Oyon, 2018. VARIABLE 2:
L trabajo en la Municipalidad de la . . L i i
Municipalidad de la I P ¢)  Existe cambios en la organizacion Desemperio No experimental y de corte
. . Provincia de Oyén, 2018. . . Laboral transversal
Provincia de Oyon, 2018? mediante un plan estratégico
C) cQUé relacion existe entre la c) Proponer un p|an estrate’gico orientado a la mejOI’a de la gestién 1

capacitacion de personal y la
calidad del trabajo en la
Municipalidad Provincial de
Oyo6n, 2018?

orientado a la mejora de la
gestion del talento humano y la
calidad de
Municipalidad de la Provincia
de Oyon, 2018.

trabajo en la

del talento humano y el desempefio
laboral en la Municipalidad de la

Provincia de Oyon, 2018.

Trabajo

@ —> = o0

Cuestionario de 12 items
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ANEXO B
VALIDACION DE INSTRUMENTO

CARTA DE VALIDACION

Lima, 20 de Julio del 2018

Estimada

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en cuentasu reconocido prestigio
en la docencia e investigacion, he considerado pertinente solicitarle su colaboracion en la validacion del
instrumento de obtencion de datos que utilizaré en la investigacion denominada: “ Gestion del talento
humano y el desempeiio laboral en la municipalidad de la Provincia de Oyén, 2018”. Para cumplir con lo
solicitado, le adjunto a la presente la siguiente documentacion:

a) Problemas e hipotesis de investigacion.
b) Instrumento de obtencion de datos
¢) Matriz de validacion de los instrumentos de obtencion de datos

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items del instrumento de medicion e indicar si es adecuado
o no. En este segundo caso, le agradeceria nos sugiera como debe mejorarse.

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboracion, me despido de usted,

Atentamente,

/)

i

Noelia firefla Palomino Ugarte

92



VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Titulo de la investigacion: Gestién del talento h

yeld pefio laboral en la Municipalidad de la Provincia de Oyén, 2018

Apellidos y

bres del i tig

dor- Pal

ino Ugarte, Noelia Mirella

Apellidos y nombres del experto: M4,

Maireince

Fox petronle I liaac:

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

)
A,
‘f/,///f// Lzt

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA S| CUMPLE NO CUMPLE OBSERACIONES / SUGERENCIAS
Considera usted que los datos que especifican en sy
Pl Vi lcurriculum vitae son importantes para selecclonar a un| i s
trabajador?
KConsidera usted que la entrevista ayuda a calificar el
SELECCION DEL ST conocimiento y facilidad de expresion verbal de |4 .
PERSONAL Entrevista lpersona? Y g o >
K Considera usted que la seleccién de personal es la mag
Contratacién ladecuada para contratar a una persona para un puesto dé o v
(GESTION DEI TALENTO trabajo?
JUMANO
KEstds de acuerdo que el presupuesto asignado para la
Presup sto para la i ""‘ del personal genera oportunidades de| — o
capacitacion lsuperacion?
CAPACITACION DEL K Considera usted que la capacitacidn es prioridad para que|
PERSONAL Capacitacion lel personal, esté actualizado? el 5
KConsidera usted que los programas de capaditacion
Plan de capacitacion fayudan a mejorar el nivel de c para un futuro? Ordinal v’
iEstd usted de acuerdo que la puntualidad sea reconocida
Puntualidad  |por la municipalidad? ot 4
iciall
CALIDAD DE i i'Esti ' de acuerdc: ’que la  municipalidad fomente| ot Y,
TRABAJO en el trabaj 7
KConsidera usted que el compromiso es lo que prevalece]
Compr len el d fio laboral? Ordnal '
DE ,\m K Considera usted que la experiencia de trabajos realizadog
C it fen puestos similares influye en una empresa a la que| Ovdinal [/
[postula?
TRABAJO kConsidera usted que hay mayor facilidad cuando lag
Productividad ltareas se realizan en equipos de trabajo? Ordinal 4
Estds usted de acuerdo que el liderazgo en equipos del p
Liderazgo trabajo te orienta a lograr una meta? Ordinal v
Firma del expert Fecha//20/0 %/ 20128
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Lima, 20 de Julio del 2018

Estimada

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en cuentasu reconocido prestigio
en la docencia e investigacion, he considerado pertinente solicitarle su colaboracion en la validacion del
instrumento de obtencion de datos que utilizaré en la investigacion denominada: “ Gestion del talento
humano y el desempeiio laboral en la municipalidad de la Provincia de Oyon, 20187, Para cumplir con lo
solicitado, le adjunto a la presente la siguiente documentacion:

a) Problemas e hipdtesis de investigacion.
b) Instrumento de obtencion de datos
¢) Matriz de validacion de los instrumentos de obtencion de datos

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items del instrumento de medicién e indicar si es adecuado
o no. En este segundo caso, le agradeceria nos sugiera como debe mejorarse.

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboracion, me despido de usted,

Atentamente,

I

Noelia Kirefla Palomino Ugarte
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Titulo de la investigacién: Gestién del talento humano y el desempeiio laboral en la Municipalidad de la Provincia de Oyén, 2018

Apellidos y nombres del investigador: Palomino Ugarte, Noelia Mirella

Apellidos y nombres del experto: Ny,  Mad iy (14‘} Zarafa /‘{’WM 20 (Ol‘f/>

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM /PREGUNTA

ESCALA

SI CUMPLE

NO CUMPLE OBSERACIONES / SUGERENCIAS

GESTION DEL TALENTO|
HUMANO

SELECCION DEL
PERSONAL

Curnculum Vitae

{¢Considera usted que los datos que especifican en sul
fcurriculum vitae son importantes para seleccionar a uny
ftrabajador?

Ordmnal

/

Entrevista

{Considera usted que la entrevista ayuda a calificar e
fconocimiento y facilidad de expresion verbal de I3
persona?

Ordinal

<

Contratacién

{ Considera usted que la seleccion de personal es la mag
fadecuada para contratar a una persona para un puesto de
trabajo?

Ordinal

CAPACITACION DEL
PERSONAL

Presupuesto para la
capacitacion

K Estas de acuerdo que el presupuesto asignado para |3
capacitacion del personal genera oportunidades de
superacion?

Ordinal

Capacitacion

K Considera usted que la capacitacidn es prioridad para quel
lel personal, esté actualizado?

Ordinal

Plan de itacio

liConsidera usted que los programas de capacitacién|

fayudan a mej; el nivel de competencia para un futuro?

Ordinal

DESEMPERO
LABORAL

CALIDAD DE
TRABAJO

Puntualidad

[LEstd usted de acuerdo que la puntualidad sea reconocidal
por la municipalidad?

Dinamismo

l(Estd de acuerdo que la municipalidad fomente
idinamismo en el trabajador?

Ordinal

Compromiso

i Considera usted que el compromiso es lo que prevalecel
len el desempefio laboral?

Ordinal

TRABAJO

Conocimiento

livad

[ Considera usted que la experiencia de trabajos reali .

len puestos similares influye en una empresa a la que|
postula?

Ordmal

Productividad

ltConsidera usted que hay mayor facilidad cuando lag
tareas se realizan en equipos de trabajo?

Ordinal

Liderazgo

| Estas usted de acuerdo que el liderazgo en equipos de|
trabajo te orienta a lograr una meta?

Firma del expert

Fecha / /,2(7/09/25/09
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Lima, 20 de Julio del 2018

Estimado

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en cuentasu reconocido prestigio
en la docencia e investigacion, he considerado pertinente solicitarle su colaboracién en la validacion del
instrumento de obtencion de datos que utilizaré en la investigacion denominada: “ Gestién del talento
humano y el desempeiio laboral en la municipalidad de la Provincia de Oyon, 2018”. Para cumplir con lo
solicitado, le adjunto a la presente la siguiente documentacién:

a) Problemas e hipotesis de investigacion.
b) Instrumento de obtencién de datos
¢) Matriz de validacion de los instrumentos de obtencion de datos

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items del instrumento de medicién e indicar si es adecuado
ono. En este segundo caso, le agradeceria nos sugiera como debe mejorarse.

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboracion, me despido de usted,

Atentamente,

Noelia Miréfla Palomino Ugarte
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Titulo de la in

del talento h

yeld A Toh

| en la Municip

dad de la Provincia de Oyén, 2018

Apellidos y

bres del investigad

: Palomino Ugarte, Noelia Mirella

Apellidos y nombres del experto: De

ALoap Caerest PALAD F&ERAMANDD

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA SI CUMPLE NO CUMPLE OBSERACIONES / SUGERENCIAS
Considera usted que los datos que especifican en sy
Curriculum Vige  [cUrFiculum vitae son importantes para seleccionar a un Oieat
ftrabajador? ~
KConsidera usted que la entrevista ayuda a calificar el
SELECCIGON DEL 2 lconocimiento facilidad de expresién verbal de la
PERSONAL Entrevista rionss Y P! Ordinal > i
Kk Considera usted que la seleccién de personal es la mag
Contratacién adecuada para contratar a una persona para un puesto de Ordiedd
GESTION DEL TALENTO trabajo? T aehk
HUMANO
| Estds de acuerdo que el presupuesto asignado para la
Pre: 510 para la itacién del p | genera oportunidades de ok g
capacitacion leperacion?
CAPACITACION DEL K Considera usted que la capacitacién es prioridad para que|
PERSONAL Capacitacién  e| personal, esté actualizado? Ordinal =
KConsidera usted que los programas de capadtacién|
Plan de capacitacion fayudan a mejorar el nivel de competencia para un futuro? Ordinal =
(CEstd usted de acuerdo que la puntualidad sea reconocida
Puntualidad Ipor la municipalidad? Ordisal —
il t
CALIDAD DE I iEsté de acuerduL ‘que la municipalidad fomente| - S
TRABAJO i en el trabaj ?
KConsidera usted que el compromiso es lo que prevalecel
Compromi len el d pefio laboral? Ordinal —
ESEMPE
DIABZ‘)P;.EA?,O ¢ Considera usted que la experienda de trabajos realizadi
C it len puestos similares influye en una empresa a la que| Ordinal e
jpostula?
TRABAJO » KConsidera usted que hay mayor facilidad cuando lag ) _—
Productividsd  tareas se realizan en equipos de trabajo? Ovdinal
/ (CEstds usted de acuerdo que el liderazgo en equipos del
/ Liderazgo trabajo te orienta a lograr una meta? Ordisal —

rmadelem“//‘f[y A6 EF7Y

Fecha/ /20 /c 7 /2878
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ANEXO C
CUESTIONARIO

En cada una de las preguntas siguientes, marque con aspa el numero
gue mejor se adecle a su opinidbn sobre la importancia del asunto en cuestion.
Laescalaque aparece encimadelos numeros reflejalasdiferentes opiniones.

Escala
Pregunta Totalmente Totalmente
desacuerdo desacuerdo Indiferente Acuerdo acuerdo

1. ;Considera usted que los datos que especifican en

su curriculum vitae son importantes para

seleccionar a un trabajador? 1 2 3 4 5
2. ¢Considera usted que la entrevista ayuda a calificar

:el conocimiento y facilidad de expresién verbal de 1 > 3 a 5

a persona?
3. ¢Considera usted que la seleccion de personal es la

més adecuada para contratar a una persona para un 1 2 3 4 5

puesto de trabajo?
4. ;Estés de acuerdo que el presupuesto asignado para

la capacna'c!on del personal genera oportunidades 1 > 3 a 5

de superacion?
5. ¢Considera usted que la capacitacion es prioridad

para que el personal, esté actualizado? 1 2 3 4 5
6. ¢Considera usted que los programas de

capacitacion ayudan a mejorar el nivel de 1 2 3 a 5

competencia para un futuro?
7. ¢Esté usted de acuerdo que la puntualidad sea

reconocida por la municipalidad 1 2 3 4 5
8. ¢Esté de acuerdo que la municipalidad fomente

dinamismo en el trabajador? 1 2 3 4 5
9. ¢Considera usted que el compromiso es lo que

prevalece en el desempefio laboral? 1 2 3 4 5
10. ¢(Considera usted que la experiencia de trabajos

lizad tos simil infl

realizados en puestos similares influye en una 1 5 3 4 5

empresa a la que postula?
11. ;Considera usted que hay mayor facilidad cuando

las tareas se realizan en equipos de trabajo? 1 2 3 4 5
12. ;Estas usted de acuerdo que el liderazgo en

equipos de trabajo te orienta a lograr una meta? 1 2 3 4 5

Gracias por su colaboracion.
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“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DE LA PROVINCIA DE OYON, 2018”

1. Problema

1.1 Problema general

¢ Qué relacidn existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores y

funcionarios de la Municipalidad de la Provincia de Oyon, 2018?

1.2. Problemas especificos

1. ¢Cudl es la relacion existe entre la gestion del talento humano y la calidad del trabajo en

Municipalidad Provincial de Oydn, 2018?

2. ¢Cual es la relacion existe entre la gestion del talento humano y el trabajo en equipo en
Municipalidad Provincial de Oyén, 2018?

2. Hipotesis

2.1. Hipotesis general

Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad de la
Provincia de Oyén, Lima, 2018.

2.2. Hipotesis especificas

1. Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la calidad del trabajo en la
Municipalidad de la Provincia de Oyén, 2018.

2. Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el trabajo en equipo en la

Municipalidad de la Provincia de Oyon, 2018.
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