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Resumen
El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral SubGerencia de Servicios Generales de la
Municipalidad de Lima, es de enfoque cuantitativo, de tipo basica, y con disefio no
experimental. La muestra de andlisis estuvo conformada por 25 personas de la
sugerencia de servicios generales. La validacion del instrumento estuvo
conformada por 3 expertos con estudios en gestién publica, ademas se analizé la
confiabilidad mediante en Alfa de Conbrach (de 0,556 en el primer instrumento y
0,415 en el segundo instrumento). Se concluye estadisticamente que la gestion del
talento humano si tiene relacion con el desempefio laboral en la SubGerencia de
Servicios Generales de la Municipalidad de Lima, la cual se comprobé mediante el
andlisis de datos por medio del SPSS 25 arrojando un resultado de correlacion de
0,459* y de intensidad media. Se debe implementar un area de la Gestion del
talento humano en la Municipalidad de Lima, en el cual se motive al trabajador con
incentivos recreativos, capacitaciones mas frecuentes, etc. para asi lograr que
tengan un mejor desempefio laboral y se sientan mas identificados con la

Municipalidad para poder alcanzar metas.

Palabras Clave: gestion del talento humano, desempefio laboral, calidad de

trabajo, municipalidad.
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Abstract
The objective of the study was to determine the relationship between the
management of human talent and job performance, Sub-Department of General
Services of the Municipality of Lima, it is of a quantitative approach, of a basic type,
and with a non-experimental design. The analysis sample consisted of 25 people
from the suggestion of general services. The validation of the instrument was made
up of 3 experts with studies in public management, in addition, the reliability was
analyzed using Conbrach's Alpha (0.556 in the first instrument and 0.415 in the
second instrument). It is statistically concluded that the management of human
talent is related to job performance in the General Services Sub-Department of the
Municipality of Lima, which was verified by data analysis through SPSS 25, yielding
a correlation result of 0.459 * and medium intensity. An area of Human Talent
Management must be implemented in the Municipality of Lima, in which the worker
is motivated with recreational incentives, more frequent training, etc. in order to
achieve better job performance and feel more identified with the Municipality in order

to achieve goals.

Keywords: human talent management, job performance, quality of work,

municipality.
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I.  INTRODUCCION

Actualmente para toda organizacion la gestion del talento humano se ha
convertido es un punto principal a tratar ya que influye en los trabajadores en
cuanto a su desenvolvimiento de sus actividades, este aspecto se busca analizar
de la mejor manera para desarrollar un buen rendimiento de los trabajadores y
conocer los factores que pueden afectar en ello, también se considera una
herramienta estratégica para poder enfrentar fututos proyectos que se puedan
presentar, y en donde veremos reflejado el potencial personal y de conocimiento
gue cada uno posee para cubrir las expectativas de la entidad y puedan aportar

para el desarrollo de su crecimiento por medio de trabajos en equipo y personales

Analizar el tema de GTH, significa que veremos los temas y aspectos
referidos a la persona, en donde podremos ver los cambios que puede tener y como
se refleja en el desarrollo de sus labores, ya que es considerado un instrumento
basico para el lograr los objetivos organizacionales, en donde también las
condiciones de trabajo son un punto de analisis que dependiendo de cémo estén
establecidas afectara ya sea de manera positiva 0 negativa para un buen

desenvolvimiento de cada individuo.

El desempefio laboral para Palaci (2005), EI empleo es un valor que se
espera contribuya a diferentes grupos de acciones individuales que se emprendan
en el corto plazo. Estos valores de la misma persona en diferentes momentos al
mismo tiempo contribuyen a la experiencia del equipo. El desemperio laboral segun
Robbins (2004), como uno de los principios éticos mas importantes, es un conjunto
de metas que fortalecen las actitudes y mejoran el desempefio. Esto le ayuda a
concentrarse en metas dificiles en lugar de simples. Segun Chiavenato (2004), El
desempefo es la actitud del evaluador para cumplir con las metas establecidas.

Crea la propia estrategia para lograr los objetivos deseados (p. 359).

La investigacion también cuenta con sus anexos respectivos para un mejor

entendimiento de los detalles de la informacién obtenida.

Por lo anteriormente expuesto se formuld el siguiente problema general ¢, Cual es
la relacion de la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la

SubGerencia de Servicios Generales de la Municipalidad de Lima?, ademas los



problemas especificos siguientes: ¢ Cudl es la relacidén entre la gestion del talento
humano y la calidad del trabajo en la SubGerencia de Servicios Generales de la
Municipalidad de Lima?; ¢ Cudl es la relacion entre la gestién del talento humano y
el trabajo en equipo en la SubGerencia de Servicios Generales de la Municipalidad

de Lima?.

La justificacion tedrica de la investigacion considera archivos bibliograficos
de diferentes fuentes para analizar los temas de la investigacién a desarrollar, la
cual tuvo como finalidad obtener un sustento tedrico para la investigacion realizada
gue permitird el cumplimiento de las bases solicitadas para el trabajo a
desempeiiar. Ademas, tiene una justificacion practica ya que los resultados
obtenidos nos permitiran poder desarrollar nuevas herramientas estratégicas para
el personal que conllevara a un trabajo las eficaz y que se puede tomar como
referencia para la aplicacion a otras entidades publicas y privadas

El desarrollo del trabajo tuvo como planteamiento el siguiente objetivo
general: Determinar la relacion de la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la SubGerencia de Servicios Generales de la Municipalidad de Lima,
ademds los problemas especificos siguientes: Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y la calidad del trabajo en la SubGerencia de Servicios
Generales de la Municipalidad de Lima; Determinar la relacion entre la Palacio
gestién del talento humano y el trabajo en equipo en la SubGerencia de Servicios
Generales de la Municipalidad de Lima.

Finalmente se plantio como hipétesis general que existe relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en la SubGerencia de Servicios
Generales de la Municipalidad de Lima, ademas como hipotesis especificas
siguientes: Existe es la relacion entre la Gestion del talento humano y la calidad del
trabajo en la SubGerencia de Servicios Generales de la Municipalidad de Lima;
Existe relacion entre la Gestion del talento humano y el trabajo en equipo en la

SubGerencia de Servicios Generales de la Municipalidad de Lima.



Il.  MARCO TEORICO

Entre las investigaciones nacionales segun Rojas y Vilchez (2018) en su
tesis considero para el estudio a 50 trabajadores entre personal administrativo y
asistencial que laboren en el P.S. Sagrado Corazon de Jesus, calidad de nombrado,
CAS, terceros y con un tiempo no menor a 3 meses laborando; se utiliz6 como
instrumento de estudio el cuestionario, concluyendo que no se dispone recursos
para contratar personal calificado para esta tarea. Por esta razon, se observan
problemas de rutina en la instalacion médica seleccionada para el estudio actual.
Estos problemas suelen ser escasez de personal, entornos laborales toxicos, falta
de asistencia, falta de confianza de los empleados, falta de comunicacion y
cooperacion. Ademas, se recomienda dar mejora a los ambientes para el desarrollo
del trabajo donde se vea una mayor comodidad para que los colaboradores tengan
un desarrollo eficiente, promover incentivos ya sean 0 ho monetarios para elevar la

autoestima de cada uno y asi mejoren su desarrollo laboral.

De acuerdo con Del Castillo (2017), en su tesis desarrollo un tipo de
exploracion cuantitativa con una delineacion con relacion al, descriptivo no
experimental, teniendo para su estudio un total de 82 trabajadores con la
caracteristica en comun de que todos sean estudiantes de universales privadas de
Lima, se dio como resultado una alta asociacion en relacion al desempefio laboral
un 0.71 con el conocimiento, 0.94 con las habilidades, 0.85 con la motivacién y una

regular relaciéon con las actitudes.

Se da como recomendaciones que se debe dar mayor incentivo al trabajo
para lograr los objetivos trazados, dar mejora en la innovacion tecnolégica para que
los colaboradores puedan desarrollar mejor sus labores en la organizacion ya que
estando al dia en la tecnologia permite a la organizacion posicionarse en un mundo
en donde la creatividad es un requisito indispensable para afrontar cualquier
percance que se presente como ademas se recomienda tener una correcta
seleccion de personal y desarrollo de su formacion como profesional a la cual se le
reforzara con capacitaciones, cursos, talleres y mas para mejorar o perfeccionar
conocimientos que ya haya tenido anteriormente y asi pueda desarrollar un trabajo

eficiente para el crecimiento de la organizacion.



Asimismo, Castafieda (2019), en su tesis analizo los equipos de trabajadores
en el sector privado, el tipo de investigacion descriptiva cuantitativa, no
experimental, tomando como muestra 103 empresas, se usé como instrumento la
observacién activa y una encuesta, teniendo, asi como resultado que existe relacion
favorable entre ambas variables, el trabajo desarrollado permitira a las empresas
ver coOmo gestionar personal. Ademas, menciona como recomendaciones que se
realice un estudio cualitativo para que la investigacion tenga un mejor desarrollo en
cuanto a las empresas, entrevistas a gerentes de empresas para analizar el
enfoque que tienen para el desarrollo de empresa y analizar las debilidades que
pueden tener en las cuales presenten debilidades, poner énfasis en la exploracion
de sobre el tema de clima laboral ya que es un aspecto fundamental porque al tener
un correcto lugar de trabajo se pueden desempefiar mejor las ha se puede
desarrollar mejores ideas sin un estrés alguno que comprometa el colaborador a

gue se sienta incomodo, liderazgo y cultura organizacional.

En su tesis Mufioz (2020), desarrollo una investigacion con el enfoque
aplicada con un nivel correlacional descriptivo, se utiliza como instrumento una
ficha de encuesta la cual fue validada por 3 expertos con conocimiento del tema,
finalmente se obtuvo como conclusion que el desempefio laboral tiene gran
importancia en los colaboradores de recursos humanos presentando un 93.3%,
dando a entender que los empleados se sienten conformes con el desarrollo de su
trabajo y las normativas puestas por la organizacion, ademas se presenta que los
trabajadores muestran un 27.9% de nivel de estrés lo cual permite rechazar una de
las hipétesis en la cual se refiere a que cuando el colaborador tiene mayor estrés
mejor ser4 su desempefio, se recomienda tener una buena relacion entre los
colaboradores que junto a la del supervisor, lo que quiere decir que trabajando en
equipo y teniendo una comunicacion éptima se pueden desarrollar de manera

eficiente las labores de la organizacion.

Segun Cacsire (2019), en su tesis utilizo una metodologia de investigacion
utilizada es descriptiva, analitica, deductiva. En la investigacion se utiliza para poder
obtener los datos una encuesta para el andlisis el cuestionario para la obtencién de
datos, la poblacién fue considerada por las universidades del altiplano de Puno y la

Nacional de Juliaca, Para lo cual la muestra que se tomo fui a 38 personas



trabajadoras el area de bienes humanos. Se obtuvo como resultado que hay
68.75% del personal con grado superior, el 75% indicoé tener buenas habilidades
para desempeiiar su labor debido a las capacitaciones que tuvieron, el 87.50%
tiene la experiencia necesaria para realizar sus labores, el 62.50% conoce los
procedimientos para la seleccién de personal, el 68.75% tiene el conocimiento de
los instrumentos que se utilizan para llevar una buena gestion. En relacion al
desempeiio laboral en 56.25% mostro como resultado que se tiene una buena
relacion de trabajo, el 43.75% indica que la relacion con los compafieros del trabajo
es aceptable y sin problema alguno, el 43.75% mostro que la relacion entre el
personal para el trabajo en equipo es muy buena, el 50% indic6 que su participacion
en la reunién de trabajo es consecutiva para el analisis y el desarrollo de propuestas

gue beneficia a los trabajadores y la entidad.

Segun Garcés (2020), en su tesis desarrollo un tipo de investigacion
correlacional, no experimental y transeccional, teniendo como nuestra a 52
colaboradores del CIP CD Piura, se us6é como instrumento para obtener los datos
un cuestionario con 29 items, concluyo que, si existe una relacién muy significativa
con los resultados de las tareas individuales, comportamiento, caracteristicas de
cada labor y desarrollo de cada uno de los trabajadores. Las recomendaciones que
brida son desarrollar proyectos de capacitacion para los trabajadores para lograr
tener un mejorar eficacia y evitar tener tiempos muertos, promover la comunicacién
entre todas las personas de la organizacion con la finalidad de tener un mejor orden
en las reuniones grupales de trabajo, lo cual ayudara a tener una mejor
comprension y claridad al momento de compartir sus ideas para el desarrollo de un

proyecto o solucién antes una problemaética.

Segun Torres (2020), en sus tesis desarrollo un tipo de investigacion no
experimental de caracteristica transversal, prospectiva y correlacion al, se tomo
como universo a los trabajadores del hospital que luego para el estudio a realizar
se utilizaria solo a aquellos que laboren en el area de urologia que estuvo
conformado por 50 personas. El instrumento para la obtencion de datos fue por
medio de una encuesta tomada directamente a casa trabajador que cumpliera con
los criterios de ser profesional médico o no médico, con contrato actual, no es con

licencia médica o en vacaciones y tanto para hombre y mujer. Concluye que ambas



variables tienen una gran significancia en los trabajadores del hospital, las
dimensiones gestion de incorporacion, capacitacion y de evaluacion del
rendimiento tienen interaccion con el rendimiento laboral, mientas que con la
gestion de incentivos no se relaciona, se toma como recomendaciones implementar
MAs capacitaciones para todos los trabajadores para mejorar sus competencias, ya
gue en el caso para los de recursos humanos puedan tener una mejor gestion para
la seleccion de candidatos, y para los jefes de personal para que puedan tener un
mejor control y trato personal con los trabajadores.

En su tesis Chagua (2019), desarrollo un metodologia de trabajo un enfoque
cuantitativo, no experimental, de corte transversal y correlacional, utilizando como
poblacion a 125 trabajadores en los cuales para la obtencién de datos utilizo como
instrumento de trabajo el cuestionario, una vez examinada la averiguacion se
obtuvo como resultado que si hay una relacion entre ambas variables, en relacién
de la gestion del talento humano lo trabajadores poseen una percepcion en un
competente en un 50% mientras que con la satisfaccion laboral a un nivel del 49%
y ademdas un 11% de insatisfaccién, finalmente recomienda a la direccién de la
estacion realizar una investigacion e innovacion para contentamiento laboral,
buscar la elaboracién de una estrategia que ayude a la comunicacion de los
trabajadores tanto interna y externa para fortalecer los lazos laborales y mejorar las
competencias ya sea con talleres especializados en los temas de los puntos a
mejorar, ademas se recomienda generar estimulaciones como promociones a la
meritocracia para tener al colaboraron motivado y pueda desempefiar un mejor
trabajo ya que eso generara que la institucion se mantenga mas solidad para un

mejor crecimiento a futuro.

Condezo (2019), en su tesis desarrollo un tipo de investigacién fue no
experimental, transversal, cuantitativa y bdsica; un nivel de investigacion
correlacional. La poblacion de analisis se conformada todos los trabajadores de la
micro red La Oroya con un total de 139 personas, se aplico para la obtencion de la
muestra criterios como que sean un personal nombrado, terceros y contratados con
un tiempo de labor no menor a los 4 meses, se aplicé como técnica la encuesta y
como instrumento el cuestionario para la obtencion de datos, se obtuvo como

resultado que en relacion con la GTH el personal muestra un desempefio laboral



bajo con un 20,4%, regular con un 70.8% y alto con un 8.8%. El desarrollo del
talento humano es fundamental ya que permite a la empresa mejorar la relacion
laboral, reclutamiento, capacitacion y un ambiente tranquilo para el desarrollo de
las actividades, un personal bien capacitado es de caracter basico para el desarrollo
de la organizacién y es ello que los gerentes deben dar prioridad porque eso hace
gue mejore en grandes proporciones el desempefio laboral porque al estar al dia
de las constantes novedades de temas para el trabajo permitira dar solucion

distritos problemas y generar ideas para un crecimiento organizacional.

Cris6stomo (2019) en sus tesis desarrollo un disefio de investigacion de tipo
correlacional y causal transversal ya que se obtendra la informacién de datos en un
solo momento, la poblacion esta conformada por 35 colaboradores del personal
asistencial del departamento de farmacia del hospital de Huacho, los cuales esta
divido en, farmacia central con 10, farmacia hospital con 3, farmacia de emergencia
con 8, farmacia de estrategias sanitarias con 3, farmacovigilancia con 2, almacén
especializado de medicamento con 5, jefatura con 4, la técnica que se empled para
la obtencion de datos fue la encuesta y el cuestionario, se obtuvo como resultado
lo siguiente, el 82.9% no posee de forma clara las labores en el hospital lo cual
repercute al momento de la atencion, el 48.6% indica que su trabajo no es bien
valorado para la entidad, el 51.4% indica que sus habilidades profesionales no son
tomadas en cuenta para la remuneracion que perciben y el 25.7% tiene como
resultado de que no se presenta la supervision debida para que se cumplan los
objetivos trasados de cada labor en el hospital. Se da como recomendacion,
implementar talleres para la capacitacion con temas sobre el liderazgo y el trabajo
en equipo, tomas en cuenta al personal en la toma de decisiones sobre los trabajos
a realizar, asegurar la confiabilidad de la informacién mediante la aplicacion de
normas de valores éticos, fijja objetivos claro y alcanzables para que los
trabajadores se sientas motivados y den mayor compromiso con la entidad,
reconocimiento de las labores de los trabajadores por el esfuerzo a su labor con
premiaciones que los hagan sentir satisfechos y que son valorados, y dar constante

evaluacion para ver el compromiso de los trabajadores.

Entre las investigaciones internaciones segun Zeballos (2019), la tesis

desarrollo de forma explicativa y descriptiva, se utilizd como técnica de



investigacion las entrevistas y encuestas, con las herramientas como guias de
entrevista y el cuestionario. Se concluye que la empresa no cuenta con una unidad
de GTH lo cual refleja que la estructura organizacional no es estable para el trabajo,
la empresa cuenta con un gran campo de accion que no es explotado de manera
eficiente para hacer surgir toda su potencia laboral. Las recomendaciones que se
brindan son dar una reestructuracion organizacional estableciendo la unidad la
unidad de gestion del talento humano con una profesional a cargo para el desarrollo
de temas como mantenimiento del personal para que puedan alcanzar la metas
trazadas, implementacion de normas en la empresa para el cumplimiento de
actividades, mejorar el sistema de contrataciones con trabajadores mas idoneos
para los puestos, brindar capacitaciones constantes para desarrollar nuevas uy

mejorar las habilidades de todos los trabajadores

Alarcén (2015), en su tesis busco la relacidén entre variables para analizar
como las personas con discapacidad puedan tener un mayor nivel de sus
capacidades para mejorar su desempefio en sus actividades que dicha la entidad,
en su metodologia de investigacién utilizo un modelo cuali-cuantitativo con la
finalidad de obtener datos por los instrumentos empleados fueron la encuesta y la
entrevista con respecto a los cualitativo, y ver la relacion entre las variables con la
finalidad de justificar la idea que se defiende. La provincia de Canchi esta
conformada por 6 cantonces (divisiones administrativas de segundo nivel) La
poblacidén se conformé por todos los colaboradores del &mbito publico con un total
de 4604, se obtuvo como conclusion que la entidad no ejerce la GTH en el aspecto
de las competencias, no se utilizan las técnicas apropiadas para hacer la seleccion
adecuada del persona, no se tiene un tema apropiado para la realizacion de las
capacitaciones lo cual dificulta que los trabajadores no pueda obtener un
conocimiento idéneo, las evaluaciones realizadas de forma adecuada por la
entidades publicas ya que al ser una prueba globalizada no influye en nada en la
estadistica para conocer y mejorar el personal, no se tiene establecido una politica
gue apligue para la movilidad de los trabajadores con discapacidad. Como
recomendaciones menciona que se tiene que implementar un sistema en donde se
evalué y se pueda mejorar el desarrollo de los colaboradores aplicando técnicas

para una correcta seleccion de ellos, implementar capacitaciones con temas



especificos para la mejorar o aumentar los conocimientos para las actividades a

realizar.

Diaz (2019), en su tesis busco analizar practica laboral de los empleados de
las instituciones en 2 municipalidades de Chiapas México, para lo cual utilizo una
metodologia cuantitativa y descriptiva, con una poblacion de andlisis de 127
colaboradores de la entidad que luego después de como muestra 95 de ellos, los
instrumentos para la obtencion de datos fueron las encuestas con formadas por
una primera parte por 15 preguntas para la variable de cultura organizacional y la
segunda encuesta conformada por 20 interrogantes con relacion al desempefio
laboral, luego de los analisis estadisticos realizado en la investigacion se llegé al
resultado que los colaboradores tienen un grado de instruccién positiva media y
gue cuanto mejor sea la capacidad intelectual de los trabajadores mejor sera su
desemperio laboral, es por ello que elaborar planes de capacitacion sera pieza
fundamental para que el trabajador adopte y refuerce sus conocimientos que tiene
y que se le puede otorgar por medio de ensefianzas por especialistas que toquen
temas que se relacionan con las actividades que van a desempeiar en la
organizacion, para lo cual también se recomienda que la entidad ponga mucha
supervision en los trabajadores para identificar cuales son sus debilidades y tomar
cartas en el asunto para tratarlas y asi el colaborador no tenga complicaciones al
momento de desempefar sus actividades, finalmente si la organizacién pon en
marcha estas recomendaciones se podria lograr un mayor crecimiento de la entidad
lo cual se reflejara también en los trabajadores otorgandoles a ellos premios por el

mérito, ascensos laborales, una mayor remuneraciéon a futuro.

En su proyecto Tomald y Pozo (2019) de investigacion
de investigacion analizo las variables gestion del talento humano y desempefio
laboral en un centro educativo tomando como dimensiones para la gestion del
talento humano el reclutamiento de personal, el tipo de inducciones que brindaban
y desarrollo de habilidades, mientras que para la otra variable tomo como
dimensiones, la comunicacion, lideres en docencia, estrategias didacticas.
Ademas, para Danilina et a. (2017) siempre se tiene que hacer el mayor esfuerzo
por obtener el mejor talento humano ya que son personas que ocuparan un puesto

con actividades especificas que serviran para el crecimiento de la organizacion,



para ello el trabajador debe de mostrar la cualidades, conocimientos, determinacion

y positivismo para la aceptacion de las labore que se le van a encomendar.

Guan et al. (2014) en su estudio proporciono evidencia de que el apoyo
organizacional percibido se correlaciona con el desempefo laboral, con efectos
mediadores de la satisfaccion laboral, el afecto positivo y el compromiso
afectivo. Estos hallazgos pueden ayudar a los administradores a encontrar formas
de usar POS para aumentar la JP. Ademas, la justicia organizacional, incluida la
justicia procesal y distributiva, es un antecedente del POS y ayuda a mejorarlo en

la practica.

En su estudio Chang et al. (2012) encontré que la facilidad de uso y la
eficiencia sobre la calidad percibida del sistema tenian una influencia significativa
en la calidad del servicio, la satisfaccion laboral y el rendimiento del sistema. La
tecnologia de la informacién ayuda a las instituciones a ofrecer servicios rapidos,
eficientes y precisos; sin embargo, la falta de conocimientos profesionales de los
usuarios de los sistemas de informacion sobre la tecnologia de la informacion como
resultado de sus antecedentes no relacionados con la informacion, la tecnologia
innovadora de la informatica y la informacién y la creciente dependencia de la
informacion han aumentado la carga de trabajo del personal de informacién. En
tales circunstancias, la facilidad de uso y la eficiencia se vuelven mas importantes

para mejorar la calidad del servicio del sistema de informacion.

Segun lo investigado por Kumar et al. (2013) la satisfaccion con el trabajo de
uno puede afectar no solo la motivacion en el trabajo, sino también las decisiones
de carrera, las relaciones con los demas y la salud personal. Quienes trabajan en
una profesion que es extremadamente exigente y, a veces, impredecible pueden

ser susceptibles a sentimientos de incertidumbre y satisfaccion laboral reducida.

Sanchez (2020), en su tesis busco implementar un sistema de gestion para
el talento humano en el cual se vea los procesos para la reputacion de personal, la
implementacion de inducciones, desarrollo de capacitaciones, evaluacion de la
organizacion, la investigacion se desarrollé con un enfoque cualitativo — cuantitativo
ya que para la recoleccién de datos que se obtuvieron fue de manera visual y a
través de entrevistas las cuales los trabajadores mostrar un poco de duda ante la

toma de preguntas debido a que se penso que podria haber alguna réplica contra
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ellos ante las respuestas que puedan dar, este tipo de enfoque se aplicé para
obtener de manera mas amplia un criterio sobre la problematica de la empresa, la
poblacién de analisis fue conformada por trabajadores, empleados y directivos con
un total de 75 personas. Se dio con la conclusién de que los trabajadores no tienen
un claro conocimiento de las responsabilidades que tienen que desempefiar es por
ello que la entidad debe poner mayor esfuerzo en dar direccidén a su personal para
gue tenga un mejor desarrollo de su trabajo, ademas de mantener un equilibrio en
el clima laboral ya que si se presentan sobrecargas laborales y minimizacion de las
personas puede que el colaborador no se desenvuelva de manera eficiente, los
lideres de la entidad deben plantear propuestas con la finalidad de generar una
mejora en el desempefio laboral dando supervision a los trabajadores con la
finalidad de identificar cualquier inconveniente que puedan tener para desarrollar
bien sus actividades, pero para eso ellos deben tomar un perfil adecuado para que
sean un ejemplo para los demas, la empresa debe emplear cada una de las
herramientas necesarias para que la propuesta de implementacion de la gestion
del talento humano no que solamente en ideas y papeles sino que seran
desarrolladas para que asi pueda entender un crecimiento éptimo con el paso del

tiempo.

En el articulo (Li et al., 2017) concluyen que "Las estrategias de
afrontamiento positivas reducen o amortiguan los efectos negativos del estrés
laboral en el desempefio laboral y las estrategias de afrontamiento negativas
aumentan los efectos negativos”, ademas en un estudio de un hospital de china
(Giorgi et al.,, 2018) analiza a 315 enfermeras con el método de Pittburgh
obteniendo como resultado que trabajar por jornadas largas da una mala calidad
de suefio generando déficit en la atencion y cumplimiento de sus actividades.

(Deng et al., 2019), en la investigacion realizada a 1594 se puede apreciar
gue la carga la laboral impide que los trabajadores realicen de forma correcta el
trabajo, y esto se puede también ver reflejado en el estudio (Wu, Hu, Zheng, 2019)
done se analiza a la gerencia de proyecto que al tener una carrera profesional
puede tener gran responsabilidad para las actividades pero que a su vez muestra
gue cuando a mas laborales este unos ha capacitado no se podran cumplir y al

guerer realizarlas genera un agotamiento afectando el desempefio.
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(Spagnoli et al., 2020) en la investigacion se utiliza la técnica de bola de nieve
para la obtencion de la muestra con una total de 292 personas que luego de ser
procesadas las encuestas se obtuvo que los trabajadores buscan lograr una
perfeccién laboral de sus actividades lo cual les crea una adiccién al trabajo dando
como resultado una sobrecarga del trabajador deteriorando su calidad de trabajo,
ante la gerencia debe tomar medidas para su supervision y monitoreo constante

para el desarrollo de labores.

La implementacion de practicas de gestidon del talento en el centro publico y
privado se debe de dar con mayor énfasis para el desarrollo de estrategias que
tengan como finalidad se genere una fidelidad del empleado logrando retener a
aguellos que sean un potencial para el crecimiento organizacional (Luna & lara,
2020).

El desempefio laboral, cualidades de la persona, valores de la organizacion
son un conjunto que forma parte del concepto de talento, dos tercios de las de las
organizaciones evaltan a sus colaboradores de forma anual, los cuales brindan
acceso a todos los datos con la finalidad de que el &rea de RR.HH. examine y brinde
mejorar para los procesos de gestion de talento y sean un poco mas exigentes
(Bostjanci¢ & Slana, 2018).

Identificar a un potencial que pueda llevar a cargo una gerencia en el sector
publico implica que deba ser evaluado de la forma correcta en donde se identifiquen
sus fortalezas, habilidad, estudios, etc., aspectos que deben ser acordes a los
buscando, es por ello que (Leggat et al., 2020) con el uso de métodos mixtos para
la identificacién de competencias se pudo distinguir entre gerente de medio y alto
desempernio, la investigacion podria usarse para ayudar a la seleccion del talento

humano.

Chiavenato (2009), define a la GTH como el conjunto de habilidades,
conocimientos y actitudes que son de caracter para las personas que seran
identificadas como un potencial para el crecimiento y el alcance de las metas. El
capital humano entra en consideracion como patrimonio para la organizacién para
gue juntos sean competitivos en el exterior, también acopla los talentos y
competencias que deben de entenderse en un ambiente para su crecimiento y

desarrollo.
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En la publicacion de Ramirez et al. (2019), investigan sobre la mineria en
algunos paises de América latina sobre la GTH, utilizando cuestionarios par
recoleccion de datos de los 55 gerentes a cargo, concluye que su prioridad son las

estrategias organizacionales que se determinan por sefales

.  METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacién

El tipo de investigacién es béasica porque considerada como una investigacion
tedrica ya que encierra solo los argumentos teéricos sin tener en consideracion los
practicos (Neill y Cortez, 2018), es correlacional porque se tiene como finalidad
analizar la relaciébn que existe en 2 0 mas variables que estan inmersos en la
investigacién, para después ver las correlaciones y resultado (Cabezas; Andrade y
Torres, 2018), no experimental ya que las variables no se utilizan de forma
intencional, todo lo contrario de proceden a ser observadas y se analizan los
hechos; de corte transversal ya que la recoleccion de los datos se producira por de

forma exclusiva para la investigacion (Cabezas; Andrade y Torres, 2018).

V1

V2

Figura 1. Disefio correlacional
Donde:
M = Trabajadores
V1 = Gestion del talento humano
V2 = Desempefio laboral

r = Vinculo entre variables

13



Enfoque cuantitativo debido a fundamentales con la seleccién del modelo acorde
gue dé como resultado ver la realidad de formas imparcial, ya que sé que obtienen
y estudian los datos por medio de conceptos y herramientas estadisticas que

permitan su medicion (Neill y Cortez, 2018),

Es Hipotético — deductivo tiene como finalidad entender el fendbmeno y dar
explicacion a los origenes o0 causas que la generan, ademas forma parte de las

premisas generales para asi obtener una conclusiéon propia (Popper, 2008).

3.2 Variables y operacionalizacién

Variable I: Gestién del talento humano

Definicion Conceptual: es un proceso que inicia con una o mas personas para la
realizacion de actividades dentro de una organizacion, con el objetivo de gestionar,
motivar y retener a aquellas personas con un alto potencial para alcanzar los

objetivos propuestos (Chiavenato, 2009).

Definicion Operacional: actividades que se desarrolla para la adopcién de personas
con competencias y habilidades sobresalientes para la organizaciéon y su

cumplimiento de labores.
Variable II: Desempefio laboral

Definicion Conceptual: son aquellas acciones de los colaboradores que son
sobresalientes y que son observadas para el cumplimiento de los objetivos de la

organizacion (Chiavenato, 2016).

Definiciébn Operacional: son las funciones que tiene el trabajador propuestas por la
organizacion para su cumplimiento de forma eficaz y eficiente para alcanzar las

metas establecidas

3.3 Poblacion (criterios de seleccidon), muestra, muestreo, unidad de analisis
La poblacién es un grupo de personas que pertenecen a un universo y la muestra
como un segmento de la poblacién con caracteristicas seleccionadas en comun
(Hernandez et al., 2014).

La muestra es un grupo menor dentro de uno grande de donde se extraen datos

para luego ser representados (Hernandez et al., 2014).
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La poblacién y la muestra estardn conformada por todo el personal del area de la
Subgerencia de Servicios Generales con un total de 25 colaboradores, en esta
oportunidad se utilizara el muestreo censal, lo que quiere decir que se seleccionara

a toda la poblacién en analisis

Criterios de inclusién: trabajadores pertenecientes del area de la Subgerencia de

Servicios Generales de la Municipalidad de Lima

Criterios de exclusion: trabajadores no pertenecientes del area de la Subgerencia

de Servicios Generales de la Municipalidad de Lima

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica

En el presente estudio se utilizara la técnica de la encuesta, con la cual se pudo
recolectar toda la informacion de los colaboradores pertenecientes al area de la
Servicios Generales de la Municipalidad de Lima.

Instrumento

El instrumento que se utilizara sera el cuestionario con la finalidad de conocer a
profundidad las opiniones del personal sobre su conformidad en la subgerencia de
personal de la Municipalidad de Lima.

Tabla 1. Ficha técnica de cuestionario 1

Nombre de

) i Cuestionario de Gestion del talento humano
Cuestionario

Autor Ing. Michael Jaime Maicelo Alejos
Aplicacis Su aplicacion se realizara al personal del area de la
plicacion SubGerencia de Servicios Generales
Lugar Municipalidad Metropolitana de Lima
Fecha Segunda mitad del mes de Julio del 2021
Duracion: 25 minutos
N° de items 20
1 — Totalmente en desacuerdo, 2 — En desacuerdo, 3 — Ni
Alternativas de acuerdo, ni en desacuerdo, 4 — De acuerdo, 5 —

Totalmente de acuerdo.

N° de participantes |25
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Objetivo

Determinar la opinion de los colaboradores con respecto a
la gestidn del talento humano y desempefio laboral
relacionado a su centro de trabajo

Tabla 2. Ficha técnica de cuestionario 2

Nombre de
Cuestionario

Cuestionario de Desempeiio Laboral

Autor Ing. Michael Jaime Maicelo Alejos
Aplicacis Su aplicacién se realizara al personal del area de la
plicacion SubGerencia de Servicios Generales
Lugar Municipalidad Metropolitana de Lima
Fecha Segunda mitad del mes de Julio del 2021
Duracion: 25 minutos
N° de items 20
1 — Totalmente en desacuerdo, 2 — En desacuerdo, 3 — Ni
Alternativas de acuerdo, ni en desacuerdo, 4 — De acuerdo, 5 —

Totalmente de acuerdo.

N° de participantes

25

Objetivo

Determinar la opinion de los colaboradores con respecto a
la gestion del talento humano y desempefio laboral
relacionado a su centro de trabajo

Confiabilidad

Un aspecto de importancia es medir el nivel de confiabilidad, el cual nos brinda la

seguridad para la aplicacién de instrumento, aplique el Alfa de Cronbach para medir

la fiabilidad, arrojando un resultado de 0,556 en el primer instrumento y 0,415 en el

segundo instrumento.
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Validez

El cuestionario fue validado por el juicio de expertos que conto con 3 magister de

la maestria de gestion publica con amplios conocimientos en el tema debido a

trabajos e investigaciones realizadas sobre el tema.

Tabla 3. Validacion de juicios de expertos

Experto Especialidad Opinion
Mg. Evelyn Rocio Orozco Araoz Metodoldgico Aplicable
Mg. Aura Elisa Quifiones Li Metodolégico Aplicable
Mg. Paola Katheryne Espinoza Camasca Metodolégico Aplicable

3.5 Procedimientos

1.
2.

Programacion de reunion virtual con el Subgerente de servicios generales.
Notificacion por parte del jefe del area a todo el personal perteneciente a la
SubGerencia de Servicios Generales sobre la toma de la prueba

Envié de correo electrénico por parte del investigador con los pasos y el de
acceso link para la realizacion de la encuesta.

Correo de confirmacién por parte del Subgerente de Servicios Generales con
la confirmacion que se realizo para encuesta a todo el personal con éxito
Recoleccion y verificacion de datos para sus analisis por medio del software
SPSS 25

3.6 Método de analisis de datos

Para el analisis de datos se empled el programa estadistico SPSS 25, es un

software que brinda IBM para el analisis de datos de forma completa el cual se

representa en formatos estadisticos y tablas parad datos complejos

3.7 Aspectos

En la presente investigacion se respetd cada fuente como libro, articulo cientifico,

tesis de diferentes autores referentes al tema a tratar que se ha utilizado para la

obtencién de conceptos y argumentos, asi mismo los datos obtenidos por medios

del cuestionario son totalmente veridicos y realizados de forma transparente por los

participantes de la entidad para su posterior andlisis de estudio.
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IV. RESULTADOS
En esta seccion mi objetivo es exponer el analisis de los datos que se obtuvieron,

para después darles su interpretacion

e Sip valor <0.05* - Se rechaza la Ho y se acepta la H1

e Sip valor > 0.05* - Se acepta la Ho y se rechaza la H1

Siendo asi que p-valor: 0,000>0,050, en consecuencia, se rechaza la hip6tesis nula

(Ho) y se acepta la alterna (H1) (Hernandez et al. 2010).

Tabla 4. Prueba de K-S

Gestion del Desempeiio
Talento Humano Laboral
N 27 26
Parametros normalesa® Media 90,26 90,23
Desv. Desviacion 4,477 4,053
Maximas diferencias Absoluto ,138 ,132
extremas Positivo ,138 ,132
Negativo -,096 -,073
Estadistico de prueba ,138 ,132
Sig. asint6tica(bilateral) ,200¢4d ,200¢4d

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

d. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

Interpretacién

Use la prueba de K-S y se puede determinar que el nivel de significancia de todos
los valores, se visualiza que es mayor a 0.05 lo que indica que poseen una
distribucion normal, por lo cual a continuacién realizare pruebas paramétricas
(coeficiente de Pearson) para la comparacion de ambas variables y a su vez ver la
correlaciéon entre gestion del talento humano con las dimensiones de la variable

dependiente con la finalidad de determinar su correlacion y su intensidad.

18



Hipo6tesis General

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

en la SubGerencia de Servicios Generales de la Municipalidad

H1: Existe relacion entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral en

la SubGerencia de Servicios Generales de la Municipalidad

Tabla 5. Correlacion entre Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral

Gestion del Desempefio
Talento Humano Laboral

Gestion del Talento Humano Correlacion de Pearson 1 ,459"

Sig. (bilateral) ,000

N 27 26
Desempefio Laboral Correlacion de Pearson ,459" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 26 26

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretaciéon

Como se puede observar, las variables Gestidon del talento humano y Desempefio
laboral presentan una relacion significativa con un coeficiente de correlacion de
0,459* y de intensidad media.

Hipotesis Especifica 1

Ho: Existe relacion entre la Gestidon del talento humano y la calidad del trabajo en

la SubGerencia de Servicios Generales de la Municipalidad

H1: No existe relaciéon entre la Gestion del talento humano y la calidad del trabajo

en la SubGerencia de Servicios Generales de la Municipalidad

Tabla 7. Correlacién entre Gestion del Talento Humano y Calidad del Trabajo

Gestion del Calidad del
Talento Humano Trabajo

Gestion del Talento Humano Correlacion de Pearson 1 327

Sig. (bilateral) ,000

N 27 27
Calidad del Trabajo Correlacion de Pearson ,327 1

Sig. (bilateral) ,000

N 27 27
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*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Interpretacion

Existe es la relacion entre la Gestion del talento humano y la calidad del trabajo en
la SubGerencia de Servicios Generales de la Municipalidad, se muestra un
coeficiente de correlaciéon de 0,327* y de intensidad media.

Hipo6tesis Especifica 2

Ho: Existe relacion entre la Gestion del talento humano y el trabajo en equipo en la

SubGerencia de Servicios Generales de la Municipalidad de Lima

H1: No existe relaciéon entre la Gestion del talento humano y el trabajo en equipo

en la SubGerencia de Servicios Generales de la Municipalidad de Lima

Tabla 6. Correlacion entre Gestion del Talento Humano y Trabajo en Equipo

Gestion del Trabajo en
Talento Humano Equipo

Gestion del Talento Humano Correlacion de Pearson 1 AT78"

Sig. (bilateral) ,000

N 27 26
Trabajo en Equipo Correlacion de Pearson 478" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 26 26

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion
Existe relacién entre la Gestion del talento humano y el trabajo en equipo en la
SubGerencia de Servicios Generales de la Municipalidad de Lima, se muestra un

coeficiente de correlaciéon de 0,478* y de intensidad media.
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V. DISCUSION
En esta parte se desarrolla la discusion sobre los hallazgos de la
investigacion en la cual se plantedé como hipotesis general si existe relacion entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la SubGerencia de
Servicios Generales de la Municipalidad de Lima, los resultados que se obtuvieron
en el proceso de la investigacion seran contrastados con los resultados citados de

otros investigadores para determinar si se encuentra una coincidencia.

Para la administracion publica, es fundamental encontrar a las personas
adecuadas que proporcionen el éxito de la organizacion y para lograrlo se requieren
reformas internas que impliquen la mejora de los servicios. La gestion del talento
es por tanto clave en la nueva gestion publica, donde el papel del compromiso
efectivo de los empleados debe considerarse vital, quiere decir que mientras se
genere un compromiso efectivo, los empleados buscaran la excelencia en el
servicio que brindan a la ciudadania por medio de la municipalidad, es asi como se
logran 2 objetivos principales: primero un papel mas activo en la calidad del servicio
prestado por los trabajadores, y segundo la implicacion efectiva de los empleados
con la organizacién, ambos aspectos son criticos en la modernizacion de la
administracion publica y sus esperados resultados de mejora y éxito en las

organizaciones.

En los ultimos afios, la administracion publica ha experimentado una
transformacion constante, no solo por los cambios en el entorno, sino también por
la necesidad de adoptar los principios de la NGP. Se trata de una preocupacién por
mejorar los servicios a través de los profesionales que los prestan, lo que a su vez
implica gestionar a las personas de forma diferente, mas flexible, menos burocratica
y mas orientada al cliente o al ciudadano. Todos estos cambios estan afectando las
estrategias y practicas de gestion que buscan lograr la eficiencia y la mejora
organizacional, aunque aun no esta claro qué impacto esta teniendo esto en el

desemperio del gobierno local

Ciertas limitaciones en este estudio son comunes a gran parte de la literatura
actual en el sentido de que se utiliza una muestra censal especifica. Se requieren

estudios en otros lugares y en otros tipos de administracion publica si se quieren
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generalizar los hallazgos que surjan aqui con respecto a la gestion del talento

humano y la importancia del desemperio laboral en el éxito organizacional.

En la investigacion de Bostjanci¢ y Slana (2018), tienen como definicion de
talento humano que se considera mas como un enfoque exclusivo el cual lo
categorizan en personal clave, de alto potencial, y jovenes de alto potencial; ante
ello me muestro en total desacuerdo debido a que todo el personal debe ser
considerado con el mismo grado de importancia, cabe resaltar que es muy diferente
delegar actividades de gran y menor importancia entre los trabajadores para lo cual
si se puede categorizar a los colaboradores por el nivel de conocimiento que ellos
puedan tener para desarrollar la actividad, porque eso ya depende de ellos mismos

mas no de la organizacion.

Segun las teorias tratadas encontramos una similitud con lo mencionado por
Chiavenato (2009), quién menciona que la gestion del talento humano tiene gran
implicancia en las organizaciones para el desarrollo del desempefio laboral de los
colaboradores, para lo cual se debe tomar bien en cuenta los aspectos como la
seleccion del personal el cual debe ser idoneo para el tipo de trabajo que se va a
desempeniar, las capacitaciones que son fundamentales para el refuerzo o
aprendizaje de nuevos conocimientos y habilidades cuya finalidad sera la de poder
estar preparado para cualquier tipo de trabajo que se presente, generar incentivos
para que los trabajadores se sientan identificados y vean como la organizacion
valora el esfuerzo que hace para cumplir las metas trazadas y asi la organizacion

puede hacer mas competitivo en el mercado laboral.

En unos primeros resultados se verifica que hay una relacion significativa
entre la gestiéon del talento humano y el desempefio laboral en la subgerencia de
servicios generales de la municipalidad de Lima, obteniendo asi una correlacion
positiva media de 0,459 y una sig.bilateral de 0,000, Lo cual se contrasta con lo
mencionado por Castafieda (2019) ya que la relacion entre ambas variables
arrojando un coeficiente de correlacion positiva alta de 0.898, ademas recomienda
realizar un estudio cualitativo para entrar a mayor detalle y reforzar la investigacion,
ademas mi resultado también concuerda con Del Castillo (2017) quien obtuvo una
correlacion positiva alta de 0,770, quien recomienda proponer la implementacién

de incentivos econdmicos, mejorar los ambientes de trabajo y capacitaciones que
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mejoren la unién laboral; adicionalmente se refuerza mas que si existe correlaciéon
entre ambas variables con los resultados de la investigacion de Criséstomo (2019
que tiene como conclusion que si existe influencia con una significancia positiva
alta de 0,9935 ,

Es correcto mencionar que tener una buena base de la gestion del personal
a ello sumarle que se les brinde todas las facilidades y las herramientas, también
equipos electrénicos con un correcto funcionamiento, un ambiente de trabajo
idéneo, con todo ello se lograra que el colaborador realice de manera eficiente sus
actividades dispuestas por la organizacion, lo que finalmente al tener un buen
desempeiio laboral la entidad podra lograr alcanzar metas trazadas y ser

competitivo con otras entidades.

Cabe resaltar que por la coyuntura que estamos pasando la municipalidad
exactamente en la sub gerencia de servicios generales tuvo que dividir su grupo en
donde una cantidad labor6 de manera presencial y la otra por medio de teletrabajo,
por lo cual no se pudo dar una correcta gestion en su totalidad debido a que no todo
el personal contaba con las condiciones para el laborar a distancia y ademas que
tenian que adaptarse al trabajo a distancia. Lo dicho guarda relacion con lo exhibido
por Rojas y Vilchez (2018) que mencionar que el trabajo a distancia y el no tener
un ambiente adecuado son factores que perjudican el tener un correcto desempefio
laboral, ya que al pasar mas tiempo laborando por la modalidad teletrabajo la
motivacion disminuye; la interrelacion con otras personas no se desarrolla, como
interactuar con los compafieros, intercambiar palabras en la oficina, opiniones del
clima y otras conversaciones que se puedan dar, todo ello genera que la persona
no cree una sensacién de aislamiento y asi evite que pierda el sentido de

pertenencia.

Segun Garcés (2020) el tener un correcto desempefio laboral ayuda a evitar
tiempos muertos ante tareas que no se tienen un correcto conocimiento para su
desarrollo, es por ello que realiza el analisis con relacion al entre la gestion de
talento humano y el desempenio laboral, obteniendo una correlacion positiva alta de
0,772, ademas en su investigacion a analiza una correlacion la sig. Bilateral
dimension de la tarea individual obteniendo una correlacion alta de 0,704; este

resultado se puede comparar con mi analisis de la dimension trabajo en equipo en
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el cual obtuve una correlacion media de 0,478; esto quiere decir que si se el trabajo
individual con respecto a lo analizado por Garcés da un mejor resultado que trabajar

en conjunto con otras personas.

Segun los siguientes datos obtenidos, con respecto a la hipotesis especifica
1, se mencionar gque, si existe relacion entre la variable gestion del talento humano
y la dimensién calidad del trabajo del desempefio laboral en la SubGerencia de
Servicios Generales de la Municipalidad de Lima, obteniéndose una correlacion
positiva media de 0,327 y una sig. bilateral de 0,000. Los datos concuerdan con
Rojas y Vilchez (2018) en donde se obtuvo una correlacion positiva de 0.671 y una

sig. bilateral de 0,000, lo que sirve como apoyo para el refuerzo de la hipétesis

Segun los resultados de Alarcon (2015), indica que las instituciones publicas de su
localidad no aplican la gestion del talento humano lo cual como ya se mencioné
lineas anteriores y segun los resultados obtenidos por otros investigadores se llega

a la conclusion de qué es de gran importancia para el desarrollo del personal.

Segun los siguientes datos obtenidos, con respecto a la hipétesis especifica,
se mencionar que, si existe relacion entre la variable gestion del talento humano y
la dimensién trabajo en equipo del desempefio laboral en la SubGerencia de
Servicios Generales de la Municipalidad de Lima, obteniéndose una correlaciéon
positiva media de 0,478 y una sig. bilateral de 0,000. Los datos concuerdan con
Rojas y Vilchez (2018) en donde se obtuvo una correlacion positiva de 0,510 y una
sig. bilateral de 0,000, lo que sirve como apoyo para el refuerzo de la hipétesis.

De acuerdo al resultado de Zeballos (2020), analiza la relacién que existe
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, obteniendo como
resultado al haber aplicado el Rho de Spearman una correlacién positiva alta de
0,687, lo cual comparado con mi resultado obtenido refuerzo la hipétesis general
de que si existe una relacion entre ambas variables. Ademas, analiza la dimensién
calidad del trabajo con la gestion del talento humano obteniendo una correlacion
positiva media de 0,544 que en comparacién a la nuestra es mayor (0,327),
dandonos a entender de que en la entidad no posee la comodidad que el trabajador
espera para poder desarrollar su trabajo de manera correcta el cual debe ser un
aspecto de gran importancia a analizar debido a que esto repercute en el alcance

de metas trazadas.
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En un analisis general analizando a todas las investigaciones anteriores
concuerdan de manera casi exacta de qué se debe implementar un sistema o un
area con respecto a la gestion del talento humano debido a que ello permitir4 que
la entidad, siendo especificamente, con el area encargada de la seleccion del
personal lograran dar seleccion al personal idéneo en el cual se analicen las
cualidades y caracteristicas que deben de tener para afrontar el tipo de trabajo y
metas que da la organizacién, ademas es de vital importancia escuchar al
trabajador en cuanto a las incomodidades que pueda tener y lo que necesite para
gue pueda mostrar mayor identificacion con la organizacién siendo asi esto un tema
compartido con los otros colaboradores logrando asi que el grupo en general del

area o toda la organizacion se sienta respaldada por realizar un trabajo eficaz.

En el articulo de investigacién de Wu et al. (2019), analiza el agotamiento
laboral con el trabajo en equipo el cual segin su andlisis el formar lazos laborales
permite que se puedan delegar actividades y asi cada uno pueda desarrollar parte
del trabajo que al final conjuntamente alcanzaran el mismo objetivo que se le fue
encomendado por la organizacion, ademas en sus conclusiones indica de que se
han presentado conflicto de roles; los autores de la investigacion recomiendan
hacer un trabajo de mayor profundidad en la cual se recolecte informacién de otras

regiones y areas para hacer una comparacion mas exhaustiva.

Finalmente, segun el articulo de Li et al. (2017) y la investigacién de Deng et
al. (2019) podemos ver que el trabajo por largas jornadas afecta el desempefio
laboral, por lo cual al tener un control de las horas adicionales de trabajo mostraria
gue las personas tengas una mejor eficiencia logrando tener un resultado de
correlacién alta y no media, ademas segun el articulo de Wu, et al. (2019) el que
una persona tengo una carrera profesional quiere decir que obtendra mayor
responsabilidad en las actividades de la organizacion lo cual también quiere decir
gue tras su preparaciéon estudiantil profesional asumié las cualidades y actitudes

gue debe presentar laboralmente.
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VI.

CONCLUSIONES

. De acuerdo al objetivo general respaldado por los resultados obtenidos de

la hipotesis general, el cual es determinar la relacién de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la SubGerencia de Servicios Generales
de la Municipalidad de Lima, se constaté lo siguiente, existe una influencia
significativa positiva media en la variable gestion del talento humano vy la
variable desempefio laboral (sig. Bilateral de 0,000 y una correlacién de
0,459).

. De acuerdo al objetivo especifico 1 respaldado por los resultados obtenidos

de la hipétesis 1, el cual es determinar la relacion de la gestion del talento
humano y la calidad del trabajo en la SubGerencia de Servicios Generales
de la Municipalidad de Lima, se constato lo siguiente, existe una influencia
significativa positiva media en la variable gestion del talento humano y la
dimensién calidad de trabajo (sig. Bilateral de 0,000 y una correlacion de
0,327).

. De acuerdo al objetivo especifico 2 respaldado por los resultados obtenidos

de la hipotesis 2, el cual es determinar la relacion de la gestion del talento
humano y el trabajo en equipo en la SubGerencia de Servicios Generales de
la Municipalidad de Lima, se constaté lo siguiente, existe una influencia
significativa positiva media en la variable gestion del talento humano y la
dimension trabajo en equipo (sig. Bilateral de 0,000 y una correlacién de
0,478).
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VII.

RECOMENDACIONES

Implementar un area de la Gestion del talento humano en la Municipalidad
de Lima, en el cual se motive al trabajador con incentivos recreativos,
capacitaciones mas frecuentes, etc. para asi lograr que tengan un mejor
desemperio laboral y se sientan mas identificados con la Municipalidad para
poder alcanzar metas trazadas y ser aun mas competitivo con otras
organizaciones.

Realizar supervision y control a la calidad de trabajo que tienen los
colaboradores con respecto si se tienen alguna dificultad o incomodidad para
el desenvolvimiento de sus labores, ya que el no tener un correcto ambiente
de trabajo perjudica al colaborador y a los demas ya que todo es con un
mismo fin el cual es desarrollar una correcta actividad.

Fomentar mas la comunicacion entre los colaboradores en la elaboracion de
tareas ya que tener comunicaciones a medias provoca que se mal entiendan
las ideas concluyendo en un resultado de cualquier trabajo, ademas brindar
las herramientas para un mejor control y acceso en el caso de las reuniones
en donde todos puedan estar presentes teniendo presente la coyuntura

sanitaria que vivimos.
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ANEXOS

Anexo 01. Matriz de Consistencia

~.

V2

con un total de 25 colaboradores y se
ufliza un muestreo censal
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la calidad del frahajo en la | personaly la calidad del |l calidad del frabajo en la Plan o programa de
SubGerencia de Servicios | frabajo en la SubGerencia | SubGerencia de Servicios Capacitacion
Generales de la de Senvicios Generales de Generales de la
Municipalidad de Lima? | la Municipalidad de Lima | Municipalidad de Lima Iniciativa
;Cual es la relacion entre |  Determinar la relacion | Existe relacion entre la Caldad del Trabgo | Presentacion Personal
la seleccion de personaly | entre |a seleccion de | seleccion de personal y el )
el trabajo en equipo en la | personaly eltrabajoen | frabajo en equipoen la Capacidad de
SubGerencia de Servicios | equipo en la SubGerencia | SubGerencia de Servicios realizacion
Generales de la de Servicios Generales de Generales de la -
- ‘ T ) o ) Desempefio Conocimiento del
Municipalidad de Lima? | la Municipalidad de Lima | Municipalidad de Lima .
P P P laboral Trabajo
;Cudleslarelacionentre | Determinar larelacion | Existe relacion entre la ‘ ‘ Calidad
la capacitacion de entre la capacitacion de |capacitacion de personaly Trabajo en Equipo
personal y Ia calidad del | personaly la calidad del | la calidad del trabajo en la
trabajo en la SubGerencia | frabajo en la SubGerencia | SubGerencia de Servicios
de Servicios Generales de | de Servicios Generales de Generales de la Cantidad
la Municipalidad de Lima? | 1a Municipalidad de Lima | Municipalidad de Lima
Matrizy Disefio Pablacin y Muestra Técnicas e Intrumentos
Tipo de Investigacion: Basica - Correlacional - No Téenica: Encuesta
Experimental )
La poblacion y la muestra estaran —
V1 conformada por todo el personal del area Instrumente: Cuestionario
/ l de la Subgerencia de Servicios Generales
M r

Tratamiento Estadistico: el analisis de datos se hizo
mendiantes el software SPSS 23




Anexo 02. Operacionalizacion de Variables

VARIABLE
CORRELACIO
MNAL 1
Gestién del
talento humano

realizacion de
actividades dentro de
una organizacion, con
el objetivo de
gestionar, mativar y
retener a aquellas
personas con un afto
potencial para
alcanzar los objetivos
propuestos
(Chiavenato, 2009)

desarrollan para la
adopcion de
personas con
competenciasy

DEFINICION DEFINICION DIMENSIONE
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL S INDICADORES
a) Curriculum
vitae
Es un proceso que
inicia con una o mas N Seleccion de .
personas para la Actividades que se Personal b) Entrevista

c) Contratacion

habilidades
sobresalientes para
la organizacion y su
cumplimiento de
labaores.

a) Presupuesto
para
capacitacion

Capacitacion

b) Capacitacian

VARIABLE

CORRELACIO
MNAL 1

Desempefio
laboral

S0n las acciones o
comportamientos que
son dadas en el
trabajo cuyos factores
son importantes para
el logro de objativos
de la organizacion y
gue afirma gue un
buen desempefio
laboral es pieza
fundamental con la
gue cuenta la
organizacion
(Chiavenato, 2016)

Son las funciones que
fiene el trabajador
propuestas por la

arganizacion para su

cumplimiento de
forma eficasy
eficiente para
alcanzar las metas
establecidas.

de Personal
c}Plano
programa de
capacitacion
a) Iniciativa
Calidad del | b) Presentacién
Trabajo personal
c) Capacidad de
relacion
a) Conocimiento
del trabajo
Trabajo en .
equIpo b) Calidad

c) Cantidad




Anexo 03. Matriz del instrumento de recojo de datos

VARIABLES DIMENSIONES (INDICADORES |NUMERO DE ITEM|ITEMS
1 Los datos especificados en el curriculum vitae son de total
importancia para la selecion del trabajador
5 Tener una enfrevista personal ayuda a calificar el conocimiento y
facilidad de expresidn verbal de la persona
3 El personal encargado de seleccionar a los trabajadores para el
puesto de trabajo son los mas adecuados
A Las experiencias y conocimientos requeridos por la entidad son
Curriculum de los adecuados para el puesto de trabajo
Dimensié Vitae Eltiempo brindado por la entidad es la suficiente para el
imension 1 5 . )
) armado y entrega del curriculum vitae
Seleccion de . ——
bersonal Entrevista 5 La pub_hcacmn de notas de las personas que desapro_baron la
seleccion de personal debe ser de conocimiento publico
Contatacidn 7 Solo se puede presentar experiencia documentada de
empresas, mas no de aquellos que no sean formales
8 En el curriculum vitae solo se puede colocar las 3 funciones mas
sobresalientes de sus antiguos trabajos
9 Presentar el currivulum vitae de forma presencial tiene mayor
favaritismo que de forma vistual
Variable | 10 Las entrevilsts_is virtuales no tienen _el misma grado de
desemvolvimiento que las presenciales
Getidn del 1 EL presupuestq asignado para calp'acitacién de_personal
genera oportunidades de superacion y conocimiento
Talento Humano —— — :
1 Las capautacmnes 56 deben priorizar para que el personal esté
actualizado para un mejor desarrollo de trabajo
1 Los planes o programas de capacitacién ayudan a mejorar el
nivel de competencia interpersonal
Presupuesto 1 En las capacitaciones presenciales se capta mejor el
para conocimiento fransmitido a diferencia que las virtuales
capacitacion 15 Una capacitacion no debe debe ser menor a 1 hora y dentro del
Dimension 2 horario de frabajo
Capacitacion | Capacitacidn Tener |a capacitacion al inicio de la jorada laboral ayudaria a
de Personal 16 evitar la inferrupcion de labores o reuniones programadas
Plan o durante el dia
programa de 17 qu ponenltes de las capacitaciones no deben ser solo de
capacitacion origen nacional
19 Es abligatorio asistir a todas las capacitaciones aun teniendo ya
conocimiento sobre lo que se va a exponer
19 Las capacitaciones deben de darse de forma mensual con un
tiempo no menor a 1 hora
20 Las capacitaciones brindadas hasta la fecha ayudaron a
mejorar el nivel de competencias




Variable |

Desempefio
Laboral

La puntualidad laboral es un aspecto que debe ser reconocida

21 por la municipalidad en un registro de eficiencia de personal
22 La municipalidad debe promover la iniciativa del trabajador
2 El compromisa es lo que prevalece en tu desempefio laboral por
encima del cumplimiento
o4 la presentacién personal distingue y representa la calidad del
trabajador
Iniciativa %5 La creafividad es una cualidad que influye para Ia resolucion de
problemas
Dimension 3 | Presentacion % La capacidad de realizacion es el cumplimiento de tareas de la
Calidad de Personal mejor manera
Trabajo 57 El espacio brindado y las herramientas son las adecuadas para
Capacidad de desarrollar mis trabajo
Realizacidn Tener lazos de amistad en el trabajo provoca que Se genere un
28 : : -
mejor ambiente laboral para el desarrallo de las actividades
Desarrollar correctamente las tareas que me asignan
29 promueven a que pueda obtener un insentivo ya sea monetario
0 ascenso por parte de Ia entidad
Los jefes encargados de un grupo deben de tomar en cuenta las
30 ideas de los trabajadores con la finalidad de desarrollar una
solucion a diferentes preblemas laborales
3 La experiencia de anteriores trabajos realizados en puestos
similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo
2 Participar en equipos de frabajo ayuda a obtener un resuftado
de mayor calidad
1 Cuanta mayor aportacion de ideas y conocimientos en equipo
mayor es |la produccion de trabajo
Conocimiento 34 Los trabgjos en equipo.son entregados de marjera oportuna
o del Trabajo 3 La ex_acﬂtud 0 c_umphmento de tareas es el objefivo de los
Dimension 4 trabajos en equipo
Trabajo en Calidad % Ellider en el equipo de frabajo te orienta a lograr mejor objetivo
equipo del proyecto
) En un equipo de trabajo todos deben estar capacitados para
Cantidad 37 : -
evitar retrasos con el cumplimiento de las tareas
2 Es mejor trabajar solo que en equipo sobre untema que domino
con el suficiente conocimiento para su desarrollo
2 La amistad no debe influenciar en la realizacion y enfrega de
proyectos desarrollados de forma grupal
10 La aportacion de ideas debe por parte de todos por mas simple

(ue sea para un mejor desarollo del trabajo




Anexo 04. Instrumento de recoleccion de datos

Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Estimado Sefior (a):
Le presente encuesta consta de 40 ftems los cuales estan relacionados a la Gestién del Talento
Humano y el Desempeno Laboral, su opinién es impdrtate ya que su respuesta junto a la de los demas
que pertenecen a la SubGerencicia de Servicios Generales de la Municipalidad de Lima ayudaran a la
investigacién que estoy realizando con la finalidad de ver la situacidn actual del area y brindar alternativas
de mejora en beneficio de la organizacién, ademas que la investigacion servird a otras personas para
tomar perspectiva de como se relaciona el trabajador y su desenvolvimiento laboral.

* La encuesta es completamente anénima y confidencial
* A continuacion lea las alternativas y marque con un "X" dentro del casillero que encuentre mas
acorde con su opinién

* | — Totalmente en desacuerdo, 2 — En desacuerdo, 3 — Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, 4 — De
acuerdo, 5 — Totalmente de acuerdo.

TEMS

N Valoracion

o

Pri di ién: Seleccion d I
rimera dimension: Seleccion de persona 121304] 5

Los datos especificados en el curriculum vitae son de total importancia para la
seleccion del trabajador

Tener una entrevista personal ayuda a calificar el conocimiento y facilidad de
expresion verbal de la persona

3 El personal encargado de seleccionar a los trabajadores para el puesto de trabajo
son los mas adecuados

4 Las experiencias y conocimientos requeridos por la entidad son de los adecuados
para el puesto de trabajo

5 El tiempo brindado por la entidad es la suficiente para el armado y entrega del
curriculum vitae

6 La publicaciéon de notas de las personas que desaprobaron la seleccién de
personal debe ser de conocimiento publico

v Solo se puede presentar experiencia documentada de empresas, mas no de
aquellos que no sean formales

8 En el curriculum vitae solo se puede colocar las 3 funciones méas sobresalientes de
sus antiguos trabajos

9 Presentar el curriculum vitae de forma presencial tiene mayor favoritismo que de
forma visual

Las entrevistas virtuales no tienen el mismo grado de desenvolvimiento que las
presenciales




(0]

Segunda dimension: Capacitacién de personal

Valoracién

2

3

4

5

EL presupuesto asignado para capacitacion de personal genera oportunidades de
superacion y conocimiento

Las capacitaciones se deben priorizar para que el personal esté actualizado para un
mejor desarrollo de trabajo

Los planes o programas de capacitacidn ayudan a mejorar el nivel de competencia
interpersonal

En las capacitaciones presenciales se capta mejor el conocimiento transmitido a
diferencia que las virtuales

Una capacitacién no debe capacitacion ser menor a | hora y dentro del horario
de trabajo

Tener la capacitacién al inicio de la jornada laboral ayudarfa a evitar la interrupcién
de labores o reuniones programadas durante el dia

Los ponentes de las capacitaciones no deben ser solo de origen nacional

Es obligatorio asistir a todas las capacitaciones aun teniendo ya conocimiento
sobre lo que se va a exponer

Las capacitaciones deben de darse de forma mensual con un tiempo no menor a
| hora

20

Las capacitaciones brindadas hasta la fecha ayudaron a mejorar el nivel de
competencias

o

Tercera dimension: Calidad del trabajo

Valoracion

2

3

4

5

21

La puntualidad laboral es un aspecto que debe ser reconocida por la municipalidad
en un registro de eficiencia de personal

22

La municipalidad debe promover la iniciativa del trabajador

23

El compromiso es lo que prevalece en tu desempefio laboral por encima del
cumplimiento

24

la presentacién personal distingue y representa la calidad del trabajador

25

La creatividad es una cualidad que influye para la resolucién de problemas

26

La capacidad de realizacion es el cumplimiento de tareas de la mejor manera

27

El espacio brindado y las herramientas son las adecuadas para desarrollar mi
trabajo

28

Tener lazos de amistad en el trabajo provoca que se genere un mejor ambiente
laboral para el desarrollo de las actividades

29

Desarrollar correctamente las tareas que me asignan promueven a que pueda
obtener un incentivo ya sea monetario o ascenso por parte de la entidad

30

Los jefes encargados de un grupo deben de tomar en cuenta las ideas de los
trabajadores con la finalidad de desarrollar una solucién a diferentes problemas
laborales




(e}

Cuarta dimensién: Trabajo en equipo

Valoracion

|12

3

4

5

31

La experiencia de anteriores trabajos realizados en puestos similares ayuda a
mejorar el trabajo en equipo

32

Participar en equipos de trabajo ayuda a obtener un resultado de mayor calidad

33

Cuanta mayor aportacion de ideas y conocimientos en equipo mayor es la
produccidn de trabajo

34

Los trabajos en equipo son entregados de manera oportuna

35

La exactitud o cumplimiento de tareas es el objetivo de los trabajos en equipo

36

El lider en el equipo de trabajo te orienta a lograr mejor objetivo del proyecto

37

En un equipo de trabajo todos deben estar capacitados para evitar retrasos con el
cumplimiento de las tareas

38

Es mejor trabajar solo que en equipo sobre un tema que domino con el suficiente
conocimiento para su desarrollo

39

La amistad no debe influenciar en la realizacion y entrega de proyectos
desarrollados de forma grupal

40

La aportacién de ideas debe por parte de todos por mas simple que sea para un
mejor desarrollo del trabajo




Anexo 05. Formatos de validacion de expertos




38 Es mejor trabajar solo que en equipo sobre un tema que domino x x x
con el suficiente conocimiento para su desarrollo
La amistad no debe influenciar en la realizacion v entrega de

39 X X X
proyectos desarrollados de forma grupal
La aportacion de 1deas debe por parte de todos por mas simple que

40 . . X X X
sea para un mejor desarollo del trabajo

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ]  No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mtra. Evelyn Rocio Crozco Araoz  DNI: 48005241

Especialidad del validador: Maestra en Gestién Publica

Lima, 10 de _ Julio del 2021

1 - Pertinencia El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 - Relevancia- El item es apropiado para representar al compenente o
dimension especifica del constructol

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

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

Maestra en Gestién Publica




Es mejor trabajar solo que en equipo sobre un tema que domino

38 5 S : ) X X X
con el suficiente conocimiento para su desarrollo
La amistad no debe influenciar en la realizacion y entrega de

39 ) X X X
proyectos desarrollados de forma grupal
La aportacion de ideas debe por parte de todos por mas simple que

40 ° o ) e X X X
sea para un mejor desarollo del trabajo

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ X JAplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: _Mtra. Aura Quifiones Li DNI: 07721447

Especialidad del validador: Maestra en Gestion Publica

Lima,28  de Junio del 2021

1.- Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2.- Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3.- Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo 7,

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

Maestra en Gestion Publica




Anexo 05. Procesamiento y analisis de data

R ENCUESTA.co [Comjuntolator1) - 16N SPSS StaticicsEditor de datos - x
Archive  EdRar  Yer Dalos  Jramsformar  Analzar  Graficos  Utikdades  Ampliaciones  Venlana  Ayuda
ELETEEEYE T TN EFB]
Hambes Tipo  Anchura Decimsles  Etiqueta | Valoes | Perdidos | Columnss|  Alineacin Medids
1 IPegumtal  Mumérco 3 0 Curicylum Vitas {1, Tetalme . Ninguno & WOwocha gl Odnal N Enirada
2 |Pegua? Mamérco 3 0 Enirevista Pers . [1, Totalme . Ninguno & WOwecha gl Odnal N Entrada
3 Pregunta 3 Mumérico 8 0 Seleceion de P [1, Totalme . Ninguno 8 M Derecha il Ordinal s Entrada
4 |Pequmad Mumico 3 0 Experenciay {1, Tetaime . Ninguno & WOoechs gl Omdnal Entrada
5 |Pequata s Muméco 3 0 Enirega de Cun {1, Tetalme  Ninguno & WOorecha  gdOmdnal Enirada
3 Pregunta &  Mumérco 8 [ Publicacin de {1, Totalme  Ninguno 8 W Derecha il Ordinal N\ Entrada
7 Pregunta 7 Muménco 8 0 Expenencia Do {1, Totalme  Ninguno 8 W Derecha i Ordinal N Entrada
8 Pregunta 8  MNuménco 8 0 Antiguos Trabaj |1, Totalme  Ninguno 8 W Derecha il Ordinal N Entrada
a Pregunta 8  Numénco 8 0 Presencialy Vi {1, Totalme  Ninguno 8 W Derecha il Ordinal N Entrada
10 Pregunta_10l Numénco 8 0 Entrevistas Vit {1, Totalme  Ninguno 8 W Derecha il Ordinal N Entrada
11 Pregunta_11 Numénco 8 0 Presupuesto pa {1, Totalme  Ninguno 8 W Derecha il Ondinal N Entrada
12 Pregunta_12 Numénco 8 [ Desamollade ir {1, Totalme  Ninguno 8 W Derecha il Ondinal N Entrada
Pregunta_13 Numénco 8 0 Planes y Progr {1, Totalme  Ninguno 8 8 Derecha il Ondinal N\ Entrada
Pregunia_14 Numénco 8 0 Capacitaciones {1, Totalme  Ninguno 8 8 Derecha il Ondinal N Entrada
Pregunia_15 Numénco 8 0 Tiempo de Cap {1, Totalme _ Ninguno 8 W Derecha il Ondinal N\ Entrada
Prequats 16 Mumérco 3 ] Capacitacion ... {1, Tetsime. Nnguno & WOerecha  fOunal N Entiada
Praquets 17 Mumérco 9 ] Ponentes de C... {1, Tetsime. Ninguno & WDerechs  glOudnsl N Enrada
Praquets 10 Mumérco 9 ] Asistenciaala... 1. Tosime. . Ninguno @ WDerecha  glOwdngl N Ensda
Praquets 19 Mumérco 9 ] Capacitacion .. {1, Tasime... Ninguno & WDerecha  glOwdngl N Enrada
Praquets 20 Mumérco 9 ] hinel de Compe... {1, Ttsime... Ninguno & WOerecha  glOwdngl N Enada
Praquets 21 Mumérco |9 ] Punusiided La... {1, Tesime... Ninguno & WOerecha  glOwingl N Enrada
Praquts 22 Mumérico |9 [ Incentivo del Tr.. {1, Tetsime.. Ninguno & WOerecha  glOwingl N Emrada
Praquets 21 Mumérico |9 ] Compromiso La... {1, Tasime... Ninguno & WDerecha  glOwingl N Emrada
Praquts 24 Mumérco |9 0 Presentacion P... {1, Tasime... Ninguno & WDercha  glOwingl N Emrada
Praquts 25 Mumérco |9 0 Solucidn de Pr... {1, Tesime... Ninguno & WOercha  glOwingl N Emrada
Praquets 2% Mumérco 9 0 Cumpimiemo ... {1, Tesime... Ninguno & WDerscha  glOwinsl ™ Emrada
Praquets 27 Mumérico 9 0 Desamolo de Tr... {1, Tosime .. Ninguno & WOerscha  glOwinal % Emrada
Praquets 20 Mumérco 9 0 Amistad Lsborsl {1, Totaims.. Ninguno @ WDerscha  glOminal ™ Emrada
Praquts 20 Mumérco 9 0 Desamolode 7. {1, Tosime. . Ninguno & | Deracha  gfl Ovdnal  Enrada
Praquts 30 Mumérco 9 0 Toma de ldeas {1, Totaime. . Ninguno 8 | Derscha gl Ovdnal  Enmrada
Praquts 31 Mumérco 9 0 Mejora de Trab... {1, Totsime. . Ninguno & | Derscha  fl Ondinal  Enrada
2 |Prequeta 2 Mumérco 9 0 Panicipacion e... {1, Totsima._Ninguno & WOwrscha  glOminal ™ Enrada
3 |Prequeta 3] Mumérco 8 0 Apotacion de | 1, Totaime . Ninguno 8 WOwrscha gl Odnal N Emrada
M |Praqueta M Mumirco 8 0 Enregads Tra.. {1, Totsima . Ninguno & WOwrscha  glOminal ™ Enrada
3% |Paqueta 35 Mumirco 8 0 Cumpimiemto d__ {1, Totaima . Ninguno & WOwracha  glOmnal ™ Entrada
3% |Praqueta 3 Mumirco 8 0 Logro ds Objeti. {1, Totaima . Ninguno & WOwacha gl Odnal N Enrada
3 |Pequeta ¥ Numérco 8 0 Equigo Capacit . [1, Totaima . Ninguno 8 WOwracha  lOmdmal ™ Entrada
3B |Pragueta 38 Mumirco 3 0 Trabajo sn Exqui. 1, Totalms . Ninguno 8 WOwocha gl Odnal N Enirada
3 |Pegunta 3 Numirico 8 0 Desanolada P {1, Totalme . Ninguno & WOwocha gl Odnal N Enirada
40 [Progumta 40 Wamérico 3 0 Apotacian de |1, Totalms . Ninguno & WOwecha gl Odnal N Entrada
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