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Presentacion

Sefiores miembros del jurado:

Presento ante ustedes la tesis titulada “La gestion del talento humano y su
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Bernal, Sechura - 2018”, la misma que es una alternativa para mejorar la gestion del

municipio.

En el capitulo I: Introduccion, se describe la realidad problematica, los trabajos
previos, las teorias relacionadas al tema los problemas de la investigacion, la justificacion,

las hipotesis y por ultimo los objetivos.

En el capitulo 11: Método, se presenta el disefio de la investigacion, las variables
y su Operacionalizacion, la poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, validez y confiabilidad, los métodos de andlisis de datos y

finalmente los aspectos éticos.

En el capitulo Il 'y IV: se dan a conocer los resultados obtenidos a través de la
aplicacion de los instrumentos y se discuten los diferentes resultados de los trabajos
previos, se contrastan las teorias relacionadas al tema con los resultados obtenidos en la
presente investigacion, respectivamente. Asi mismo se desarrolla la propuesta de las
estrategias de responsabilidad social.

En el capitulo V, VI y VII: Se presentan las conclusiones, recomendaciones y las
referencias bibliograficas que sirvieron como base para el desarrollo de la presente

investigacion y los anexos solicitados.
La presente investigacion se presenta en cumplimiento de Grados y Titulos de la
universidad Cesar Vallejo. Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion para

obtener el titulo Profesional de Licenciado en Administracion.

Morales Antén, Yovani Juana
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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general analizar La
gestion del talento humano y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores
en la Municipalidad Distrital de Bernal - Sechura, 2018”, la misma que es una
alternativa para mejorar la gestion del municipio. El tipo de estudio de la investigacion
segun la finalidad fue aplicada: segin el nivel o alcance fue una investigacion
correlacional y segun la temporalidad fue transversal; mediante un disefio no
experimental, ya que no existio manipulacién deliberada de las variables. Las técnicas
de recoleccion de datos fueron las encuestas para los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Bernal y entrevista para el jefe de Recursos Humanos. La poblacion de
estudio estuvo constituida por 62 trabajadores de la institucion pablica.Se concluyé que
existe una relacion significativa entre gestion del talento humano y desempefio laboral.
A medida que exista una gestion eficiente, mejor sera el desempefio laboral de los
trabajadores. La gestion del talento humano es deficiente y no optimiza el potencial de
las personas, la capacitacion traera como impacto en la calidad del trabajo y eficiencia
en los equipos de trabajo y una actitud positiva al desarrollo de las competencias.

Palabras clave: Talento humano, desempefio laboral, Municipalidad de Bernal
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Abstract

The main objective of this research was to analyze the management of human talent and
its influence on the work performance of workers in the district municipality of Bernal -
Sechura, 2018 ", which is an alternative to improve the management of the municipality.
The type of study of the research according to the purpose was applied: according to the
level or scope it was a correlational investigation and according to the temporality was
transversal; by a non-experimental design, since there was no deliberate manipulation of
the variables. The data collection techniques were the surveys for the workers of the
District Municipality of Bernal and interview for the head of Human Resources. The
study population consisted of 62 workers of the public institution.It is concluded that there
is a significant relationship between human talent management and job performance. As
there is efficient management, the workers' job performance will be better. The human
talent management is deficient and does not optimize the potential of the people, the
training will have an impact on the quality of work and efficiency in the work teams and

a positive attitude to the development of the skills.

Keywords: Human talent, job performance, municipality of Bernal
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1. INTRODUCCION

1.1 Realidad Problemaética

La administracion publica en el Peri es compleja debido a las mdltiples
funciones que desarrolla el estado para proveer una serie de servicios a los
ciudadanos. La problemética se refleja en los bajos niveles de preparacion
profesional del personal que labora en ella, bajo nivel de identificacion
institucional, excesivo burocratismo y corrupcion en algunos estamentos que
detentan el poder, que afecta la calidad de los servicios publicos. En cada pais la
administracién puablica tiene su propia problematica y debe ser resuelta mediante

politicas de gestion publica y modernizacién del estado.

Los municipios se rigen por la ley organica, Ley N° 27972 de fecha 27/5/2003
y la ley servir N° 30057 publicada el 3 de julio de 2013 que busca formar un
régimen al interior de la entidad para que se pueda generar una mejora del servicio
publico. En la ley organica N° 27972 contempla que las municipalidades por ser
entidades publicas tienen varias funciones y competencias lo que deriva a que
estas generen sus ingresos por medio de impuestos a los ciudadanos y de las
empresas y micro empresas, a través de tasas por la prestacion de servicios. Los
aspectos importantes de la implementacion de la ley 30057 de servicio civil son
los méritos, la igualdad de oportunidad y gestion de acuerdo a metas establecidas,
los trabajadores que se integren a Servir tendran mayores ingresos por
gratificaciones y compensaciones por tiempo de servicio (CTS), mayor
remuneracién pensionable, entre otros, regula el ingreso a la administracion

publica de los recursos humanos.

Las Municipalidades del Perd, presentan una problematica que esta vinculada
con su gestion administrativa y la calidad de los servicios que ofrece a la
poblacidn, la percepcién ciudadana refleja la satisfaccion o insatisfaccion de los
servicios que reciben y de la gestion que desarrollan sus autoridades. Muchos de
los problemas municipales estan relacionados con los recursos econdmicos
asignados en los presupuestos del estado. Otro elemento de la problematica esta
relacionada con el recurso humano con que cuentan los municipios, y que esta

relacionado con la calidad del servicio ofrecido por el municipio. Los problemas
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de gestion administrativa, se deben al manejo politico que prevalece en dichas
instituciones, cuyas autoridades se renuevan cada cuatro afios y al personal de
confianza que acompafa dichas administraciones, generando un clima de
inestabilidad al recurso humano, que ve peligrar la inestabilidad en el puesto de
trabajo, esta situacion debe ser abordada por el area de recursos humanos para

generar un clima laboral apropiado.

El Distrito de Bernal, forma parte de la Provincia de Sechura regién Piura. La
Municipalidad Distrital de Bernal identificada con RUC 20165924984 fue creada
el 20 de setiembre del afio 1921, cuenta con un aproximado de 62 colaboradores
incluyendo al personal de las diferentes areas. La problematica que existe en el
municipio, es la gestion de su talento humano, pues solamente cuenta con 3 personas
nombradas: un personal administrativo; un obrero y una cesante, el resto de personal que
entra a laborar en ella, lo hace por favor politico o porque son amigos del alcalde y en su

mayoria no son profesionales y son personas gque desconocen de la gestion publica.

Los cargos de confianza son ocupados por estas personas que desconocen
acerca de la gestion publica porque no se les capacita y si se les capacita son pocas
Veces y como se esta en constante rotacion no se logra capacitar a todo el personal
que labora en ella. Otro aspecto de la problematica, es que el personal que ocupan
jefaturas son jefes que ocupan a la vez dos a tres areas, como por ejemplo el
tesorero es el responsable de registros civiles; el de rentas es responsable del
programa vaso de leche y del servicio de agua potable; el de logistica es
responsable de almacén. Esta mala gestion del talento humano influye en la

gestion administrativa y en la calidad de los servicios.

En la entidad se observa que no se cuenta con procedimientos para seleccionar
el personal, el reclutamiento del recurso humano no se rige por procedimientos
adecuados para medir las capacidades y competencias del personal que debe
laborar en dicha institucion. Ademas no se cuenta con fichas actualizadas de las
faltas administrativas y sanciones, asi como el nivel de los estudios del personal.
Se observa que muchos colaboradores desempefian funciones en puestos que no
guardan relacién con formacion profesional; también se observa que el municipio

no cuenta con descripcion de puestos.
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La situacion descrita permite inferir que el municipio de Bernal tiene un
problema serio con la gestion administrativa por carecer de un sistema que
gestione adecuadamente el trabajo de los colaboradores, afectando la produccion
de servicios en beneficio de la comunidad. Por tal motivo, para revertir la
problematica, se debe contar con un plan de gestion del talento humano para hacer

mas eficiente la gestion municipal.

1.2 Trabajos Previos

1.2.1. Antecedentes Internacionales

v Espaderos, A. (2016) en su tesis "Relacién entre desempefio y satisfaccion
laboral en el departamento de direccion financiera de la Municipalidad de
Santa Lucia Cotzumalguapa". Tesis de grado presentada en la Universidad
Rafael Landivar. Guatemala.

El objetivo de investigacion fue identificar si existe relacion entre
satisfaccion y desempefio laboral en el departamento de direccion
financiera de la Municipalidad de Santa Lucia Cotzumalguapa. El disefio
de investigacion de tipo descriptivo correlacional, esto por la relacion que

se establece entre las dos variables de estudio.

En las conclusiones se determind que: Los colaboradores de la direccion
financiera de la Municipalidad de Santa Lucia Cotzumalguapa,
manifestaron que no existe relacion entre satisfaccion y desempefio
laboral, ya que poseen un nivel de incidencia de r=0.1256, lo cual conlleva
que los empleados cumplen con los requisitos del trabajo y manifiesten
eficiencia, eficacia o pro actividad. El nivel de satisfaccion laboral en los
colaboradores se encuentra alto, es por ello que se caracterizan por tener
actitudes tales como la dedicacion al trabajo, compromiso organizacional
y estado de animo en el trabajo. El nivel de desempefio laboral en los
individuos se encuentra alto, por lo tanto manifiestan actitudes tales como

responsabilidad, productividad, motivacion, eficiencia y trabajo en equipo.

v' Espin M, Zula J, Espin E y Carrion L. (2015) en su investigacion “Gestion

del talento humano orientado al alto desempefio de los servidores
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publicos”, presentada en la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo.

Ecuador.

El objetivo de investigacion fue es establecer las caracteristicas de la
gerencia del talento humano en el sector publico y las razones que impiden
o limitan su capacidad de accion sobre la gestion humana de las entidades
publicas de la Republica del Ecuador. La metodologia aplicada fue de

analisis y sintesis, inductivo - deductivo, trasversal y longitudinal.

Las conclusiones del estudio fueron: La gerencia de talento humano
requiere una transformacion cultural, que le permita definir estrategias
enfocadas en las personas, a fin de que propendan por el desarrollo de sus
talentos y habilidades personales, lo que implica cambiar modelos
mentales, operativos y estratégicos. Las tendencias de Gestion de Talento
Humano se sustentan en alto desempefio de los servidores publicos dentro
de la organizacion. En la actualidad las perspectivas de la gestion de
talento humano para el alto desempefio de los servidores publicos ofrecen
la posibilidad de encontrar a las personas inmersas en la organizacion, en
sus potencialidades, capacidades, sentimientos y emociones, generando un
valor agregado y un aspecto diferenciador de cada organizacion que la

haga mas productiva y competitiva.

Ramos, A (2014) en su tesis “La gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de
Pastaza”, presentada en la Universidad Regional Autonoma de los andes.

Ecuador.

El objetivo de investigacién fue disefiar un proceso de gestion del talento
humano, que permita desarrollar el desempefio laboral en las actividades
financieras, contribuyendo a la competitividad financiera y sus socios. En
la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Pastaza Ltda.
“CACEP”. La metodologia empleada fue disefio no experimental,

transversal o transaccional, descriptivo; el enfoque es mixto.

El estudio concluye: del andlisis realizado a la Cooperativa de Ahorro y
Credito Educadores de Pastaza, nos ha permitido conocer la importancia
que tiene un Sistema de Gestion de Talento Humano dentro de una

organizacion ya que contribuye a mejorar la calidad de los procesos,
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servicios y personas, constituyendose de esta forma la base fundamental
para el desarrollo institucional. La inexistencia de un manual de
procedimientos no permite al colaborador tener un conocimiento real de
su capacidad tanto productiva como potencial, producto de ello se refleja
una de las debilidades de mayor realce dentro la cooperativa que es el bajo
nivel de eficiencia del talento humano en la ejecucién de sus actividades.
Formular y adaptar una verdadera Gestion de Talento Humano es de vital
importancia en las organizaciones, debido a que sus colaboradores tienen
habilidades y caracteristicas que generan competitividad sostenible en el
tiempo. Todas las estrategias y herramientas propuestas para el disefio del
Modelo de gestion de Talento Humano para la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Educadores de Pastaza Ltda. Nos llevara a tener una mayor
rentabilidad, ser mas competitiva en el mercado en el que desenvuelve y
tener colaboradores competentes, satisfechos y motivados para
desempefiar las actividades asignadas en cada puesto de trabajo.

Antecedentes nacionales

Norberto, M. (2017) en su tesis “Gestion del talento humano y el
desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui, 2017”.
Tesis de Licenciado en Administracion, presentada en la Universidad de

Huanuco.

El objetivo de investigacion fue determinar la relacion existente entre la
gestion del talento humano y el desemperfio laboral de los trabajadores y
funcionarios en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui, 2017. La
metodologia empleada fue aplicada, el disefio fue no experimental,

transaccional y correlacional-causal.

En las conclusiones se determind: La Gestion de Talento Humano y el
Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui luego de
someterse al coeficiente de spearman arrojé un valor de 0.819, lo que
indica que existe una correlacion positiva alta, entre gestion de talento
humano y desempefio laboral. La seleccion de personal y calidad de vida
laboral en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui nos permite demostrar

a través del coeficiente de spearman arrojé un valor de 0.640, lo que indica
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que existe una correlacién positiva moderada, entre seleccion de personal
y la calidad del trabajo. La seleccion de personal y trabajo en equipo en la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui, nos permite demostrar a través del
coeficiente de spearman arrojé un valor de 0.613, lo que indica que existe
una correlacion positiva moderada, entre seleccion de personal y el trabajo

en equipo.

Del Castillo, A. (2017) en su tesis “La gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Chaclacayo — 2016”. Tesis de Maestria en Gestion Publica,

presentada en la Universidad Cesar Vallejo, Lima.

El objetivo de investigacion fue Determinar la relacidn que existe entre la
gestion del talento humano con el del desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Chaclacayo -2016. El disefio de la investigacion
fue no experimental de tipo descriptivo, correlacional. El enfoque fue de

tipo mixto.

En las conclusiones, se encontrd: existe relacion significativa entre la
Gestion del Talento Humano con el Desempefio Laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo
2016; siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.77
representd una alta asociacion entre las variables. Existe relacion
significativa entre el conocimiento con el Desempefio Laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo
2016; siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.71
representd una alta asociacion entre el conocimiento y la variable
Desemperfio Laboral. Se demuestra que Existe relacion significativa entre
las habilidades con el Desempeiio Laboral en los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016.; siendo
que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.94 represento una

alta asociacion entre las habilidades y la variable Desempefio Laboral

Lirico, R. (2016) en su investigacion “Factores motivadores y su influencia
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de San Roméan —Juliaca 2014”. Tesis de maestria en gobiernos locales.
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Presentada en la Universidad Andina “Néstor Caceres Velasquez” de

Juliaca.

El objetivo de investigacion fue: Determinar la influencia de los factores
motivacionales en el desempefio laboral a los trabajadores de la
Municipalidad de San Roméan - Juliaca en el 2014. La metodologia
empleada: En la investigacion se empleo6 el método hipotético deductivo y

el disefio fue no experimental, descriptivo, correlacional.

En las conclusiones se comprobd la existencia de vinculacion significativa
entre los factores motivadores y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de San Romén. Se evidencid relacion
significativa entre las remuneraciones del minimo vital con el
cumplimiento de responsabilidades porque eso influye de manera
significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad. Se encontré relacién significativa entre los incentivos que
se les otorga a los trabajadores como las resoluciones, carta de felicitacion
y becas de capacitacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad. Se evidencid una vinculacién directa entre las condiciones
del ambiente fisico y estima como amor al trabajo, autorrealizacion puesto
que influye de manera relevante en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman.

Antecedentes locales

Calle, J. (2018) en su investigacion “Disefio de los perfiles de puestos, de
acuerdo a la ley del servicio civil, en la Municipalidad Distrital Veintiséis
de Octubre, Piura 2017 Tesis presentada en la Universidad Nacional de
Piura.

El objetivo de investigacion fue disefiar los perfiles de puestos de la
Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre, con el propdsito de que se
convierta en la base para la formulacién del manual de puestos de la
institucion. La metodologia empleada fue una investigacion no

experimental, de tipo descriptivo. Los instrumentos que se utilizaron
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fueron cuatro técnicas: observacion directa, analisis documenta, encuestas

y taller de validacidn, y sus instrumentos respectivamente.

En las conclusiones se determind: La Municipalidad Distrital Veintiséis de
Octubre cuenta con 513 servidores municipales. De acuerdo al Cuadro
para Asignacion de Personal (CAP), la municipalidad tiene sesenta y siete
(67) puestos en total, de los cuales se han seleccionado a veinticinco (25)
puestos a ser perfilados. Los puestos seleccionados a ser perfilados
representan a los Grupos Ocupacionales: Directivo Publico, Servidores
Civiles de carrera y Servidores de Actividades Complementarias. En el
disefio de los perfiles de los puestos se ha aplicado las cuatro etapas de la
metodologia aprobada por la Autoridad nacional del Servicio Civil-
SERVIR, en la Directiva N° 001- 2016: “Normas para la gestion del
proceso de disefio de puestos y formulacién del Manual de perfiles de
puestos”. Y el Manual de Puestos Tipo elaborado por la Autoridad

Nacional del Servicio Civil.

Colonna, S. (2016) en su investigacion “Relacion entre la gestion del
talento humano y el compromiso organizacional de los trabajadores de la
unidad de gestion educativa local Paita, afio 2016”. Tesis de Licenciado en

Administracion, presentada en la Universidad Cesar Vallejo de Piura.

El objetivo de investigacion fue determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y el compromiso organizacional de los trabajadores de la
Unidad de Gestién Educativa Local Paita, Afio 2016. La metodologia
empleada corresponde a diseflo no experimental, transversal,

correlacional, de enfoque mixto.

En las conclusiones se establecié que existe una relacion altamente
significativa y directa entre la dimension de seleccion de personal y la
variable compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local Paita. Se determinG que la relacion entre el
control del personal y el compromiso organizacional de los trabajadores
de la Unidad de Gestion Educativa Local Paita, es muy significativa y

directa debido a que el control del talento humano, generan un mayor
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compromiso organizacional. Se establece que la relacion entre el analisis
del puesto y el compromiso organizacional de los trabajadores de la
Unidad de Gestién Educativa Local Paita, es altamente significativa.
Finalmente se determin6 que existe una relacion altamente significativa
entre la Gestion del Talento Humano y el compromiso organizacional de
los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Paita, los
aspectos relacionados a la gestion del talento humano, el estudio deja en
claro que en la medida que éste sea mas eficiente, habra un mayor

compromiso organizacional.

Chavarry, G. (2016) con la tesis “Recursos humanos y desempefio laboral
de la CMAC PIURA S.A.C. Agencia Rioja periodo 2015”. Tesis de
Licenciado en administracion, presentada en la Universidad Cesar Vallejo-

Moyobamba.

El objetivo de investigacion fue evaluar el recurso humano y su influencia
en el desempefio laboral de los colaboradores de la CMAC Piura SAC.
Agencia Rioja. El disefio de investigacion en no experimental, el tipo de

estudio es aplicativo, descriptivo y explicativo.

Las conclusiones fueron: Al evaluar el recurso de la CMAC Piura SAC.
Agencia Rioja, vemos que en su dimension politica de integracion, politica
de organizacion, se encuentra en un nivel regular, mientras que en la
dimension de politicas de retencion, politicas de desarrollo, politica de
evaluacion, se encuentra en un nivel malo. Al evaluar el desempefio laboral
de los colaboradores de la CMAC Piura S.A.C. Agencia Piura, los
resultados arrojan que en su dimension de conocimientos, estructura,
motivacion, se encuentran en un nivel regular. Para determinar la
influencia del recurso humano en el desempefio laboral de los
colaboradores de la CMAC Piura SAC. Agencia Rioja se realiz6 una
prueba de normalidad que de acuerdo a la cantidad de muestra tomada que
es 18 se hizo la prueba Shapiro-Wilk, dando como resultado que no existe

una distribucién normal.



20

1.3. Teorias relacionas al tema

1.3.1. Marco tedrico

Gestion de Recursos Humanos

Chiavenato (2007) menciona que la gestion de recursos humanos evoluciona y
enfrenta nuevos desafios. En este contexto, el area de recursos humanos (RH) es
una de las areas que mas cambios experimenta. Los cambios son tantos y tan
grandes que hasta el nombre del rea ha cambiado En muchas organizaciones, la
denominacién de administracion de Recursos humanos (ARH) esta
sustituyéndose por gestion de talento humano, gestion de socios o de
colaboradores, gestion del capital humano, administracion del capital intelectual

e incluso gestion de personas. (p.3)

El término RH como gestidn de personas o gestion del talento humano puede tener
tres significados diferentes:

1. RH como funcion o departamento: unidad operativa que funciona como érgano
de asesoria (staff), es decir, como elemento prestador de servicios en las areas de
reclutamiento, seleccidn, entrenamiento, remuneracion, comunicacion, higiene y
seguridad laboral, beneficios, etc.

2. RH como préacticas de recursos humanos: se refiere a como ejecuta la
organizacion sus operaciones de reclutamiento, seleccion, entrenamiento,
remuneracion, beneficios, comunicacidn, higiene y seguridad industrial.

3. RH como profesion: se refiere a los profesionales que trabajan de tiempo
completo en cargos directamente relacionados con recursos humanos:
seleccionadores, entrenadores, administradores de salarios y beneficios,

ingenieros de seguridad, médicos, etc. (Chiavenato, 2007, p.3)

Administracién de Recursos Humanos

De acuerdo con Dessler & Varela (2011) La administracién de recursos humanos
se refiere a las practicas y a las politicas necesarias para manejar los asuntos que
tienen que ver con las relaciones personales de la funcion gerencial; en especifico,

se trata de reclutar, capacitar, evaluar, remunerar, y ofrecer un ambiente seguro,
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con un cédigo de ética y trato justo para los empleados de la organizacion (p.2).
Tales practicas y politicas incluyen, por ejemplo, lo siguiente:
e Realizar los analisis de puestos (determinar la naturaleza de la funcion
de cada empleado)
e Planear las necesidades de personal y reclutar a los candidatos para
cada puesto
e Seleccionar a los candidatos para cada puesto
e Aplicar programas de induccion y capacitacion para los nuevos
trabajadores
e Evaluar el desempefio
e Administrar los sueldos y los salarios (remunerar)
e Proporcionar incentivos y prestaciones
e Comunicar (entrevistar, asesorar, disciplinar)
e Capacitar y desarrollar a los empleados actuales

e Fomentar el compromiso de los colaboradores

Administracion estratégica de recursos humanos

La administracion estratégica de recursos humanos significa formular y ejecutar
sistemas de RH, es decir, politicas y practicas de recursos humanos, que
produzcan en los empleados las habilidades y los comportamientos que la empresa
requiere para alcanzar sus metas estratégicas. El concepto estrategias de RH se
refiere a las medidas especificas de recursos humanos que aplica una institucion

para alcanzar sus metas. (Dessler & Varela 2011, p.16)

Concepto de gestion de Recursos Humanos

La administracion de recursos humanos es una funcion administrativa dedicada a
la adquisicion, entrenamiento, evaluacion y remuneracion de los empleados. En
cierto sentido, todos los gerentes son gerentes de personas porque estan
involucrados en actividades como reclutamiento, entrevistas, seleccion y

entrenamiento. (p.6)

Funciones de la gestion de recursos humanos

Ya sea director, gerente, jefe o supervisor, cada administrador desempefia en su

trabajo las cuatro funciones administrativas que constituyen el proceso
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administrativo: planear, organizar, dirigir y controlar. La administracion de
recursos humanos esta relacionada con estas funciones del administrador pues se
refiere a las politicas y practicas necesarias para administrar el trabajo de la

personas, a saber:

. Andlisis y descripcion de cargos

. Disefio de cargos

. Reclutamiento y seleccion de personal

. Contratacion de candidatos seleccionados

. Orientacidn e integracion (induccion) de nuevos funcionarios
. Administracién de cargos y salarios

. Incentivos salariales y beneficios sociales

. Evaluacion del desempefio de los empleados

© 00 N o o1 B~ w N e

. Comunicacién con los empleados

10. Capacitacién y desarrollo del personal

11. Desarrollo organizacional

12. Higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo

13. Relaciones con los empleados y relaciones sindicales

Seleccion de personal

Ibafiez (2011) explica que la empresa como persona juridica, tiene la plena libertad
de decidir a quién contratar para trabajar en su organizacion. El contratar a la
persona adecuada para el puesto predeterminado puede ser una de las decisiones
mas importantes que se tome. La seleccidn de personal se define como un proceso
técnico-cientifico para encontrar a la persona que reuna los requisitos,
conocimientos, las habilidades, experiencias y demas cualidades para cubrir un

puesto determinado.

Planeacién de personal

Segun Chiavenato (2011) La planeacion de personal es el proceso de decision
sobre los recursos humanos indispensables para alcanzar los objetivos
organizacionales en determinado tiempo. Se trata de anticipar la fuerza de trabajo
y los talentos humanos necesarios para la actividad organizacional futura. La

planeacion de personal no siempre es responsabilidad del departamento de
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personal. El problema de anticipar la cantidad y calidad de personas que la
organizacion requiere es muy importante. En la mayoria de las empresas
industriales, la planeacion de la llamada “mano de obra directa” (personal pagado
por hora directamente relacionado con la produccion industrial, ubicado en el
nivel operativo) de corto plazo la hace el departamento responsable de la

planeacion y control de la produccion (PCP). (p.129)
Reclutamiento de personal

Reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer
candidatos potencialmente calificados y capacitados para ocupar puestos dentro
de la organizacién. En esencia. es un sistema de informacién mediante el cual la
organizacion divulga y ofrece al mercado de RH oportunidades de empleo que
pretende llenar. Para que el reclutamiento sea eficaz debe atraer un contingente
suficiente de candidatos que abastezca de manera adecuada el proceso de
seleccidn. Es decir, la funcion del reclutamiento es proporcionar la materia prima
bésica (candidatos) para el funcionamiento de la organizacién. (Chiavenato 2011,
p.128)

Capacitacion
Conceptos y tipos de educacién

De acuerdo con Chiavenato (2011), La palabra “capacitacion" tiene muchos
significados. Algunos especialistas consideran que es un medio para desarrollar la
fuerza de trabajo de las organizaciones; otros la interpretan con mas amplitud y
consideran que sirve para un debido desempefio del puesto, asimismo extienden
el concepto a un nivel intelectual por medio de la educacién general. También
otros autores se refieren a un area genérica, llamada desarrollo, que dividen en
educacion y capacitacion: la capacitacion significa preparar a la persona para el
puesto, mientras que el propdsito de la educacion es preparar a la persona para el

ambiente dentro o fuera de su trabajo.
Educacion

La educacion se refiere a todo lo que el ser humano recibe del ambiente social
durante su existencia, cuyo sentido se adapta a las normas y los valores sociales
vigentes y aceptados. Asi, el ser humano recibe esas influencias, las asimila de

acuerdo con sus inclinaciones y predisposiciones, ademas de que se enriquece 0
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modifica su conducta dentro de sus propios criterios. La educacion puede ser
institucionalizada y ejercerse de modo organizado y sistematico, como en las
escuelas y las iglesias, lo cual obedece a un plan preestablecido, y también
desarrollarse de modo difuso, desorganizado y asistematico, sin ningun plan
preestablecido, como en el hogar y en los grupos sociales a los que pertenece el
individuo. En términos generales, la educacion es la preparacion para la vida y por
la vida. Hay varios tipos de educacion: social, religiosa, cultural, politica, moral,

profesional, etcétera. (Chiavenato, 2011, p.322)
Capacitacion

La capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos
definidos. La capacitacion entrafia la transmision de conocimientos especificos
relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del
ambiente, asi como desarrollo de habilidades y competencias. (Chiavenato, 2011,
p.322)

Grupo de Trabajo

En opinion de Robbins & Judge (2009). Un grupo de trabajo es aquel que
interactla sobre todo para compartir informacion y tomar decisiones que ayuden
a cada uno de sus miembros a realizar el objeto de su responsabilidad. os grupos
de trabajo no tienen necesidad u oportunidad de involucrarse en el trabajo
colectivo que requiere un esfuerzo conjunto. Su rendimiento es por ello la suma
de la contribucion individual de cada uno de sus integrantes. No existe sinergia
positiva que genere un nivel de rendimiento conjunto que sea mayor que la suma

de las aportaciones. (p.323)

Equipo de trabajo

Un equipo de trabajo genera una sinergia positiva a través del esfuerzo
coordinado. Los esfuerzos de sus individuos dan como resultado un nivel de
rendimiento superior a la suma de los aportes individuales. El equipo de trabajo,
es el Grupo en el que los esfuerzos individuales dan como resultado un desempefio
mayor que la suma de las aportaciones por individuo. Los equipos tienen la
capacidad de formarse, actuar, dedicarse a otra cosa y desintegrarse. Pero no se
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deben ignorar las propiedades motivacionales de los equipos. (Robbins & Judge,
2009, p.323

Desempefio Laboral
Diversos autores definen el desempefio laboral:

Segin Chiavenato (2007) El desempenio, es el esfuerzo individual del
trabajador en el desempefio en un puesto, o sea, en el comportamiento de
la persona que lo ocupa. Depende de las habilidades y las capacidades de
la persona y de su percepcion del papel que desempenara. Varia de una
persona a otra y depende de innumerables factores condicionantes que
influyen mucho en él. El valor de las recompensas y la percepcion de que
éstas dependen del afan personal determinan la magnitud del esfuerzo

que el individuo esté dispuesto a hacer.

Proceso 0 accién emprendido por una o mas personas para coordinar las
actividades laborales de las personas, dotados de conocimientos, habilidades y
competencias que son reforzados, actualizados y recompensados de forma
constante. (Chiavenato, 2007, 43)

Para Araujo y Leal G. (2007). El desempefio laboral depende y se mide en varios
factores: elementos, habilidades, caracteristicas 0 competencias pertenecientes a
los conocimientos, habilidades y capacidades desarrolladas por el empleado y

aplicadas en su area de trabajo.
Evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio es una apreciacién sistematica de cémo cada
persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Toda
evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las
cualidades de una persona. La evaluacion de los individuos que desempefian
papeles dentro de una organizacién se hace aplicando varios procedimientos que
se conocen por distintos nombres, como evaluacién del desempefio, evaluacion de
méritos, evaluacion de los empleados, informes de avance, evaluaciéon de la
eficiencia en las funciones, etc. La evaluacion del desempefio servira para definir
y desarrollar una politica de recursos humanos acorde con las necesidades de la

organizacion (Chiavenato, 2007, p.244)
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El empleo adecuado de la evaluacién del desempefio
Los primeros pasos del encargado de la funcion de administracion de Recursos

Humanos dirigidos a instrumentar la evaluacion del desempefio deben ser.

1. Garantizar un clima laboral de respeto y confianza personal.

2. Propiciar que se asuman responsabilidades y definan metas de trabajo.

3. Desarrollar un estilo de administracion democratico, participativo y consultivo.
4. Crear un propdsito de direccion y mejora continua de las personas.

5. Generar una expectativa permanente de aprendizaje, innovacién y desarrollo

personal y profesional.

6. Transformar la evaluacion del desempefio en un proceso de diagndstico de

oportunidades de crecimiento, en lugar de un sistema arbitrario basado en juicios.
(Chiavenato, 2011, p.203)

Tipos de equipos

Robbins & Judge (2009) consideran que los equipos son capaces de hacer varias
cosas, como fabricar productos, brindar servicios, cerrar tratos, coordinar
proyectos, dar asesoria y tomar decisiones. Los equipos mas comunes en una
organizacion son: para resolver problemas, de trabajo autodirigido,

transfuncionales y virtuales.

Equipos para resolver problemas

Se les denomina equipos para resolver problemas a grupos compuestos por 5 a
12 personas que trabajan para un mismo departamento y que se forman para lidiar
con situaciones complicadas. En los equipos para resolver problemas, los
miembros comparten ideas u ofrecen sugerencias acerca de como mejorar los
procesos y métodos de trabajo, aunque rara vez tienen la autoridad para

implementar en forma unilateral cualquiera de las acciones que recomiendan.

Equipos de trabajo autodirigidos
Los equipos para resolver problemas iban en la direccion correcta, pero no lo
suficientemente lejos como para hacer que los empleados se involucraran en las

decisiones y los procesos relacionados con el trabajo. Esto llevd a experimentar
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con equipos que tuvieran verdadera autonomia y que no sélo pudieran resolver
problemas, si no también implementar las soluciones y hacerse responsables por

completo de los resultados.

Equipos Transfuncionales

Los equipos transfuncionales son un medio eficaz que permite que las personas
de distintas areas de una organizacion (o incluso de otras organizaciones)
intercambien informacion, desarrollen ideas nuevas y resuelvan problemas,
ademas de que coordinen proyectos complejos. Por supuesto, los equipos
transfuncionales no son faciles de administrar, pues es frecuente que sus primeras
etapas de desarrollo consuman mucho tiempo mientras los miembros aprenden a

trabajar con la diversidad y la complejidad.

Equipos virtuales

Los tipos previos de equipos hacen su trabajo cara a cara. Los equipos virtuales
usan tecnologia de computacion para reunir a miembros que estan dispersos
fisicamente con objeto de alcanzar una meta comun. Permiten que la gente
colabore en linea —con el empleo de medios de comunicacion como las redes de
area amplia, conferencias por video, o correo electronico— ya sea que los separe

s6lo una oficina o estén en distintos continentes (Robbins & Judge, 2009, p.326)

1.4. Formulacion del problema

1.4.1. Pregunta General

¢Cual es la influencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad del Distrito de Bernal-Sechura, 2018?

1.4.2. Preguntas Especificas

¢Cual es la influencia de la seleccion de personal y la calidad del trabajo en la
Municipalidad del Distrito de Bernal-Sechura, 2018?

¢Cual es la influencia entre la seleccidn de personal y el trabajo en equipo en la
Municipalidad del Distrito de Bernal-Sechura, 2018?
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¢ Cudl es la influencia entre la capacitacion de personal y la calidad del trabajo en
la Municipalidad del Distrito de Bernal-Sechura, 20187

¢Cual es la influencia entre la capacitacion del personal y el trabajo en equipo en
la Municipalidad del Distrito de Bernal- Sechura, 2018?

1.5. Justificacion del estudio
La investigacion se justifica de manera préctica, pues se busca solucionar un
problema que de no corregirse a tiempo puede llevar a la institucion a un
desgobierno, le permite a la Municipalidad de Bernal establecer una metodologia
para una mejor gestion del talento humano, optimizando la utilizacion de los
recursos humanos, logrando a su vez el crecimiento personal y profesional de cada
uno de sus colaboradores. Repercutira de manera favorable, lo que traerd como
beneficio un mayor compromiso y eficiencia debido a la motivacion de los
colaboradores. Asi mismo al optimizar y racionalizar las funciones que deben
cumplir los colaboradores, se mejora el trabajo administrativo y el servicio a la

comunidad.

El trabajo de investigacion también cuenta con una justificacion econémica
debido a que se realizard un estudio de los procesos de gestion de recursos
humanos con la finalidad de conocer el potencial que tienen los colaboradores y
asignar las funciones de manera profesional, para que puedan cumplir con todos
los objetivos planteados por la institucion, lo cual redunda en términos de costos

y beneficios en el presupuesto municipal

Tiene justificacion social, debido a que la situacion de los colaboradores, no es
estable y no le genera beneficios sociales y pensionables a futuro. De los ingresos
que reciben los colaboradores, permite el sustento de sus familias y a través de una
gestion ordenada de puede velar por la seguridad y bienestar de sus familias. Lo
que a su vez podra permitir a la institucion que la estabilidad de sus colaboradores
sea constante y que a su vez les permita desenvolverse y crecer junto con ellos,

logrando asi lazos laborales muy fuertes que alcanzaran no solo el éxito.
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1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipotesis General

Existe influencia significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Municipalidad del Distrito de Bernal- Sechura,
2018

1.6.2. Hipdtesis Especificos

H1. Existe una influencia significativa entre la capacitacion del personal y el
trabajo en equipo en la en la Municipalidad del Distrito de Bernal- Sechura, 2018.

H2. Existe una influencia significativa entre la seleccion de personal y la calidad

del trabajo en la en la Municipalidad del Distrito de Bernal- Sechura, 2018.

H3. Existe una influencia significativa entre la seleccion de personal y el trabajo

en equipo en la en la Municipalidad del Distrito de Bernal- Sechura, 2018.

H4 Existe una influencia significativa entre la capacitacion de personal y la
calidad del trabajo en la en la Municipalidad del Distrito de Bernal- Sechura, 2018.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general:

Determinar cual es la influencia entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad del Distrito de
Bernal-Sechura, 2018.

1.7.2. Obijetivos especificos:

e Analizar la influencia entre la seleccién de personal y la calidad del trabajo
en la Municipalidad del Distrito de Bernal-Sechura, 2018.
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Determinar cudl es la influencia entre la seleccion de personal y el trabajo

en equipo en la Municipalidad del Distrito de Bernal-Sechura, 2018.

Analizar cual es la influencia entre la capacitacion de personal y la calidad
del trabajo en la Municipalidad del Distrito de Bernal-Sechura, 2018

Determinar cuél es la influencia entre la capacitacion del personal y el

trabajo en equipo en la Municipalidad Distrito de Bernal- Sechura, 2018.
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Il METODO

2.1 Disefio de la investigacion:

El siguiente trabajo de investigacion seréa de tipo no experimental puesto
que no se manipularan las variables. Se explicara el problema de estudio de una
forma natural, que se obtendra por medio de la observacion determinando los
diferentes fendmenos que sucedan mediante este proceso para luego ser
estudiados. (Hern&ndez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Se trata de una investigacion transversal debido a que el recojo de
informacion y estudio se realizarda en un mismo periodo, la informacion

recolectada no se someterd a ningun cambio.

Se realiz6 una investigacion de tipo correlacional, asi como lo explican.
Hernandez, et al (2014) 6ta. Edicion, se busca conocer la relacion entre las
variables y describir situaciones y con la informacion recolectada describir las

situaciones sin cambiar la informacion, es decir como se manifiesta el fendmeno.

2.2. Variables, operacionalizacion

2.2.1. Gestion del talento humano

Es una funcién administrativa dedicada a la adquisicion, entrenamiento,
evaluacion y remuneracion de los empleados. Los gerentes son gerentes de
personas porque estan involucrados en actividades como reclutamiento,

entrevistas, seleccién y entrenamiento. (Chiavenato, 2011).

2.2.2. Desempefio laboral

El desempefio, es el esfuerzo individual del trabajador en el desempefio
en un puesto, o sea, en el comportamiento de la persona que lo ocupa.
Depende de las habilidades y las capacidades de la personay de su percepcion

del papel que desempefiara. (Chiavenato, 2011).
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) Definicion ) ) L ) ) Escala de
Variable Dimensiones Definicion operacional Indicadores L
Conceptual medicion
Operacionalmente la dimensién .
. . Analisis del puesto
Seleccion de personal se medird por )
., . . . o ) Perfil del puesto
Es una funcion administrativa » medio de los indicadores: perfil del ] .
) L = Seleccion de personal ) » Competencias del puesto = Nomiinal
dedicada a la adquisicion, puesto, competencias, remuneracion, )
) ) . o Escala remunerativa
Vi entrenamiento, evaluacion y utilizando la técnica de encuesta y )
. Proceso operativo
Gestion | remuneracion de los empleados. Los entrevista
del gerentes son gerentes de personas ) ) .
) . Operacionalmente la dimension
Talento | porque estdn  involucrados en o - . L
o ) capacitacion se medira por medio de los Ne° de Cursos de capacitacion
Humano | actividades como  reclutamiento, N . - . :
= Capacitacion indicadores: caracteristicas del puesto, Caracteristicas del puesto = Nominal
entrevistas, seleccién . - . -
y orientacion de resultados, presupuesto, Orientacion de resultados
entrenamiento. (Chiavenato, 2011) utilizando la técnica de encuesta y Presupuestos asignado
entrevista
El desempefio, es el esfuerzo Operacionalmente la dimensién calidad Cumplimiento de metas = Nominal
Va: individual del trabajador en el de trabajo se medird por medio de los Calidad del trabajo
Desempe | desempefio en un puesto, o sea, en el | * Calidad de trabajo indicadores: cumplimiento de metas, Organizacion en el trabajo
fio comportamiento de la persona que lo calidad del trabajo, organizacion del Satisfaccion de usuarios
laboral trabajo, satisfaccion, mediante la técnica carga de trabajo

ocupa. Depende de las habilidades y

de encuesta y entrevista.
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las capacidades de la persona y de su
percepcion del papel que
desempefiara. (Chiavenato, 2011)

= Trabajo en equipo

Operacionalmente la dimension trabajo
en equipo se medird por medio de los
indicadores: Capacidad de trabajo, nivel
de experiencia, productividad laboral,
cooperacion, mediante la técnica de

encuesta y entrevista

Capacidad de trabajo
Nivel de experiencia
Productividad laboral
productividad

liderazgo

Nominal
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2.3 Poblacién y muestra
2.3.1 Poblacién
La poblacién del estudio estuvo conformada por colaboradores del area
operativa, el cual estuvo compuesto por un total de 62 trabajadores entre
personal administrativo y obrero que realizan diversas actividades en la
Municipalidad Distrital de Bernal.

2.3.2 Muestra

La muestra sera igual a la poblaciédn, 62 trabajadores.

2.3.2 Muestreo
En razén a que la poblacién es reducida n=N (62 trabajadores), en este

caso la investigacion sera censal, es decir la muestra sera igual a la poblacion.

2.3.3 Criterios de seleccion

a) Criterio de inclusién

= Se consider6 al personal administrativo y obrero que viene laborando

con mas de tres meses en la municipalidad.

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

2.4.1 Técnicas

Se utilizaran (02) técnicas de recoleccion de datos; encuesta al

personal administrativo; obrero y entrevista al jefe del area de Recursos

Humanos que continuacion se describen:
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Encuesta: Esta técnica cuantitativa se utilizara para determinar la

relacion entre las variables gestion del talento y desempefio laboral.

Entrevista: Es una herramienta cualitativa que se utilizara para
determinar la apreciacion del jefe de Recursos Humanos respecto a la

gestion del talento humano en la municipalidad Distrital de Bernal.

2.4.2 Instrumentos

Se utilizaran (02) instrumentos de recoleccion de datos; (01)

cuestionario al personal administrativo y obrero de la Municipalidad Distrital

de Bernal y (01) guia de entrevista al jefe del area de Recursos Humanos de

la Municipalidad Distrital

= Cuestionario: Es un instrumento que serad aplicado para el personal

administrativo, el cual estard compuesto por 21 items (Anexo N° 2) de

las variables de estudio con sus respectivas dimensiones e indicadores.

Guia de Entrevista: Es un instrumento que serd aplicado al director
municipal, el cual estara compuesto por 18 items (Anexo N° 3) respecto

a las variables de estudio.

2.4.3 Validez y confiabilidad

a) Validez: La validez del contenido se realizara mediante el juicio de (03)

b)

expertos o especialistas que permitirdn establecer la pertinencia,
coherencia y consistencia de los items de acuerdo a las dimensiones e
indicadores de las variables de las variables Gestion del talento humano y

desempefio laboral.

Confiabilidad: EIl cuestionario sera sometido a prueba de consistencia
interna mediante el coeficiente del Alfa de Cronbach, el cual permitira
determinar que el instrumento que se pretende medir sea idoneo y pueda

utilizarse en el recojo de datos de manera adecuada.
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2.5. Método de analisis de datos

De acuerdo a los métodos de procesamiento y analisis de datos, se utilizara
un analisis de tipo descriptiva; cuadros o graficos representativos en relacion a los
resultados estadisticos del cuestionario aplicado al personal de la municipalidad de
Bernal, respecto a las variables de estudio mediante el programa estadistico SPSS
V.25.0 para poder establecer la confiabilidad (Alfa de Cronbach) y el programa Excel

2016 de Windows para los analisis correspondientes.

2.6. Aspectos éticos

Para el desarrollo de la investigacion en funcion a las variables de estudio

se tendran en cuenta las siguientes consideraciones éticas:

e Respetar las normas de la American Psychological Association (APA).

e Reconocer la autoria intelectual de cada una de las fuentes de informacion,

citadas en los antecedentes y teorias relacionados al tema de la investigacion.

e Proteccion de los grupos de investigacion, conservando la confidencialidad de
las personas encuestadas y fuentes primaras, secundarias y de los

investigadores.
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1. RESULTADOS

En el presente capitulo se describen los resultados obtenidos mediante la aplicacion de
los instrumentos que fueron elaborados en la presente investigacion, con el fin de analizar
la influencia entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Bernal, 2018, para el estudio se aplico
encuesta, analisis de entrevista. Permitiendo medir los objetivos planteados, a través de
la aplicacion de los instrumentos: Cuestionario y entrevista. Los mismos que nos permiten

medir la gestion del talento humano y el desempefio de los colaboradores.

OL1. Encontrar la influencia entre la seleccion de personal y la calidad del trabajo en la
Municipalidad del Distrito de Bernal-Sechura, 2018.
TABLA N° 01

SELECCION DE PERSONAL * CALIDAD DE TRABAJO

Calidad de Trabajo
Definitivamente | Probablemente Indeciso Probablemente | Definitivamente
No No Si Si
N % N % N % N % %
Definitivamente
No 0| 0.00% 41 100.00% | 28 84.85% 6 27.27% 0.00% 38
Probablemente
No 0| 0.00% 0 0.00% 4 12.12% 6 27.27% 0.00% 10
Seleccion :
de Indeciso 0| 0.00% 0 0.00% 1 3.03% 2 9.09% 50.00% 4
Personal propablemente
Si 0| 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 8 36.36% 50.00% 9
Definitivamente
Si 0| 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 0.00% 0
0| 0.00% 4] 100.00% | 33 100.00% | 22 100.00% 100.00% 61

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion:

El resultado de la tabla N° 1, con relacion a la calidad del trabajo, indica que el 84.85%
de encuestados se muestran indecisos, no tiene claro de la relacion de la calidad del
trabajo respecto a la seleccion del personal, mientras que el 27.27% afirma que
probablemente si tiene relacion con la seleccion de personal. Por otro lado, con respecto
a la seleccion de personal y la relacion con la calidad de trabajo, el 84.85% afirma que
definitivamente no hay relacion, es decir no tiene incidencia en la calidad del trabajo, sin
embargo el 36.6% de encuestados afirma que probablemente si existe relacion entre

seleccion de personal y calidad de trabajo.
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El analisis de estos resultados en el contexto de las teorias de gestion del talento humano,
permiten explicar que tratandose de entidades publicas, no es importante la seleccion de
personal para tener una buena calidad de trabajo que realiza el personal, cosa que no
sucede con entidades privadas, que exigen al personal altos niveles de calidad de trabajo
y para lo cual si es determinante la seleccion de los candidatos al puesto, que debe cumplir

con los perfiles del puesto para ser admitido.

Prueba de hipdtesis

H1. Existe una influencia entre la seleccién de personal y la calidad del trabajo en la en
la Municipalidad del Distrito de Bernal- Sechura, 2018.

Tabla N° 2. Pruebas de chi-cuadrado de Pearson

Calidad

Trabajo
Seleccidn de Personal Chi-cuadrado 33,090
(agrupado) Gl 9
Sig. ,000™P¢

El estadistico de chi-cuadrado es significativo en el nivel de, 05, por tanto se evidencia
relacion entre ambas variables, por tanto se acepta la hipétesis. En la tabla N° 2, podemos
observar que con el estadistico correlacion de Pearson existe una relacion significativa
(0.000) entre la capacitacion del personal y el trabajo en equipo, ya que esta dentro del
margen de error permitido (0.05). Ademas podemos observar que dicha relacion entre
estas dos variables es alta (0.740), Lo que implica afirmar que existe una alta la influencia
entre la seleccion de personal y la calidad del trabajo de los trabajadores y funcionarios
en la Municipalidad del Distrito de Bernal- Sechura, 2018, con una tendencia positiva. Se

acepta la hipotesis de investigacion

02. Conocer cual es la influencia entre la seleccion de personal y el trabajo en equipo en
la Municipalidad del Distrito de Bernal-Sechura, 2018.



TABLA N° 03

SELECCION DE PERSONAL * TRABAJO EN EQUIPO
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Trabajo en Equipo
Definitivamente | Probablemente Indecisos Probablemente | Definitivamente
No No Si Si
N % N % N % N % N %
ﬁgf'“'t"’ame“te 0 0.0% | 4 | 100.0% 5 |833%| 28 | 56.0% | 1 | 50.0% 38
Ercf’bab'ememe 0 0.0% | 0 0.0% 0 | 00% | 10 | 200% | © 0.0% 10
Seleccion Indeciso
de 0 0.0% | O 0.0% 1| 1600 | 3 6.0% 0 0.0% 4
el Probablemente =
o 0 0.0% | O 0.0% 0 | 00% | 9 | 180% | 1 | 50.0% 10
[S)I,ef'“'“"ameme 0 | 00w | 0| o00% o 00w | o | 00% | o | o00% ;
0 0.0% | 4 100% 6 |100% | 50 | 100% 2 100% 62

Fuente: resultados de encuesta - elaboracion Propia

Interpretacion:

El resultado de la tabla N° 3, que mide la relacién entre seleccion de personal y trabajo
en equipo, muestran que respecto al trabajo en equipo el 83.3% se muestra indeciso, es
decir no tiene claro si es importante el trabajo en equipo, el 56.0% indica probablemente
si, y el 50.0% indican que definitivamente si es importante el trabajo en equipo. Por otro
lado al medir la seleccion de personal respecto a trabajo en equipo; con relaciéon a
seleccion de personal, el 56.0% considera que definitivamente la seleccion de personal
no inciden en el trabajo en equipo, mientras que el 50.0% se muestra indeciso, el 18.0%

dice que probablemente si, y 50.0% definitivamente si.

Prueba de hipotesis

H2. Existe una influencia entre la seleccidn de personal y el trabajo en equipo en laen la
Municipalidad del Distrito de Bernal- Sechura, 2018.

Tabla N° 4.  Pruebas de chi-cuadrado de Pearson
Trabajo en
Equipo
Chi-cuadrado 8,641
Seleccién de Personal Gl 9
Sig. A713b
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El estadistico de chi-cuadrado es significativo en el nivel de, 05, por tanto no se evidencia
relacion entre ambas variables, por tanto se rechaza la hipétesis. En la tabla N° 04,
podemos observar que con el estadistico correlacion de Pearson existe una relacion
significativa (0.015) entre la capacitacion del personal y el trabajo en equipo, ya que esta
dentro del margen de error permitido (0.05). Ademas podemos observar que dicha
relacion entre estas dos variables es baja (0.308), Lo que implica afirmar que es baja la
influencia entre la capacitacion de personal y el trabajo en equipo de los trabajadores y
funcionarios en la Municipalidad del Distrito de Bernal- Sechura, 2018, con una tendencia

positiva. Se rechaza la hipotesis.

03. Analizar cudl es la influencia entre la capacitacion de personal y la calidad del
trabajo en la Municipalidad del Distrito de Bernal-Sechura, 2018
TABLA N° 05

CAPACITACION * CALIDAD DE TRABAJO

Calidad de Trabajo
Definitivamente | Probablemente Indecisos Probablgmente Definitivgmente
No No Si Si
N % N % N % N % N %
Bce)ﬁ”i“"ameme 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0
Eroc’bab'ememe 0 0.0% 4 | 1000% |13 | 394% | 2 91% | 0 0.0% 19
Capacitacion | Indeciso 0 0.0% 0| 00% |20| 606% | O 0.0% | 2 | 1000% | 22
gimbab'ememe 0 0.0% 0| 00% 0 00% |20 | 909% | O 0.0% 20
pefinitvamente| o |\ 000 |0 | 00% |0 | 00% | 0| 00% 0.0% 0
0 | 0.00% |4 [100.00% |33 [100.00% | 22 |100.00%| 2 | 100.00% | 61

Fuente: resultados de encuesta - Elaboracién Propia

Interpretacion:

El resultado de tabla N° 5, con relacion a dimension calidad de trabajo, el 39.4% de
encuestados indica probablemente no es necesario la capacitacion, el 60.6% se muestran
indecisos y 90.9% dicen que probablemente si tiene relacion con la capacitacion. Con
relacién a la capacitacion el 60.6% son indecisos, mientras que el 90.9% considera que

probablemente si hay relacion entre capacitacion y calidad del trabajo.

Prueba de hipdtesis

H3. Existe una influencia entre la capacitacion de personal y la calidad del trabajo en la

en la Municipalidad del Distrito de Bernal- Sechura, 2018.




Tabla N° 6. Pruebas de chi-cuadrado de Pearson

Calidad de
Trabajo
Chi-cuadrado 63,476
Capacitacion Gl 6
Sig. ,000"bc
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El estadistico de chi-cuadrado es significativo en el nivel de, 05, por tanto al encontrase
por encima de ,6 se evidencia relacion entre ambas variables, por tanto se acepta la

hipotesis

En la tabla N° 6, se observa que con el estadistico correlacién de Pearson existe una

relacién significativa (0.000) entre la capacitacion del personal y la calidad del trabajo,

ya que esta dentro del margen de error permitido (0.05). Ademas se observa que dicha

relacion entre estas dos variables es alta (0.655), Lo que implica afirmar que existe una

alta la influencia entre capacitacion de personal y la calidad del trabajo de los trabajadores

y funcionarios en la municipalidad del distrito de Bernal- Sechura, 2018, con una

tendencia positiva. Se acepta la hipétesis.

O4. Determinar cudl es la influencia entre la capacitacion del personal y el trabajo en

equipo en la municipalidad distrito de Bernal- Sechura, 2018.

TABLA

N° 07

CAPACITACION * TRABAJO EN EQUIPO

Trabajo en Equipo

Definitivamente | Probablemente Probablemente | Definitivamente
No No Indecisos Si Si
% % N % N % %

Bgf'”'t"’a’"e”te 0 | 000% | 0O 0.00%| 0 | 000% | 0 | 000% | O | 000% | g
,F\)ILObab'eme”te 0 | 000% | 4 100.00%| 2 | 33.33% | 13 | 26.00% | O 0.00% | q1q

Caﬁgf}'tac Indeciso 0 | 000% | O 0.00%| 4 | 66.67% | 18 | 36.00% | O | 0.00% | 22
g{"bab'eme”te 0 | 000% | o 0.00%| O | 0.00% | 19 | 38.00% | 2 | 100.00% | 5
2ff'”'t"’ame”te 0 | 000% | 0 0.00%| 0 | 000% | 0 | 000% | O | 000% | 4

0 | 000% | 4 100.00% | 6 |100.00% | 50 | 100.00% | 2 | 100.00% | 62

Fuente: resultados de encuesta - Elaboracion Propia

Interpretacion:
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Los resultados de tabla N° 7 con relacion al trabajo en equipo, el 66.67% se muestran
indecisos, el 38.0% indica que probablemente si hay relacidn entre trabajo en equipo y
capacitacion. Con relacion a capacitacion, el 66.67% son indecisos, el 38.0% sefialan que
probablemente si se relaciona la capacitacion con el trabajo en equipo. Por tanto se

evidencia una relacion entre ambas dimensiones

Prueba de Hipdtesis

H4. Existe una influencia entre la capacitacion del personal y el trabajo en equipo en la

en la Municipalidad del Distrito de Bernal- Sechura, 2018.

Tabla N° 8. Pruebas de chi-cuadrado de Pearson

Trabajo en
Equipo
Capacitacién Chi-cuadrado 17,255
Gl 6
Sig. ,008"b.

El estadistico de chi-cuadrado es significativo en el nivel de, 05, por tanto al encontrase
por encima de ,6 se evidencia relacion entre ambas variables, por tanto se acepta la
hipotesis

En la tabla N° 08, podemos observar que con el estadistico correlacion de Pearson existe
una relacion significativa (0.015) entre la capacitacion del personal y el trabajo en equipo,
ya que esta dentro del margen de error permitido (0.05). Ademas podemos observar que
dicha relacion entre estas dos variables es baja (0.308), Lo que implica afirmar que es
baja la influencia entre la capacitacion de personal y el trabajo en equipo de los
trabajadores y funcionarios en la Municipalidad del Distrito de Bernal- Sechura, 2018,

con una tendencia positiva. Se acepta la hipotesis.

Obijetivo general: Determinar cual es la influencia entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad del Distrito de Bernal-
Sechura, 2018.



TABLA N° 09
GESTION DEL TALENTO HUMANO - DESEMPENO LABORAL

43

Desempefio Laboral

Definitivamente

Probablemente

Probablemente

Definitivamente

NoO No Indecisos Si Si TOTAL
N % N % N| % N % N %

ﬁgf'”'“"ame”te 50.00% 27.27% 30.77% 1667%| 0| 000%| 16

Gestion Eg"bab'ememe 1 7.14%| 2 | 18.18%| 5 | 38.46% | 1 833%| 0| 000%| 9
?g:ento Indeciso 6 42.86% | 3 27.27%| 2 | 15.38% | 3 25.00% o| oo00w| 14
Humano z{obab'ememe 0 0.00% | 3 27.27%| 2 | 15.38%| 5 41.67% 1 8.330% | 11
gefinitivamente | 0.00% | 0 0.00%| 0 | 0.00%]| 1 833%| 11| 9L67%| 12

TOTAL 14 | 100.00%| 11 | 100.00%|13]100.00%| 12 | 100.00%| 12 | 100.00%| 62

Fuente: resultados de encuesta - elaboracién Propia

El resultado de la tabla N° 09, evidencia que existe que la gestion del talento humano, el

50.0% dice que definitivamente no existe influencia de la gestion del talento humano en

el desempefio laboral, el 42.86% se muestra indeciso, sin embargo un 91.67% afirma que

definitivamente si existe relacion entre el talento humano y desempefio laboral. Con

relacion al desempefio laboral, el 50% dice que definitivamente no hay relacion con la

gestion del talento humano, el 25.0% es indeciso, 41.67% dice que probablemente si hay

relacion y el 91.67% afirma que definitivamente si hay relacion entre desempefio laboral

y gestion del talento humano.

Contrastacion de hipdtesis

Hipotesis general

HO: Existe influencia entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral de los

trabajadores y funcionarios en la Municipalidad del Distrito de Bernal- Sechura, 2018
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TABLA N° 10
CORRELACION ENTRE GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
DESEMPENO LABORAL

Correlaciones

GTH1
(agrupado) DL1 (agrupado)
GTH1 (agrupado)  Correlacion de Pearson 1 ,641"
Sig. (bilateral) ,000
N 62 62
DL1 (agrupado) Correlacion de Pearson ,641™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 62 62

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

Hipotesis nula
No existe influencia entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los

trabajadores y funcionarios en la Municipalidad del Distrito de Bernal- Sechura, 2018

En la tabla N° 10, podemos observar que con el estadistico correlacion de Pearson existe
una relacion significativa (0.000) entre gestion del talento humano y el desempefio
laboral, ya que esta dentro del margen de error permitido (0.05). Ademas podemos
observar que dicha relacion entre estas dos variables es alta (0.641), Lo que implica
afirmar que a medida que haya mayor gestion del talento humano mejor sera el
desempefio laboral de los trabajadores y funcionarios en la Municipalidad del Distrito de
Bernal- Sechura, 2018. Por lo tanto rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipotesis

general de investigacion.
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V1. DISCUSION DE RESULTADOS

El estudio tuvo como objetivo principal determinar la influencia entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad del
Distrito de Bernal-Sechura, 2018, con el objeto de conocer la situacion real de los recursos
humanos mediante informacion recogida por medio de encuestas y entrevista. El
cuestionario recogi6 informacion sobre la relacion del talento humano y el desempefio de
los colaboradores del Municipio de Bernal y la entrevista al jefe de personal para conocer

la gestion del personal y su desempefio.

Con relacion al primer objetivo especifico que consistié en encontrar la influencia entre
la seleccidn de personal y la calidad del trabajo en la Municipalidad Distrital de Bernal-
Sechura, 2018. Para discutir este resultado, utilizamos la definicién de Ibafiez (2011)
respecto a seleccion de personal, explica que la empresa como persona juridica, tiene la
plena libertad de decidir a quién contratar para trabajar en su organizacion. El contratar a
la persona adecuada para el puesto predeterminado puede ser una de las decisiones mas
importantes que se tome. La seleccion de personal se define como un proceso técnico-
cientifico para encontrar a la persona que rena los requisitos, conocimientos, las
habilidades, experiencias y demas cualidades para cubrir un puesto determinado. El
mismo autor, sefiala que la calidad de trabajo es una condicion que la brindan las
competencias que posee el trabajador para el desempefio del puesto. Por otro lado el
resultado de la investigacion de Ramos (2014) denominado “La gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la cooperativa de ahorro y crédito educadores de
Pastaza” sefiala que el analisis realizado a la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores
de Pastaza, ha permitido conocer la importancia que tiene un Sistema de Gestidn de
Talento Humano dentro de una organizacion ya que contribuye a mejorar la calidad de
los procesos, servicios y personas, constituyéndose de esta forma la base fundamental
para el desarrollo institucional. Es decir la gestion del talento humano si incide en la

calidad del trabajo de los servidores a favor de su institucion.

Comparando los resultados anteriores con el resultado obtenido, respecto a la seleccion
de personal y la relacién con la calidad de trabajo, el 36.36% afirma que probablemente
si hay relacion, en tanto el 50.0% afirma que definitivamente si existe relacion. Es decir
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si tiene incidencia la seleccion del personal con la calidad del trabajo. Ademas la prueba
de hipdtesis demuestra alta relacién (0.740) entre estas dos variables, resultado que
permite afirmar que existe una alta la influencia entre la seleccion de personal y la calidad
del trabajo de los trabajadores y funcionarios en la Municipalidad del Distrito de Bernal-

Sechura, 2018, con una tendencia positiva.

Con relacion al segundo objetivo que consistié en conocer cual es la influencia entre la
seleccion de personal y el trabajo en equipo en la Municipalidad del Distrito de Bernal-
Sechura, 2018. La teoria moderna, resalta la importancia del trabajo en equipo en la
administracion, de acuerdo con Robbins & Judge (2009). El trabajo en equipo se define
como un equipo de trabajo que genera una sinergia positiva a través del esfuerzo
coordinado. Los esfuerzos de sus individuos dan como resultado un nivel de rendimiento
superior a la suma de los aportes individuales. El equipo de trabajo, es el grupo en el que
los esfuerzos individuales dan como resultado un desempefio mayor que la suma de las
aportaciones por individuo. Por otro lado, Chiavenato (2007) define el desempefio,
como el esfuerzo individual del trabajador en el desempefio en un puesto, o sea,
en el comportamiento de la persona que lo ocupa. Depende de las habilidades y
las capacidades de la persona y de su percepcién del papel que desempenara. El
resultado encontrado en la investigacién de Norberto, M (2017) denominado
“Gestion del talento humano y el desempefio laboral de la Municipalidad distrital de
Pichanaqui, 2017”, concluye que: La seleccion de personal y trabajo en equipo en la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui, nos permite demostrar a través del coeficiente de
spearman arrojé un valor de 0.613, lo que indica que existe una correlacion positiva
moderada, entre seleccion de personal y el trabajo en equipo. De los 145 trabajadores de
la Municipalidad, el 62.8% estan de acuerdo, 28.3% estan totalmente de acuerdo, con que
los equipos de trabajo obtienen productos de calidad. Contrastando la teoria y resultados
anteriores con el resultado de investigacion que concluye: No existe una relacion
significativa entre seleccion de personal y trabajo en equipo. Al medir la seleccion de
personal respecto a trabajo en equipo, el 18.0% considera que probablemente la seleccion
de personal si inciden en el trabajo en equipo, mientras que el 50.0% dice que
definitivamente si. Por tanto no se puede determinar que existe una relacion significativa

entre seleccion de personal y trabajo en equipo. El estadistico de chi-cuadrado es
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significativo en el nivel de, 05, por tanto no se evidencia relacion entre ambas variables,

por tanto se rechaza la hipétesis planteada.

Con respecto al tercer objetivo que consistio en analizar la influencia entre la capacitacion
de personal y la calidad del trabajo en la Municipalidad del Distrito de Bernal-Sechura,
2018. Al respecto, Chiavenato (2011) dice que “La capacitacion es el proceso educativo
de corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las
personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcién de
objetivos definidos”. La capacitacion implica la transmisioén de conocimientos especificos
relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del
ambiente, asi como desarrollo de habilidades y competencias. En definitiva, la
capacitacion incide de manera positiva en la calidad del trabajo. La calidad del trabajo
esta referida a la excelencia en el trabajo realizado como producto de la aplicacion de una
serie de procedimientos para su elaboracion. Un producto de calidad es responsabilidad
del talento humano que combinando una serie de técnicas y procedimientos arroja como
resultado un producto que satisface a los usuarios o clientes. Contrastando la teoria con
el trabajo de Ramos (2014) denominado “La gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la cooperativa de ahorro y crédito educadores de Pastaza”. Al analizar la
capacitacion y motivacion para el cumplimiento de metas de los colaboradores, encontrd
como resultado que el 76% de encuestados afirma que frecuentemente es capacitado, lo
que mejora su desempefio y mejora la calidad del trabajo. En este caso, es necesaria la
motivacion mediante la capacitacion al talento humano para mejorar la calidad del trabajo
y productividad de la institucion, lo que le conlleva a desarrollar y aplicar la propuesta

del investigador.

El resultado obtenido en la investigacion segln tabla N° 5, con relacién a dimensién calidad
de trabajo, el 39.4% de encuestados indica probablemente no es necesario, el 60.6% se muestran
indecisos y 90.9% dicen que probablemente si tiene relacion con la capacitacion. Con relacion a
la capacitacion el 60.6% son indecisos, mientras que el 90.9% considera que probablemente si
hay relacion entre capacitacion y calidad del trabajo. Este resultado permite afirmar que si existe
relacion entre capacitacion y calidad de trabajo. En conclusion, de acuerdo a la teoria, al
antecedente y al resultado de investigacion existe relacion significativa entre capacitacion y
calidad del trabajo. Este aspecto debe tomarse en cuenta por los responsables de la municipalidad

de Bernal para dar importancia a la capacitacion.
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Con relacion al cuarto objetivo orientado a determinar la influencia entre la capacitacion
del personal y el trabajo en equipo en la Municipalidad Distrito de Bernal- Sechura, 2018.
De acuerdo con Chiavenato (2011), la palabra “capacitacion” tiene muchos significados.
Algunos especialistas consideran que es un medio para desarrollar la fuerza de trabajo de
las organizaciones; otros consideran que sirve para un debido desemperfio del puesto,
asimismo extienden el concepto a un nivel intelectual por medio de la educacion general.
También otros autores se refieren a un area genérica, llamada desarrollo, que dividen en
educacion y capacitacion: la capacitacion significa preparar a la persona para el puesto,
mientras que el proposito de la educacion es preparar a la persona para el ambiente dentro
o fuera de su trabajo. Por otro lado, de acuerdo con Robbins & Judge (2009), los equipos
tienen la capacidad de formarse, actuar, dedicarse a otra cosa y desintegrarse. Pero no se
deben ignorar las propiedades motivacionales de los equipos para trabajar en equipo y
mejorar la productividad en la empresa. Los resultados encontrados en la investigacion
de Larico (2015) denominada “Factores motivadores y su influencia en el desempeio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca 2014”,
encontré como resultados: a la pregunta ¢ Cuéntas capacitaciones ha percibido en los dos
ultimos afios?, de 182 encuestados, la respuesta fue el 46.70% manifesté que fue de dos
a cuatro, mientras que el 26.92% sefialé que fueron mas de cuatro; y el 26.37% indico
que fue como méaximo solo una capacitacion. A la pregunta ;Cémo considera Ud. la
capacitacién recibida por su institucion para el desempefio de sus funciones ha sido?:
malo, regular o buena, las respuestas fueron 47.8% la califico regular y el 46.2% buena.
Los colaboradores consideran importante la capacitacion para su desarrollo profesional y
desempefio laboral. Se puede afirmar que en la administracién pablica no realiza muchas

capacitaciones al personal, debido a situaciones presupuestarias y de gestion

El resultado de investigacion, muestra con relacién al trabajo en equipo, que 66.67% se
muestran indecisos, el 38.0% indica que probablemente si hay relacion entre trabajo en
equipo y capacitacion. Con relacion a capacitacion, el 66.67% son indecisos, el 38.0%
sefialan que probablemente si se relaciona la capacitacion con el trabajo en equipo. Por
tanto se evidencia una relacion entre ambas dimensiones. Ademas podemos observar que
dicha relacion entre estas dos variables es baja (0.308), lo que permite afirmar que existe
baja influencia entre la capacitacion de personal y el trabajo en equipo de los trabajadores
y funcionarios en la Municipalidad del Distrito de Bernal- Sechura, 2018, con una
tendencia positiva. Se acepta la hipétesis.
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Gran parte del proceso de aprendizaje mediante la capacitacion, es importante para
mejorar el desempefio y potenciar el trabajo en equipo, coincide de lo que vemos o
escuchamos de otras personas Yy, por tanto, el trabajo en equipo es un eficaz canal para

enriquecer los conocimientos y habilidades de los distintos integrantes.

En relacion al objetivo general: Determinar cuél es la influencia entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad del
Distrito de Bernal-Sechura, 2018. De acuerdo con Dessler & Varela (2011). La gestion
de recursos humanos es una funcion administrativa dedicada a la adquisicion,
entrenamiento, evaluacion y remuneracion de los empleados. Las practicas y politicas de
gestion, comprende por ejemplo: planear las necesidades de personal y reclutar a los
candidatos para cada puesto; seleccionar a los candidatos para cada puesto; aplicar
programas de induccion y capacitacion para los nuevos trabajadores y evaluar el
desempefio, entre otras tareas. El desempefio segin Chiavenato (2007) viene a ser el
esfuerzo individual del trabajador en el desempefio en un puesto, o sea, en el
comportamiento de la persona que lo ocupa. Depende de las habilidades y las
capacidades de la persona y de su percepcion del papel que desempeniard. Varia
de una persona a otra y depende de innumerables factores condicionantes que

influyen mucho en él, entre ellos la capacitacién, remuneracién, motivacion, etc.

El resultado obtenido en la investigacion, evidencia que existe una relacion positiva entre
gestion del talento humano y desempefio laboral. Sobre la gestidn del talento humano, el
42.86% se muestra indeciso, sin embargo un 91.67% afirma que definitivamente si existe
relacion entre el talento humano y desemperio laboral. Con relacion al desempefio laboral,
el 41.67% dice que probablemente si hay relacion y el 91.67% afirma que definitivamente
si hay relacion entre desempefio laboral y gestién del talento humano. El estadistico
correlacion de Pearson muestra que existe una relacion significativa entre gestion del
talento humano y el desempefio laboral. Se observa que la relacion entre las dos variables
es alta (0.641). Lo que implica afirmar que a medida que haya mayor gestién del talento
humano mejor sera el desempefio laboral de los trabajadores.
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En conclusion una eficiente gestion del talento humano incide favorablemente en el
desempefio de los colaboradores, ello implica una adecuada seleccion y reclutamiento,
motivacion, integracion del personal y propiciar el trabajo en equipo para alentar la

productividad en el trabajo y cumplimiento de objetivos y metas institucionales.
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V. CONCLUSIONES

Existe influencia entre la seleccion del personal con la calidad del trabajo. La
prueba de hipdtesis demuestra alta relacion entre estas dos variables. La tarea de
la gestion del talento humano es seleccionar correctamente al personal para una

mejor productividad y calidad del trabajo.

Existe baja influencia entre la seleccion de personal y el trabajo en equipo en la
en la Municipalidad de Bernal. La relacion entre las dos variables es baja (0.302),
lo que indica que al no seguirse procedimientos para seleccionar al personal no
garantiza cohesion con los equipos de trabajo entre los trabajadores y

funcionarios.

Existe una alta relacién entre la capacitacion y calidad del trabajo de los
trabajadores y funcionarios de la Municipalidad de Bernal. La calidad del trabajo
ademas de las competencias del colaborador es facilitada por la capacitacién

permanente de los colaboradores.

Existe una influencia significativa con tendencia a crecer entre la capacitacion del
personal y el trabajo en equipo en la Municipalidad de Bernal. La capacitacion es
importante para facilitar la integracion y lograr eficacia en los equipos 0 grupos

de trabajo.

Existe una relacion significativa entre gestion del talento humano y desempefio
laboral. A medida que exista una gestion eficiente del talento humano, mejor sera
el desempefio laboral de los trabajadores. Ello implica una adecuada seleccion y
reclutamiento, motivacion, integracion del personal y alentar el trabajo en equipo
para mejorar la productividad en el trabajo y cumplir con objetivos y metas

institucionales.
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VI. RECOMENDACIONES

Aplicar procedimientos formales para la seleccion del personal, para elegir a los
mejores candidatos a ocupar un puesto. La seleccidn debe a nivel interno para

promover a los trabajadores y externa para atraer a los mejores colaboradores.

Implementar politicas para capacitar al personal y actualizar sus conocimientos
potenciando el trabajo en equipo, estableciendo programas para cada periodo,

asignando los presupuestos requeridos.

Establecer programas de motivacion hacia el personal para lograr un mayor
compromiso institucional, reasignando al personal de acuerdo a sus competencias,

respetando la meritocracia en aras de mejorar la productividad en el trabajo.

Propiciar la integracion del personal a través de una serie de estrategias,
retroalimentando sus conocimientos en los procesos especificos que se desarrollan
en su area, mejorando los canales de comunicacién entre colaboradores y con los

jefes.

Aplicar evaluaciones periodicas para medir las capacidades y competencias de
colaboradores a fin de contar con personal eficiente para el puesto, y reasignar al

personal segun las necesidades de la Municipalidad.

Establecer un departamento de gestion del talento humano para hacer mas
eficiente la gestion, seleccionar y retener a los mejores cuadros, en aras de mejorar

la eficiencia y calidad del trabajo.
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ANEXO 1: CUESTIONARIO

Cuestionario para los colaboradores de la Municipalidad

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

No

Cordiales saludos:

El presente cuestionario, de caréacter confidencial, estd destinado a recabar informacion necesaria
de una investigacion con fines académicos denominada “La gestion del talento humano y su

influencia en el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Bernal-Sechura, 2018”
Se le agradece de antemano su valiosa participacion.

l. INSTRUCCIONES
Lea cuidadosamente cada item y marque con una (X) la calificacién que considera adecuada
teniendo en cuenta la siguiente escala : (5) Definitivamente Si (4) Probablemente Si (3) Indeciso
(2) Probablemente No (1) Definitivamente No

1. Gestion del talento humano
N° Dimension: (5) 4) (3) 2) Q)
desempefio Definitivame | Probablemente | Indeciso | Probablemente | Definitivamente
laboral nte Si Si No No
Seleccion de
personal
1 Considera que se

realiza analisis de
requerimientos de
puestos de trabajo

en la
Municipalidad
Distrital de
Bernal.

2 Se cuenta con

perfiles del puesto
para la seleccion
de personal en la
Municipalidad
Distrital de
Bernal.
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capacitaciones
estan orientadas a
la obtencion de
resultados de la
Municipalidad
Distrital de
Bernal.

N° | Dimension: (5) 4) 3) (2) (1)
desempefio Definitivame | Probablemente | Indeciso | Probablemente | Definitivamente
laboral nte Si Si No No

3 Se realizan
analisis de las
competencias de
los candidatos que
ocupan los
puestos de trabajo
en la
Municipalidad
Distrital de
Bernal.

4 Se cuenta con
escalafén de
escalas
remunerativas
para los puestos
de trabajo en la
Municipalidad
Distrital de
Bernal.

5 Se cumplen con
los procesos
operativos para la
seleccion de
personal en la
Municipalidad
Distrital.

Capacitacion

6 Se planifican los
objetivos de las
capacitaciones en
las Municipalidad
Distrital de
Bernal.

7 Se toman en
cuenta las
caracteristicas del
puesto para las
capacitaciones en
la Municipalidad
Distrital de
Bernal.

8 Las
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Dimension:
desemperio (5) (@) 3 (D)
Ne | laboral Definitivame | Probablemente | Indeciso (2 Definitivamente
nte Si Si Probablemente | No
No

9 Se cuenta con
presupuesto para
llevar a cabo las
capacitaciones en
la Municipalidad
Distrital de
Bernal.

10 Se cumple con el
Rol de
capacitaciones de
acuerdo con el
Presupuesto.

11 Son frecuentes las
capacitaciones
que realiza la
Municipalidad
Distrital de
Bernal.

Calidad del
trabajo

12 El personal de la
Municipalidad
Distrital de Bernal
cumple con las
metas en el
horario de trabajo.

13 El trabajo que
realizan los
colaboradores de
la Municipalidad
Distrital de Bernal
cumplen con los
estandares de
calidad

14 Existe un plan de
trabajo que
realizan los
trabajadores de la
Municipalidad
Distrital de
Bernal.

15 Cree usted que la

calidad del trabajo
y servicios de la
Municipalidad
Distrital de Bernal
satisface a los
usuarios
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Dimension:
N° | desempefio (5) (@) 3 2 (D)
laboral Definitivame | Probablemente | Indeciso | Probablemente | Definitivamente
nte Si Si No No
16 El ndmero de
Trabajadores es
suficiente  para
absorber la carga
de trabajo de la
Municipalidad
Distrital de
Bernal.
Trabajo en
equipo
17 | Se trabaja en
equipo en la
Municipalidad
Distrital de
Bernal.
18 | El trabajo en
equipo mejora la
productividad de
la Municipalidad
Distrital de
Bernal.
19 | El trabajo en
equipo mejora la
capacidad de
trabajo de los
Trabajadores de la
Municipalidad
Distrital de
Bernal.
20 | Se aprovecha la
experiencia para
conformar
equipos de trabajo
21 | Se percibe el
liderazgo en los
equipos de
trabajo
1. DATOS GENERALES
Nombres y Apellidos del Encuestado:
Edad:
Lugar:
Sexo: M: () F:( )
Grado de instruccion: Superior Universitario ( ) Técnico( ) Secundaria ( )

Tiempo laborando: Menos de 01 afio ( ) Entre 01 a 02 afios ( )

Fecha:

Hora:

Mas de 02 afios ( )
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Anexo N° 2 - Guia de entrevista

&) UCV

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO- FILIAL PIURA
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
APLICADO A:
CARGO: Jefe de Recursos Humanos
INSTITUCION: Municipalidad de Bernal - Sechura
FECHA: 10.09.2018
HORA DE INICIO: 10:00 am HORA DE TERMINO: 11:00 am
PREGUNTAS:

1. ¢Se cuenta con procedimientos para la seleccion del personal que ingresa a trabajar a la

Municipalidad?

No se cuenta con Procedimientos por que las contrataciones son Directas con el Alcalde pues

en esta Municipalidad no hay un Gerente Municipal, Administrador todo lo ve el alcalde.
2. ¢Se realiza analisis de los puestos de trabajo que requiere la Municipalidad?

No se realizan analisis de puestos de trabajo los cargos de confianza y los otros cargos los

decide el alcalde.
3. ¢Suinstitucion tiene definido los perfiles de los puestos de trabajo?

No, pues no existe un area exclusivo de recursos Humanos; mi persona asume como jefe de

personal pero como encargado.

4. ¢Se tienen definidas las competencias que deben reunir los candidatos para ocupar los puestos

de trabajo?

No pues el personal que labora aqui entra con la aceptacion del alcalde.
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¢ Tiene la municipalidad establecida la escala remunerativa para los puestos de trabajo?

No Tiene los sueldos los decide el Alcalde.

¢ Tiene la municipalidad establecido programas de capacitacion para el personal?

No las capacitaciones talleres se dan al instante, inesperadamente en caso cuando invitan las

entidades competentes.

¢Se cuenta con objetivos definidos para efectos de la capacitacion?
No porque casi no se dan

¢Las capacitaciones obedecen a las caracteristicas de los puestos de trabajo?

De vez en cuando es decir por ejemplo cuando capacita el OSCE, asisten los de Logistica,

Contraloria pvl los de la Oficina del Programa Vaso de Leche.

¢ Las capacitaciones estan orientadas a la obtencion de resultados?

Si por que como ya se manifesto las entidades competentes capacitan a los trabajadores de las

areas que guardan relacion con los temas.

¢Cuenta la municipalidad con presupuestos para las capacitaciones?

Casi Muy poco, pues no se considera en el Presupuesto.

¢El trabajo que realizan los colaboradores retinen los parametros de calidad establecidos?

Muy Poco porque muchos de ellos no son los profesionales acordes para cada area.

¢ Los colabores cumplen con las metas de trabajo fijadas por la Municipalidad?

Mayormente si, porque el trabajo en una municipalidad casi siempre estad en funcion a la

atencion al publico.
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14.

15.

16.

17.

18.
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¢Se cuentan con métodos para organizar el trabajo de la Municipalidad?

No.

¢El trabajo que realizan los colabores es satisfactorio para la comunidad?

No siempre porque algunos casos los profesionales desconocen de los temas administrativos

publicos por que no es un personal capacitado.

¢ Los colaboradores cumplen con la carga de trabajo dentro del horario laboral?

No, tienen que quedarse una a dos horas de su horario para poder avanzar, sin remuneracion

alguna.

¢Se cuenta con equipos de trabajo para las actividades administrativas de la Municipalidad?

No siempre pues la mayoria trabaja por su cuenta.

¢Se toma en cuenta la experiencia de los colaboradores para conformar los equipos de trabajo?

De vez en cuando, casi no se forman equipos de trabajo.

¢Se mejora la productividad laboral cuando se trabaja en equipo?.

Si pero lastimosamente se da muy poco porgue por que no se trabaja en equipo siempre.

iGracias por su colaboracion!



Anexo N° 3 —Validacién y confiabilidad.

N UV

CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo/"’sgﬂol&z@c)\@&) con DNI N°.@z59050) ... Doctor
enéb(f’Cf*c":"O

Ne ANRE esiin , de profesion.... TSR A0S TR .cooovee.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validaciéon

el instrumento:
Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Cuestionario Para

Trabgj-ado.res 'de' = DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE
Municipalidad Distrital de

Bermal

1.Claridad

2.0bjetividad

3.Actualidad

4.0rganizacion

5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

o B B W N R

9.Metodologia
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de setiembre del Dos mil Dieciocho.
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CESAR VALLEJO

SifuaY

N°

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion

el instrumento:
Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Cuestionario Para
Trab.aj.ado.res 5 de. 2 DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE
Municipalidad Distrital de
Bermal
1.Claridad (/

f
2.0bjetividad /
3.Actualidad ‘/

4.0rganizacion

5.Suficiencia /

6.Intencionalidad

s=fise

7.Consistencia

8.Coherencia

N

9.Metodologia W V
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En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a ios 10 dias del mes
de setiembre del Dos mil Dieciocho.

 Hdd G A s
ggﬂecialidadi %ﬁéﬁ%@%&;w Mj@}ﬁ
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CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo,l"/'%)lel""“""5‘*‘7‘&"“’?4\?E‘”g""¢ con DNI N°&»2&{'%0?? Doctor
ent“mmﬂ/“%"“5u

l,‘g:ie profesion.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de

Validacién el instrumento:
Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Cuestionario Para
Trabajadores de la
Municipalidad Distrital de’|
Bernal

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE

1.Claridad /

2.0bjetividad

3.Actualidad

4.0rganizacion

S5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

e R L

9.Metodologia
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En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 10 dias del mes
de setiembre del Dos mil Dieciocho.

Dr. RELL)

H;
DNI : %‘ 2644052

Especialidad : M Yol
E-mail :Wﬁ&y@ Dowel)- Con
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Anexo N° 4 —Acta de confiabilidad.

[ W twversions cros wrr., | FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE | AREADE :
N INSTRUMENTO _ | INVESTIGACION |
I DATOS INFORMATIVOS
L1 ESHUDIANTES i , Yovani Juana Morales Antén
1.2. TITULO DE PROYECTO DE La Gestion del Talento Humano y su influencia en el
| INVESTIGACION : | Desempefio Laboral en la Municipalidad distrital de
| Bernal-Sechura, 2018
1.3. ESCUELA PROFESIONAL : | Escuela profesional de Admmnstracnon ;
AR DB e ; St
1.4. TIPO DE INSTRUMENTO Cuestionario sobre Desempefio Laboral ‘
ASEEEL - ..+ e : SECs
1.5. COEFICIENTE DE \ KR-zo kudorRlchardson ( )
CONFIABILIDAD EMPLEADO LAIf;;h_C s ; (x )"‘ RN
i ron .
 1.6. FECHADEAPLICACION Im S R S R S
RN u RS
|

" 1.7. MUESTRA APLICADA

I, CONFIABILIDAD

NDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: 0.863

. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (ftems iniciales, items mejorados, eliminados, etc.)

Numero de items iniciales: 10 -
Numero de items iniciales: 10

El valor encontrado cae en un rango de confiabilidad alta, lo que garantiza la aplicabilidad del

instrumento
\
- )
Docente NAAA

LEMINJABANTO CERNA
LIC/EN ESTADISTICA
~OESPE 506

75



Jefe de area de DEMUNA

Jefe del area de Presupuesto
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Jefe del area de Tesoreria.

Encargada del area de Rentas.
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Jefe del area de Recursos Humanos.
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’ Pagina : 1de1 ,’

Yo, Dr. Miguel Glicerio Saldarriaga Pacherre, docente de la Facultad de Ciencias
Empresariales y Escuela Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo filial

Piura, revisor de la tesis titulado:

“LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE
LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE BERNAL SECHURA, 2018”

De la estudiante: MORALES ANTON YOVAN] JUANA; constato que la investigacion tiene un

indice de similitud de 29 % verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El suscrito analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las normas para el

uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Piura, 26 de setiembre 2018

Dr. Miguel Glicerio Saldarriaga Pacherre,

DNI: 02644042

’ Vicerrectorado de "
l Investigacion

[ Elabord J]
L |
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