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RESUMEN

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion de la gestion del
talento humano y el clima organizacional dentro de la Municipalidad de Mocupe,
la investigacion fue aplicada, con enfoque cuantitativo y un disefio cuasi
experimental-longitudinal. El estudio se delimitd por una poblacion de 70
trabajadores del Municipio Distrital, obteniendo una muestra de 60, se les aplico
la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario para analizar los

datos de las variables.

Los resultados obtenidos se dieron mediante el andlisis descriptivo e inferencial
donde se aplic6 a los colaboradores un pre y pos test, por medio de
Kolmorgorov.S, como prueba de normalidad, siendo la investigacion paramétrica
después se contrastd la hipétesis mediante la prueba de wilcoxon con una
significancia de 0,000 aceptando la H1: la aplicacion de estrategias de la gestion

de talento humano mejora el clima organizacional.

Se concluy6 que se mejoro los procesos de la MDLM sobre la gestion del recurso
humano mediante la implementacion de las estrategias, trayendo consigo un

mejor clima organizacional.

Palabras clave: Liderazgo, comunicacion, cultura.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the relationship between
human talent management and the organizational climate within the Municipality
of Mocupe. The research was applied, with a quantitative approach and a quasi-
experimental-longitudinal design. The study was delimited by a population of 70
workers from the District Municipality, obtaining a sample of 60, the survey
technique was applied to them and the questionnaire was used as an instrument
to analyze the data of the variables.

The results obtained were given through descriptive and inferential analysis
where a pre and post test was applied to the collaborators, using Kolmorgorov.S,
as a test of normality, with the research being parametric, then the hypothesis
was contrasted using the Wilcoxon test with a significance of 0.000 accepting H1:
the application of human talent management strategies improves the

organizational climate.

It was concluded that the MDLM processes on human resource management
were improved through the implementation of strategies, leading to a better

organizational climate.

Keywords: leadership, communication, culture.
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l. INTRODUCCION
Grandes organizaciones han enfrentado y experimentando en la sociedad
distintos cambios sociales, cambios en la economia, en la tecnologia, se ha
necesitado del talento humano para combatir estos cambios. Por ello, las
instituciones han realizado un excelente trabajo en la formacién del recurso
humano que les permitan realizar sus actividades 6ptimamente y asi ampliar sus
habilidades; logrando que la empresa haya generado buen clima organizacional,
trabajo en equipo, y buen liderazgo que les permitié ser competentes entre las

empresas.

A nivel internacional muchos estudios manifestaron sobre el sistema de
gestién de habilidad humana ha intervenido de manera directa en el ambiente
laboral interna de las empresas, donde (Rizo Pozos, 2018) en su investigacion
efectuada en México sefald que la Municipalidad se vio afectada por problemas
internos como externos por el cambio, principalmente, del talento humano, ello
conllevé a deficiencias en los procesos; en atencién al usuario, relaciones entre
los colaboradores deteriorada, duplicidad de funciones, procesos lentos, alta
rotacion, despidos, etc., por otro lado en el estudio de (Jiménez Gonzalez, y
otros, 2022) los problemas evidenciados en el municipio manifestaron que el
28% es de avance en gestion y 41.4% es el porcentaje en materia de
desempefio y seguimiento para el plan de desarrollo, lo cual indic6 que son
porcentajes regulares, donde las factores internos como lo es la gestion
operativa y estratégica tuvieron dificultades para trabajar en conjunto, dieron una
buena atencién al usuario, mantuvieron comunicacion entre trabajadores y el
haber cumplido con sus funciones asignadas; en Colombia (Saavedra Cabarcas,
y otros, 2021) realiz6 un estudio situacional dentro de la municipalidad, donde
percibieron la poca efectividad que posee el talento humano, no cumpliendo con
los objetivos y metas establecidas, se observo la poca incentivacion a los
trabajadores, la falta de desarrollo de potencial y desempefio laboral dentro del

municipio.

A nivel nacional, el estudio de (Calero Jara, 2018) sefal6 que la realidad
de muchas instituciones publicas como el municipio de Barranca, la poblacion

acudio de forma continua por los servicios y al no haber sido atendidos de
1



manera rapida tendieron a frustrarse por no recibir la atencién que debian, no
poseian eficiencia, empatia ni resolvian sus pedidos, ademas se percibid
deficiencia de seguridad y cobros indebidos por algunas gestiones; por otro lado
en la investigacion de (Cruzada Vilcahuaman, 2019) se percibié diversas
situaciones como eventos recurrentes que no fueron productivos, dentro de la
subgerencia no se llegaba en el horario correspondiente, el incumplimiento de
metas, no capacitaban al personal evidenciandose un ambiente desfavorable y
sin motivacion; en el estudio (Canaza, y otros, 2021) el recurso humano de la
municipalidad era ineficiente, ya que proporcionaban mala calidad en el servicio
para los ciudadanos, su desempefio laboral era regular, también dentro de esas
deficiencias no existian procesos de seleccion de personal Optima, ni se

realizaban capacitaciones y existian bajas remuneraciones e incentivos.

A nivel local, en el estudio de (Rujel Ruiz, 2019) sefialé que en la gestidn
de RR,HH, se percibié que los trabajadores no desarrollaban sus labores con
eficiencia respecto a tramites y documentacion; ademas, los espacios de
atencion al publico eran muy reducidos, falta de comunicacién y se evidenciaron
algunos problemas que no eran resueltos de manera profesional, mala toma de
decisiones, no se evaluaban las alternativas, lo que conllevaba a muchos
problemas a corto y mediano plazo, los cuales no se enfocaban en generar
calidad en los servicios que el concejo ofrecia a la colectividad; también en el
estudio de (Colmenares Regalado, 2021), se percibi6 muchas actividades
pendientes, déficit en el crecimiento, falta de interés de la municipalidad, y una

mala gestidn de los funcionarios con las actividades que deben desarrollar.

En la municipalidad de Mocupe, se evidencié que los problemas mas
frecuentes eran la falta de atencion al usuario, deficiente comunicacion entre los
colaboradores, no poseian trabajo en equipo, existia inadecuada infraestructura,
los jefes de areas no evaluaban el rendimiento ni desempefio, todos esos
problemas fueron propicios para haber realizado un estudio sobre nuestras
variables, se planted el siguiente problema ¢Cémo se relaciona la variable
gestion de talento humano con la variable clima organizacional dentro del
municipio de Mocupe?, Asi como se muestra en el Anexo N°01 en el diagrama

Ishikawa.



La investigacion fue importante, ya que mostrd la relacion de nuestras
variables, como también indic6 las desventajas de no emplearlo dentro de la
institucion; lo que busco que las municipalidades hayan podido tomar conciencia
de la relevancia de ese factor organizacional ya que la actitud de los trabajadores

fue un punto clave para el crecimiento organizacional del municipio.

En la investigacion se traz6 como objetivo general: determinar cuél es la
relacion entre sistema de gestion de talento humano y el clima laboral dentro del
Municipio de Mocupe. Asi mismo, se plantearon como objetivos especificos: a)
diagnosticar la situacién actual del clima organizacional en la municipalidad de
Mocupe, b) Identificar los procesos de gestion del talento humano que emplea
actualmente la municipalidad de Mocupe, c) Proponer estrategias de gestion del
talento humano y clima organizacional dentro municipalidad de Mocupe d)
Implementar estrategias de gestion de talento humano y clima organizacional
dentro de la municipalidad de Mocupe. Como hipétesis general se tuvo: La
aplicacion de estrategias de la gestion de talento humano mejora el clima
organizacional, y como hipdtesis nula se tuvo: La aplicacion de estrategias de
gestién del recurso humano no mejora el clima organizacional. Como se muestra

en el anexo N° 02.

Para (Fernandez Bedoya, 2020), la justificacién social se encarg6 de solucionar
los problemas sociales y beneficiar a la sociedad, analizando y conociendo el
impacto en el sistema de gestion de recursos humanos y clima laboral, tomando
las medidas necesarias para mejorarlos y asi lograr mejorar el sistema
institucional, proyectando una imagen en la sociedad y contribuyendo al 6ptimo
trabajo y productividad de los empleados. Se justifica de manera tedrica, porque
se uso informacion conceptual para la comparacién de la realidad, lo cual trajo
consigo nuevas comprensiones de las dimensiones: talento humano y clima
organizacional que permitiran enfocarse en los colaboradores de la
municipalidad de Mocupe. Se justifica de forma practica segun (Alvaréz Risco,,
2020) describe de qué manera los resultados de investigacion fueron utiles para
cambiar la realidad del ambito donde se plantearan nuevas alternativas para

nuestras variables de estudio dentro de la municipalidad distrital de Mocupe.



Il. MARCO TEORICO

Se realizaron diferentes investigaciones en contextos internacionales, donde
(Montoya Ospina, y otros, 2018), en su estudio propuso técnicas para mejorar el
clima de la organizacion del municipio de Ansermanuevo, en su metodologia
usaron el disefio exploratorio-descriptivo, en el cual aplicaron una encuesta
como medidor que estuvo basada entorno al equipo de trabajo; los resultados
evidenciaron que poseian una déficit y débil relacion entre los trabajadores, lo
cual nos les permitié poder trabajar de manera oportuna. Se concluy6 que las
encuestas permitieron hacer una evaluacion de como se encontraban dichas
instituciones y poder desarrollar cambios para mejorar el desempefio del talento

humano y su entorno.

(Velasquez Vera, y otros, 2018), planteo diagnosticar el clima laboral del recurso
humano administrativo del régimen independiente disgregado Municipal del
cantdn Tosagua. Su disefio metodoldgico fue descriptivo, aplicado y desarrollé
una encuesta al personal, como resultados obtenidos se identificé que muchos
problemas afectan los procesos, existe una débil relacion comunicativa y una
ineficiencia al momento de interpretar la informacién. Se concluy6 que al aplicar
dichas herramientas permitieron medir y evaluar como se encontraban dichas
instituciones, ya que un clima organizacional eficiente permite gestiones rapidas,
cumplimiento de objetivos y eficacia en los procesos logrando que los

ciudadanos se sientan satisfechos con la atenciéon realizada.

En el ambito nacional (Kravariti, y otros, 2020) Con el fin de estudiar el impacto
de la gestion de recursos humanos en la eficacia de la gestién publica y la
actividad de los trabajadores publicos, se desarroll6 como metodologia de
capacitacion un disefio no experimental, en el cual se realizé una encuesta entre
los empleados de esta institucion. El resultado que se obtuvo afirmé que
mediante el coeficiente R2 de zagelkerke el 44,4% vy el 28,4%, si la variable de
investigacion es relevante, influido en el desarrollo y el progreso de la
administracion estatal y las actividades del personal de gestion. Se concluy6 que
la variable independiente GTH, es un instrumento que permite mejorar en

muchos aspectos administrativos, y permite que las personas se desempeiien



de manera 6ptima e inciden de forma directa en la eficiencia y eficacia y el buen

funcionamiento de las instituciones.

En su investigacion (Mesia Rodriguez, 2019) tuvo como propdsito establecer la
correspondencia, relaciones del recurso humano y la capacidad de los
empleados de la ciudad de Maynas para desempefiar sus funciones, en dénde
utilizé un disefio de tipo trasversal correlacional y en donde realizé un analisis y
evaluacion la cual tuvo como poblacién a sus 115 trabajadores del municipio.
Como resultados de la encuesta permitieron afirmar la existencia de relacion de
talento humano y el desempefio. Por tanto, concluyen que los colaboradores de
dicho municipio poseen muchos desacuerdos con el manejo de la gerencia y
recursos humanos y que es importante poder realizar un estudio sobre dicha

variable en la institucion.

(Machoa Tafur, y otros, 2021) en su investigacion tuvo de objetivo comprobar
como el talento humano totalmente gestionado influye en la mejora del clima en
la organizacién de la comunidad de Coronel, si bien la metodologia que utilizaron
se baso6 en un nivel descriptivo simple y se limitaron a realizar una a descripcion
de las principales caracteristicas de sus variables, los resultados obtenidos
permitieron confirmar si existia una relacion significativa entre la gestion del
talento humano y clima laboral dentro del municipio. Concluyeron que es de gran
importancia y de valor poder determinar mecanismos de gestion que permitan
enfocarse en tomar las decisiones y acciones de todos los colaboradores que

pertenecen a la institucion, con el Unico fin de llegar alcanzar objetivos.

(Charry Condor, 2018), establecer la relacion entre comunicacion interna y clima
organizacional, utilizando metodologia cuantitativa y métodos no
experimentales, dirigido a 200 trabajadores de un muestreo aleatorio
estratificado simple con probabilidad. Concluyeron que al realizar este estudio
no se evidencio la existencia de un clima favorable entre los trabajadores y el
ambiente laboral genera muchos beneficios de forma interna como externa en

las empresas con fin de lograr rendimientos positivos y resultados eficientes.

A nivel local, segun (Curo Azabache, y otros, 2018) en su investigacion, tuvo
como objetivo un modelo de desarrollo competitivo para mejorar el clima laboral

del personal administrativo de la municipalidad de Chiclayo. Su estructura
5



metodoldgica fue descriptiva, analitica y propositiva. Utilizaron un cuestionario
hacia 107 empleados administrativos. Segun resultados mostraron que el clima
organizacional es muy importante dentro del municipio porque influyen en el
desemperio y satisfaccion del personal. Llegaron a la conclusién de que habia
una relacion causa-efecto positiva entre las variables de investigacion entre los

empleados de esta municipalidad.

(Saldana Fuentes, 2019) en su publicacion tuvo como objetivo establecer una
analogia entre gestiéon del recurso humano y calidad en el servicio de la
comunidad de Nueva Arica utilizando métodos correlacionales y un disefio no
experimental con la participacion de 52 personas. Los resultados mostraron que
una parte de la sociedad debe mejorar la calidad de los servicios para los
usuarios. Ademas, se ha demostrado que el talento humano esté relacionado a
la calidad de los servicios en las comunidades con las tasas de incidencia de

ambas variables estudiadas.

Teorias relacionadas con nuestro estudio, segun la variable independiente
“Gestion de talento humano”, Mc Gregor citado por (Porret Gelabert, 2010),
especifica la teoria x e y. La teoria X se basa en los aspectos negativos que
muchos lideres de la organizacion tienen hacia los empleados, lo cual viene de
un estilo autoritario ya que se basan en una filosofia militar deduciendo que si
controlan a los trabajadores de una forma estricta van a conseguir los objetivos
mientras que por el lado de la teoria Y busca que los colaboradores se
comprometan, para que asi mejoren la calidad de las decisiones, con esta teoria
se logra que las personas se sientan motivadas por lo que se tiene estipulado a

tener iniciativa en la realizacion del trabajo y se desarrolle profesionalmente.
La ley servir N@ 30057

Esta ley tiene como finalidad crear régimen hacia los colaboradores, lo cual tiene
como caracteristica ser Unico y exclusivo, sobre todo para colaboradores que
presten servicios en instituciones publicas o estatales como también para
personas encargadas de la administracion de sus potestades. Por otro lado, esta
ley, tiene como finalidad hacer que todas las instituciones publicas del estado

peruano logran su maxima eficiencia y eficacia, para que puedan prestar una



asistencia de calidad y asi promueva el desarrollo de los colaboradores que
integran el servicio civil. (SERVIR, 2017)

Gestidn estratégica — servir

La direccion estratégica es un pensamiento y una operacion que tiene como
propésito cambiar y mejorar continuamente la labor de los servidores publicos.
Eso quiere decir que ademas de servir como una herramienta metodolégica,
también es una via accionable para dar orientacion, organizacion y asi tener

resultados positivos en la gestion publica.
Gestion del rendimiento — servir

Se le conoce como subsistemas mas importantes dentro del sistema de gestion
de recursos humanos, cuyo objetivo es reconocer la contribucién de todos los

funcionarios a las metas de la organizacion.
Gestidn entorno politico - Servir

Esté ligado en la participacion activa de la direccion en el ambiente politico donde
se debe dar soporte y legalidad en la implementacion de los resultados con la
ciudadania en mente. Por lo que los gestores publicos deberian tener la
capacidad de describir distintos elementos que influyen del ambiente politico

para la obtencion de los objetivos.
Gestidn Operativa — Servir

Es la “aplicacion bien ejecutado e intensiva” de todos los recursos legalizados,
financiados, humanos y fisicos para lograr los resultados. Por tanto, los gestores
publicos deben tener la capacidad suficiente para gestionar el sistema de gestion
con el fin de optimizar los recursos, direccionando el grupo de trabajo para

alcanzar las metas.
Eje de resultados — Servir

Esta asociado al efecto tanto de eficacia como de eficiencia, como también la
calidad y el mejoramiento continuo. Este nuevo modelo en la gestion publica

requiere centrarse en los resultados para que al final repercuta directamente en



el bienestar de los ciudadanos. Por lo que el servidor debe ser capaz de
direccionar sus acciones hacia el logro de sus fines.

Sistema de administracion de gestionamiento de recurso humano

Crea, desenvuelve y establece politicas del estado con respecto al servicio civil,
todo ello mediante normas, como principio, recursos, metodologias,
procesamientos y también técnicas que usan las entidades publicas para

administrar correctamente el factor humano.

Se menciona que el talento humano y su gestion, depende mucho en las
funciones, en como administran de manera positiva para su 6ptimo rendimiento

y desarrollo de sus actividades de las personas. (Salas Marquéz, 2020)

Objetivos de gestion de recursos humanos segun (Chiavenato, 2009) permiten

gue las organizaciones tengan un crecimiento eficiente, entre ellos tenemos:

a. Permitir que las organizaciones cumplan sus objetivos y realicen su
mision.

Generar competencia dentro de la organizacion.

Tener un personal capacitado y motivado en sus funciones.

Realizar una evaluacion de satisfaccion para los colaboradores

Ejercer y salvaguardar la calidad de vida del colaborador.

- 0 2 o T

Gestionar y promover el cambio.

Adoptar normas y reglamentos éticos de manera responsable.

- @

Obtener una mejor imagen institucional y desarrollo organizacional.

En esta forma se detalla cada uno de los objetivos del recurso humano.

Cumplir con los objetivos y realizar su mision: anteriormente se tomaba en
cuenta el poder hacer las cosas de la forma correcta, donde se establecieron
normas, metodos y reglamentos a los colaboradores para alcanzar la eficiencia,
es por ello que ahora toda organizacién tiene la necesidad de poder establecer
una misién, objetivos que puedan ser cumplidos por el elemento fundamental
gue son las personas las cuales permiten generar resultados en base a sus
funciones. Competitividad en la organizacion: se basa en que los colaboradores

puedan desarrollar las habilidades, competencias que les permita poder crecer
8



de manera laboral, la cual conduce a que la organizacién genere una ventaja
competitiva y las personas puedan ser mas productivas, Capacitar y motivar al
personal en sus funciones: lo mas importante es que las organizaciones cuenten
con empleados experimentados que puedan desempefar sus funciones, es por
ello la organizacioén capacite de manera continua, establezca reconocimientos
por las funciones que desempeiia cada colaborador y cumplir con las metas,
Evaluar la satisfaccion de los colaboradores: en las organizaciones es clave
evaluar la satisfaccion ya que permite poder autoanalizar en cOmo se estan
desempefiando los colaboradores, y ver si estdn logrando con los objetivos
porque es un determinante del éxito, promover y mantener la calidad de vida en
el lugar de trabajo: Se refiere a la forma en que se dirige la organizacion y como
los lideres se refieren a ella cuando toman las decisiones correctas y como
mantiene un ambiente laboral sano, Administrar y promover el cambio: los
cambios surgen cuando una organizacion esta dispuesta a poder crecer traer
nuevos enfoques, ser mas productivos y crear ventajas competitivas que
beneficie tanto al recuso humano como a la organizacion, Adoptar normas y
reglamentos éticos de manera responsable: los principios éticos se deben
emplear en todas las tareas de la organizacion, ya que son esenciales porque
asi los colaboradores pueden seguir de manera responsable Y obtener una
mejor imagen institucional y desarrollo organizacional la cual debe cuidar al
talento humano en el lugar donde trabajan, de manera eficaz para que asi se

puedan desarrollar de manera organizacional. (pag. 13)
(Chiavenato, 2008) también nos menciona varios procesos de la GTH.

1. Recibimiento de personas, donde se realiza la division de reclutamiento y
seleccion del recurso humano.

2. Aplicacion de personas, en la que se realiza en como dividir los deberes
y sueldos.

3. Recompensa de los colaboradores, trata sobre la division de todos
aquellos beneficios sociales

4. Desarrollo de personas, en la cual se realiza la divisibn de capacitar al
personal.

5. Mantenimiento de personas, en donde se divide en higiene del personal y

su seguridad.



6. Evaluar al personal, permite poder hacer division de personal en cuanto a
su desempefio. (pag. 8).

Las dimensiones, gestion de talento humano por (Chiavenato, 2008).son:

La seleccion, se basa en poder elegir al personal ideal para cumplir las funciones
de la organizacion, la cual esta compuesta por una serie de etapas y la
evaluacion que se hace dentro de la seleccidbn es importante para poder

determinar los costos, los beneficios que amerite.

La capacitacion, es aquel paso sistematizado que permite mejorar la forma de
comportarse del personal con la finalidad de alcanzar metas organizacionales,
por otro lado, la capacitacion y el desarrollo se basan en periodos de instruccion,

donde modifican todos los comportamientos de los individuos.

La recompensa es aquella gratificacion o reconocimiento por los servicios que
logran los individuos y estas pueden clasificarse en financieras y las no

financieras.

La evaluacién del desempefio, es aquel donde se conoce el valor de desempeiio
de las personas en torno a actividades realizadas y resultados mostrados en
base a sus objetivos organizacionales.

Como variable dependiente tenemos al “clima organizacional “segun Brunet
(1987), nos menciona que consiste en un conjunto de caracteristicas y es aquel
gue interviene de manera directa e interna del comportamiento de los individuos

gue pertenecen a la organizacion.

También tenemos a Likert y su teoria del clima organizacional que fue
mencionado por Brunet (1999), dénde nos sefala que es aquel comportamiento
gue se desarrolla por los empleados y va de la mano con el comportamiento
administrativo de la organizacién, por tanto, se define que todo esta relacionado

con percepcion.

La importancia del clima organizacional, si las organizaciones quieren funcionar
de manera eficiente es de gran relevancia que poseen y prevalezca un clima
laboral sano, hay que tener en cuenta muchos factores psicologicos que
determinan el desempefio del empleado en la medida en que pueden verse

reflejados en el comportamiento y porque esta relacionado a las percepciones
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que tiene dentro de su centro laboral, como es la relacion de su entorno y la

sociedad. (Galicia Villanueva, y otros, 2017)

Los desafios del clima organizacional en la actualidad, estan basados en
diferentes aspectos internos del personal que estd laborando dentro de una
organizacion, es por ello que surgen muchas teorias, conceptos que a lo largo
del tiempo se han desarrollado, donde tiene como finalidad orientar a que las
organizaciones pueden enfocarse en mantener un ambiente laboral sano,
armonioso, comunicativo, pero hay muchos limitantes que hacen dificil en poder
generar un clima organizacional. (RUEDA ACOSTA, 2020)

Las Caracteristicas del clima organizacional segun (Garcia Ruiz, y otros, 2020)
citado por Brunet (2013).

A) El clima estd conformado por todas aquellas conductas, actitudes,
percepciones y expectativas de otras personas, por los contextos tanto

sociologicos como culturales dentro de la organizacion.

B) Es aquel que se basa en el exterior de las personas, en donde se pueden

sentir como agentes que contribuyen al entorno.

C) El clima es fenomenoldgico y se diferencia de la tarea por lo que se observan

diferentes climas de las personas mientras realizan actividades.

D) Posee caracteristicas sobre la realidad de manera externa tanto como la

percibe el observador del actor.
E) Genera consecuencias sobre el comportamiento que pueda surgir.

Sus dimensiones de clima laboral: el liderazgo; lo cual es una dimension
sumamente importante dentro de la organizacién porque permite exigir sobre las
demandas de la sociedad, puesto a que se requiere de un lider que tenga las
caracteristicas de organizar, dirigir y cumplir con todas las tareas dentro

organizacion. (Castagnola Sanchez, 2021).

La siguiente dimension es la motivacion, es aquella que influye internamente
entre las personas y el comportamiento que generan, con la motivacion tienden

a experimentar diferentes aspectos motivacionales, que son evidenciados en el
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desempeiio y en el rendimiento de los trabajadores en su entorno. (Garbuglia,
2018)

La comunicacion, es una dimension, es una fase comunicativa, en donde se
emiten diferentes mensajes significativos entre las personas y los grupos, con el
objetivo de transmitir informacion pertinente dentro de la organizacion y asi poder

relacionarse. (Charry Condor, 2018).

La dimensién del trabajo en equipo, mediante los cambios originados en todo el
mundo, han hecho una gran intervencion dentro de las organizaciones, con el
anico fin de poder trabajar de forma colaborativa, con la cual se pueden organizar

e interactuar con todos los trabajadores de manera significativa.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion: Aplicada
segun (Canaves Kenner, 2020) menciond que una investigacion aplicada se
centralizo en resolver problemas en un contexto determinado. Es por ello que
esta investigacion fue aplicada porque permitié abordar nuevos estudios para
la obtencidn de una solucion practica sobre la problemética evidenciada.
Enfoque de investigacion Cuantitativo: para (Otero Ortega, 2018) es aquel
que esta basado por diferentes cualidades muy importantes, la cual permite
abordar estudios como la hipotesis, que son originadas por recolectar
informacion y analizar los datos numéricos. En base a nuestra investigacion
se recolecté datos numéricos relacionados con el contexto de la gestion del
recurso humano y clima en el municipio, y a la misma vez permitié comprobar
la problemética.
3.1.2. Disefio de investigacion:
Disefio cuasi-experimental — Longitudinal: Segun (Pereyra, 2020) Un
disefio cuasi-experimental estudia la relacion entre causa-efecto observadas
en un fendbmeno definido.
Esta investigacion es cuasi-experimental ya que la poblacién de estudio fue
elegida previamente para aplicar estrategias, lo que permitié analizar la forma
en que corresponde la gestion del recurso humano con el clima y ver lo que
esto produce en la Municipalidad de Mocupe.
Ademas, es longitudinal ya que permitio realizar el estudio de los cambios en
los trabajadores de la municipalidad en un tiempo continuo.

3.2. Variables y operacionalizacién

Para (Freire Espinoza, 2018), menciona que la operacionalizacién de las
variables, estan basadas en convertir todos los conocimientos abstractos de

una variable a niveles concretos con el fin de medirlos.

e Definicion Conceptual

Segun la variable independiente que es “Gestion de talento humano”;
(Chiavenato, 2009) sefiala que el talento humano es considerado como un
elemento fundamental que debe ser gestionado porque implica planificar,
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organizar, dirigir y controlar todas sus actividades y es fundamental para
las organizaciones. (pag. 10)

En base a la variable dependiente “clima organizacional”’, segun Brunet
(1987), menciona que consiste en un conjunto de caracteristicas y que
influye de forma inmediata en el comportamiento de todos los trabajadores

en la organizacion.

e Definicion operacional

Para medir nuestro estudio sobre la gestion del talento humano y clima
organizacional, se aplicé el cuestionario a los trabajadores del municipio de
Lagunas Mocupe, donde se consideré las variables, dimensiones e
indicadores, y el cuestionario permitié hacer una recoleccion de informacion

y datos.

Dimensiones: Seleccion, capacitacion, recompensa y evaluacion de

desemperio, liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo, motivaciéon

Indicadores:  Personal idoneo, formacion  personal, laboral,
reconocimiento, control interno, precisa objetivos, metas, Nivel de
comunicacién entre colaborador y jefe, Estimulacion grupal para éxito

profesional, Su labor contribuye a generar resultados.
Escala de Medicidon: es nominal
En el anexo 3 se mostro la operacionalizacion.

3.3. Poblaciéon, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion: Aquel grupo con elementos conformados por los sujetos y
tienen una funcién de ser estudiados para delimitar la investigacion.
(Sanchéz Caralesi, y otros, 2018).
Para el estudio se tomo a todos los trabajadores de la MDLM que son
70 personas.
e Criterios de inclusion: Todos los colaboradores que se

encuentran en planilla en el periodo 2022.

e Criterios de exclusion: No se incluyen los trabajadores

temporales empleados por terceros proveedores de servicios.
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3.3.2. Muestra: Es aquella porcion de las unidades representativas de un
grupo, determinado de la poblacién, sometido a observacién cientifica
para obtener resultados verificados para todo el universo estudiado.
(L6pez Roldan, y otros, 2017).

Nuestra muestra, se establecié mediante la formula finita ya que se uso
al personal del municipio como base datos
ZZXpXxqgXxXN
E?(N—-1)+Z?XpXq

B (1,96)?x(0,5)x(0,5)x70
~(0,05)2(106 — 1) + (1,96)2x(0,5)x(0,5)

n

n = 60 colaboradores

La muestra de estudio se conformo por 60 colaboradores, y en base a
ello se realizé un estudio de todo el talento humano de la Municipalidad,
y el cuestionario fue aplicado a los colaboradores que estén laborando

actualmente

3.3.3. Muestreo: la investigacion emple6 un muestreo probabilistico,
aleatorio simple, para que cualquier elemento de la poblacién pueda
ser elegido y encuestado, ya que se empled una aplicacion sobre la
formula de muestra finita.

El estudio fue muestreo probabilistico aleatorio simple y se escogio
cualquier miembro de la poblacion para ser encuestado, se formuld y

aplicé la muestra finita.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Estan enfocados en la creacion de entornos para realizar calculos, los datos
obtenidos son definiciones que permiten expresar una demostracion de la
realidad que es percibido por todos los sentidos de forma directa e
indirectamente en la que todo lo empirico sera medido ( Hernandez Mendoza , y
otros, 2020).
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En la recoleccion de datos se realizé el anadlisis de informacion de la
Municipalidad de Mocupe mediante el procedimiento dado, la técnica utilizada

fue de analisis documental ya que se analiz6 e interpret6 los datos.

La informacion se obtuvo de los datos de los colaboradores, se aplico estrategias
de gestion de talento humano mediante la aplicacion del pre y pos test.

Se us6 el cuestionario como instrumento para el estudio, lo cual estuvo
conformado por 15 interrogantes, y mediante ello permitio recolectar toda aquella

informacion pertinente y relevante para el estudio de nuestras variables.

En la validez del instrumento se desarroll6 la técnica del juicio de expertos; se
considerd a 3 expertos profesionales en temas de gestién de talento humano y
clima organizacional. Aquellas evaluaciones que se realizaron por parte de ellos
fueron analizados y medidos mediante el analisis de V de Aiken; en donde se
determind los elementos de pertinencia, relevancia y claridad de la elaboracion

de los items.
VALIDEZ

El instrumento fue validado por tres jueces expertos en la materia. Asi como

muestra la siguiente tabla.

Tabla 1: Juicio de Expertos

N° Nombres y Apellidos Grado o titulo Aplicable
01 | Nelson Puyen Farias Doctor si
02 | Esteban Nolberto Panta Medina Magister si
02 | Lino Rolando Rodriguez Alegre Magister si

Fuente: elaboracion propia.
Estadistico Aiken

Formula: S: Suma de valores de expertos por items.

S

= — N: Numero de expertos que participan
V-1 p quep p

C: Numero de niveles por escala de valores usada.
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Tabla 2: Prueba de V —AIKEN

PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD
EXPERTO P1(P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P.11|P.12|P.13 |P.14 | P.15
EVALUADOR
Calificacién
deOy1
EXPERTON21 |1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
EXPERTON22 |1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1
EXPERTON21 |1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
TOTAL 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3
V DE AIKEN 1.00 1.00 0.93
V DE AIKEN 0.98
DE CRITERIO

Fuente: elaboracion propia

La tabla anterior muestra, la puntuacion de V Aiken del cuestionario, sobre las
variables en lo que se obtuvo un puntaje de 0.98, lo que indic6 un acuerdo total
sobre este proyecto. Por lo cual se us6 una escala de 0,1, en donde V=0, lo que
refiere muy en desacuerdo y V=1 muy de acuerdo con el item. En el anexo n°® 06

Se muestra.
CONFIABILIDAD

Para confirmar si el instrumento utilizado fue confiable se utilizé la formula de
Richardson, lo cual es recomendado para instrumentos que son dicotémicas el
cual debe salir mayor a 0.7 para que sea confiable, para ello se usoé la base de

datos del cuestionario procesandolo luego en el spss.
Formula

K Vt — Ypq
—) * (
K—-1 Vt

T20 = (

kr(15) 0.82

K: n° total de items
Vt: varianza total
> pg: suma de varianzas

En el anexo n° 07 se muestra.
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3.5. Procedimientos

En primer lugar, se realizé un diagnéstico general de la gestion del recurso
humano utilizado y el clima organizacional en el municipio, donde mediante la
observacion se pudo identificar todas aquellas causas que dieron origen a la
problematica; toda esta informacién fue recolectada en el diagrama Ishikawa.
Después de ello, realizaron los instrumentos, para obtener datos en base a
nuestras variables y confirmar los hallazgos de nuestro diagnéstico,

determinando la relacidon que existe entre nuestras variables de estudio.

Por lo tanto, el instrumento del cuestionario fue analizado mediante el juicio que
es validado por expertos, en el cual evaluaron e indicaron si los items de cada
pregunta formulada logran medir correctamente la variable de estudio. Teniendo
ya la aprobacion de juicio de expertos, procedimos a solicitar el permiso
correspondiente a la municipalidad mediante un consentimiento informado para

gue se pueda aplicar el cuestionario elaborado a los colaboradores.

Es importante recalcar, que el empleo del cuestionario fue realizado de manera
virtual, es decir, el cuestionario se elaboré en Drive, el cual se envio el enlace a
cada uno de los colaboradores para que respondan oportunamente; los cuales

fueron de gran sustento para nuestra investigacion.

La informacion recogida con el instrumento que se aplicd, evidencié la situacion
en la que se encontraba la Municipalidad ademas de identificar los problemas de

clima organizacional que padecia la institucién en la GTH.

Para ello hemos utilizado el diagrama de Pareto o también conocido como el
80/20, en el cual se realiz6 la lista de todos los problemas que habiamos
detectado en los resultados del pretest, colocando la frecuencia relativa de cada

respuesta.

Tabla 3: Diagrama de Pareto

Frecuencia Frecuencia Peso Peso 80/20 de
CAUSAS segun Acumulada Relativo relativo Pareto
pre test Acumulado
No hay 52 52 11% 11% 80%
reconocimiento
laboral
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No existe
incentivo
econémico

No existe
evaluacion de
desempefio

No hay
capacitacion
Proceso de
seleccion
inadecuada
Personal
contratado no es
idoneo

No hay
actividades de
retroalimentacion
El jefe no toma
en cuenta a los
colaboradores
para la toma de
decisiones
Manejo de
informacion
inadecuado

No hay relacién
cordial entre jefe
y colaborador
No existe
comunicacién en
el trabajo

El jefe no
fomenta buen
clima laboral

No existe buen
ambiente laboral
No hay trabajo
en equipo

El trabajo no
permite el
desarrollo
profesional

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 1: Diagrama de Pareto

DIAGRAMA DE PARETO

480 100%
90%
400 80%
320 70%
60%
240 50%
40%
160 30%
80 20%
10%
- [ [ . 0%
' 0 ;\\40 . (\b@ & Ooo . ‘9 %bQ’ Y@'b (~>0° < (\Q}\ & . & \S\QO <
g RS ~ C o & >3 G MRS 0 SN S
b@ & & (.:\@ (—,‘»Q/ © L &e o"é\ &S &'b (50 & Q}@
() Q,\ N J 2 X2 N Q &S ‘\'0 L () > Q' Q
QJ(JOQ Q/_ig} . RG \\@Q ;,Ob &(b 'bé\ &,be % @},bc @\\}‘ ‘\0(0 & 06\0 S R
< &8 o 3\ o . o s} > 5
2\ o S X C g xS O N S X o
o A VCAIRN RN S ® @QQ’\ o‘{b & & e*'\% & ‘6,50
X eo Q,L) é@ @ N o®+ 0\ $° %0\(\ 0
R QO S
mm FRECUENCIA PESO RELATIVO acumulado 80/20 DE PARETO

Fuente: Elaboracion propia

Con este diagrama pudimos ver la relevancia que existe en cada elemento, como
también se aprecio los valores y se constatd el punto de interseccion, el cual

tiene el 80% de importancia y asi centrar los recursos para una mayor eficacia.
Problemas mas relevantes segun el diagrama de Pareto:

¢ No hay reconocimiento laboral

e No existe incentivo econémico

¢ No existe evaluacion de desempefio

¢ No hay capacitaciéon

e Proceso de seleccion inadecuada

e Personal contratado no es idoneo

¢ No hay actividades de retroalimentacion

e Eljefe no toma en cuenta a los colaboradores para la toma de decisiones

¢ Manejo de informacién inadecuado

Luego de haber analizado la informacion, se procedié a elaborar propuestas
sobre estrategias de GTH que permiti6 mejorar el clima laboral de la

municipalidad de Mocupe.
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3.6. Método de analisis de datos

En la investigacion se considerd un estudio descriptivo, porque permitié hacer
un estudio sobre nuestras variables en el municipio. De tal forma ayudara a dar
respuesta a nuestros objetivos propuestos de nuestra investigacion, en base a
ello se podra organizar nuestras tablas y graficas que seran obtenidas después

de hacer un andlisis de los datos en el programa Excel 2020.
Estadistica descriptiva

Se consideré los datos de la municipalidad y se procedié al analisis en Excel

expresando los resultados de frecuencias, porcentajes por tablas y figuras.
Estadistica Inferencial

Se usé la prueba de Wilcoxon para confirmar la hipétesis procesada mediante
el programa spss, permitiéndonos haber realizado la comparacion entre el antes

y el después, determinando las diferencias entre ellas.

3.7. Aspectos éticos

La presente investigacion desarrollada, es de caracter de autenticidad,
veracidad, la cual no esta fomentando el plagio, ya que se esta haciendo un
desarrollo, la se tiene como acreditaciébn que los derechos de autor sean
respetados de acuerdo a sus tesis, libros, articulos, etc. En las que se us6 como
referencias para nuestro marco teérico, las citas que se tomaron han sido

colocadas y estan siendo respetadas conjuntamente con sus fuentes.

Esta investigacion desarrollada fue evaluada y admitida, en la que va a

demostrar la seguridad usando la herramienta de veracidad TURNITIN.

Por ello toda nuestra investigacién ha sido citada de acuerdo al estilo de normas

ISO para demostrar que el estudio si ha estimado los derechos de autor.
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V. RESULTADOS
4.1. ANALISIS DESCRIPTIVO

En este capitulo, utilizando nuestras variables y el objeto de estudio, fue
determinar la relacion entre el sistema de gestion del talento humano y el clima
organizacional, se muestran los resultados del antes (pre-test) y después (post-
test) dentro del municipio de Mocupe.

PRE TEST
De acuerdo a los objetivos planteados se obtuvo los siguientes resultados:

Tabla 4: Género del personal

Género FRECUENCIA PORCENTAJE
MASCULINO 35 58%
FEMENINO 25 42%
TOTAL 60 100%

Fuente: elaboracion propia.

Figura 2: Género

Género

= MASCULINO FEMENINO

Fuente: elaboracion propia.

Se observoé que del total de trabajadores del municipio de Mocupe el 58% son
varones y el 42% género son Mujeres.
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Objetivo 1: Diagnosticar la situacién actual del clima organizacional en la

municipalidad de Mocupe.
Pregunta 8: ¢ El jefe fomenta un clima laboral favorable?

Tabla 5: Clima laboral-Pre test

FRECUENCIA PORCENTAJE
SI 29 48.3%
NO 31 51.7%
Total 60 100%

Fuente: elaboracion propia.

Figura 3:Clima laboral

¢El jefe fomenta un clima laboral favorable?

48%

Sl =NO

Fuente: elaboracion propia.

Segun los resultados obtenidos por los colaboradores se tuvo que de los 60

colaboradores el 52% mencionaron que el jefe no fomenta un clima laboral

favorable, mientras el 48% dicen que el jefe si fomenta un clima laboral favorable.
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Objetivo 2: Identificar los procesos de gestion del talento humano que
emplea actualmente la municipalidad de Mocupe

Pregunta 1: ¢ Conoce usted cual es el proceso de gestion de talento humano que

emplea la municipalidad?

Tabla 6: Proceso de seleccion-Pre test

Frecuencia Porcentaje
Si 15 25%
No 45 75%
Total 60 100%

Fuente: elaboracion propia.

Figura 4: Proceso de seleccion

¢, Conoce usted cual es el proceso de gestion de
talento humano que emplea la municipalidad?

75%

=Sl “NO

Fuente: elaboracion propia.

De acuerdo al andlisis a 60 colaboradores del municipio, el 75% mencionaron
que, dentro de la institucion, el proceso de seleccion no es la adecuada, mientras

que el 25% dijeron que, el proceso de seleccion si es la adecuada.
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Objetivo 3: Proponer estrategias de gestion del talento humano y clima
organizacional dentro municipalidad de Mocupe

Pregunta 3: ¢ Usted cree necesaria la capacitacion y participacion en tu area de

trabajo?

Tabla 7: Capacitacion y participacion- Pre test

FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 46 76.7%
No 14 23.3%
Total 60 100.0%

Fuente: elaboracion propia.

Figura 5: Capacitacion y participacion

¢Usted cree necesaria la capacitacion y
participacion en tu area de trabajo?

23%

77%

SI =NO

Fuente: elaboracion propia.

El estudio que se realiz6 a 60 trabajadores de la institucion, el 23% mencionaron

gue no es necesaria la capacitacion y participacion en su area de trabajo,

mientras que el 77% mencionan que si es necesaria la capacitacion y

participacion en su area de trabajo.
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Objetivo 4: Implementar estrategias de gestion de talento humano y clima
organizacional dentro de la municipalidad de Mocupe.

Pregunta 4: ¢Dentro de la institucion se establecen actividades de
retroalimentacion para mejorar el desempefio de los colaboradores?

Tabla 8: Actividades de retroalimentacion- Pre test

FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 19 31.7%
NO 41 68.3%
TOTAL 60 100%

Fuente: elaboracion propia.

Figura 6: Actividades de retroalimentacion
¢.Dentro de la institucién se establecen actividades

de retroalimentacion para mejorar el desempefio
de los colaboradores?

68%

=Sl “NO

Fuente: elaboracion propia.

En la investigacion se consider6 a 60 personal del municipio, el 68%
mencionaron que la institucién no realizaba retroalimentacién dentro del trabajo,
mientras que el 32% dijeron que la institucidn si realiza una buena

retroalimentacion.
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POST TEST

Objetivo 1: Diagnosticar la situacion actual del clima organizacional en la

municipalidad de Mocupe.
Pregunta 8: ¢ El jefe fomenta un clima laboral favorable? - Post test

Tabla 9: Clima laboral- Post test

FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 55 91.7%
No 5 8.3%
Total 60 100%

Fuente: elaboracion propia.

Figura 7: Clima laboral

¢El jefe fomenta un clima laboral favorable?

=S| “NO

Fuente: elaboracion propia.

Segun las respuestas dadas por los colaboradores después de haberse aplicado
las estrategias, se tuvo que de los 60 colaboradores el 8% mencionaron que el
jefe no fomenta un clima laboral favorable, mientras el 92% dicen que el jefe si

fomenta un clima laboral favorable.
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Objetivo 2: Identificar los procesos de gestion del talento humano que
emplea actualmente la municipalidad de Mocupe

Pregunta 1. ¢Conoce usted cual es el proceso de gestion de talento humano

que emplea la municipalidad?

Tabla 10: Proceso de selecciéon- Post test

Frecuencia Porcentaje
Si 56 93%
No 4 7%
Total 60 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 8: Proceso de seleccion

¢, Conoce usted cual es el proceso de gestion de
talento humano que emplea la municipalidad?

7%

=Sl “NO

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo al estudio realizado a los 60 colaboradores de la Municipalidad de
Mocupe, el 7% mencionaron que, dentro de la institucion, el proceso de seleccion
no es la adecuada, mientras que el 93% dijeron que, el proceso de seleccion si

es la adecuada.
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Objetivo 3: Proponer estrategias de gestion de talento humano y clima
organizacional dentro de la municipalidad de Mocupe.

Pregunta 3. ¢ Usted cree necesariala capacitaciéon y participacion en tu area

de trabajo?

Tabla 11: capacitacion y participacion-Post test

FRECUENCIA PORCENTAJE
SI 56 93%
NO 4 7%
TOTAL 60 100%

Fuente: elaboracion propia.

Figura 9: capacitacidn y participacion

¢Usted cree necesaria la capacitacion y
participacion en tu area de trabajo?

7%

=S| “NO

Fuente: Elaboracion propia.

Segun el estudio aplicado a 60 encuestados de la institucion, el 7% mencionaron
que la instituciéon no proporciona incentivos a la persona mas eficaz y el 93%

dijeron que la institucion si brinda incentivo a trabajador mas eficiente.
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Objetivo 4: Implementar estrategias de gestion de talento humano clima

organizacional dentro de la municipalidad de Mocupe

Pregunta 4: ¢Dentro de la institucion se establecen actividades de

retroalimentacion para mejorar el desempefio de los colaboradores?

Tabla 12:Actividades de retroalimentacion- Post test

Frecuencia Porcentaje
Si 57 95%
No 3 5%
Total 60 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 10:Actividades de retroalimentacion

¢cDentro de la institucion se establecen actividades de
retroalimentacion para mejorar el desempefio de los
colaboradores?

=Sl »NO
5%

Fuente: Elaboracion propia

Segun el estudio ejecutado a 60 personales de la municipalidad, el 5%
mencionaron que dentro de la institucion no se establecen actividades de
retroalimentacion y el 95% dijeron que dentro de la institucion si se establecen

actividades de retroalimentacion.
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4.2. ANALISIS INFERENCIAL

El resultado obtenido del pre test se observo y analizé que segun las respuestas
dadas por los colaboradores en la municipalidad el jefe no era cordial con sus
colaboradores, no tomaba en cuenta a los trabajadores en sus decisiones para
la institucion, no existia una comunicacion efectiva ni un manejo de informacion
adecuada, lo que conllevaba a que trabajen en un ambiente laboral desfavorable

gue no les permitia desarrollar sus actividades con eficacia.

Ademas, no habia un correcto proceso de seleccién del personal ya que las
personas que se contrataron para alguna area la mayoria de veces no cumplia
con las caracteristicas y funciones del trabajo, lo que conllevaba a que el trabajo

ejercido no permitiera el desarrollo de su carrera profesional.

Se vio necesario que se implementen estrategias en cuanto a la capacitacién al
personal seleccionado para un adecuado desempefio en el area de trabajo,
ademas que la institucién tenia que dar incentivos ya sean econdmicos,

materiales o algun reconocimiento por su rendimiento y productividad
Prueba de normalidad

Criterio de decision

Si P es <0.05, distribucién: no paramétrica

Si P es >0.05, distribucién: paramétrica

PRE TEST

Tabla 13: Prueba de normalidad de gestibn de talento humano y clima
organizacional

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? shapiro-Wilk
Estadisti gl sig. Estadistic gl sig.
0 0
Gestion de talento ,165 60 ,000 ,935 60 ,003
humano
Clima organizacional ,144 60 ,004 ,956 60 ,029

Fuente: SPSS V.25
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En referencia a la tabla anterior, se observo una significancia de la gestion de
talento humano es 0,000 y clima organizacional es 0,004 segun el pre test. Para
el andlisis de datos de nuestra investigacion se utilizo la prueba de Kolmogoérov-
Smirnov ya que la poblacién estudiada fue de 60 colaboradores, es decir los
datos son mayor a 35. es por ello, que para la prueba de rangos se us6 Wilcoxon,

en donde la investigacion tiene una distribucion normal, no paramétrica.
PRE-TEST- POST TEST EN SPSS

Criterio de decision

Si p es <0.05, distribucion: no paramétrica

Si p es >0.05, distribucion: paramétrica

Tabla 14: Prueba de normalidad Pre test-Post test

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadist gl Sig. Estadist gl Sig.
ico ico
DIFEREN , 157 60 ,001 ,915 60 ,000
CIA

FUENTE: SPSS V.25

En base a la tabla sobre normalidad, se puede visualizar la significancia de
nuestras variables en estudio del Pre y post test es de 0,001, donde se mostré
una distribucién no paramétrica en ambos casos, para contrastar la hipotesis

general se us6 wilcoxon.

Tabla 15 : Prueba de Wilcoxon de Pre test-Pos test

Estadisticos de prueba

Post test - pre test
z -2,015P
Sig. asintética(bilateral) ,000
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Resumen de prueba de hipotesis

Hipotesis nula Prueba Sig. Decision
Frueba de
La mediana de las diferencias entre ;Eimﬁn':'sdg':'n Rechazar la
1 PRE TEST y POST TEST es igual ilcoxon para 000 hipétesis
L muestras i

relacionadas

Se muestran significaciones asintéticas. El nivel de significacidn es de 05,

Fuente: SPSS V.25

Criterio de decision

Si p es 20.05, se acepta hipétesis nula

Si p es<0.05, se rechaza la hipétesis nula

Contrastacion de la hipotesis general

H1: La aplicacidon de estrategias de la gestion de talento humano mejora el clima

organizacional,

Ho: La aplicacion de estrategias de gestion del recurso humano no mejora el

clima organizacional.

De acuerdo a los resultados del estadistico de la prueba de wilcoxon en base al
pre y post test, se consiguié como resultado 0,000 en donde p<0.05 por lo que
se rechaza la HO y aceptamos la H1, que es la aplicacién de estrategias de la

gestion de talento humano mejora el clima organizacional.
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V.  DISCUSION

Segun los resultados obtenidos en el primer estudio, no habia satisfaccion entre
el personal, ante esto, se considerdé la implementacion de estrategias de gestion
de talento humano y clima organizacional, para ello se consideré el aporte de
Lewin (1951), citado en (Ramos Moreno, 2012), cree que la forma de
comportarse de los individuos en su area de trabajo no sélo depende de sus
caracteristicas, sino también de su percepcion del clima laboral y sus
componentes organizacionales. Esto demuestra nuestro desacuerdo con el

comportamiento de algunos indicadores.

Como se muestra en la tabla N° 05, respecto a nuestro primer objetivo y variable
del clima organizacional se consiguio en el pre test 52%, es necesario sefialar
que los resultados muestran el porcentaje de insatisfaccion del clima, lo cual fue
considerado por diversos problemas que aquejan a la institucion, como la
situacion de algunas personas que no respetan el trabajo realizado por sus
comparieros, y otras que expresan insatisfaccion con el trato recibido. Ante esto
es necesario considerar el rol del lider, en este caso, el jefe de recursos
humanos, siendo importante para el buen funcionamiento. Asimismo, (Gémez,
2002), afirma que el liderazgo es la habilidad para guiar a un grupo hacia el éxito,
lo que se alinea con los hallazgos de Jiménez (2010) sobre la importancia del
clima organizacional para mejorar la eficiencia en las organizaciones. Los
resultados de la aplicacion de la encuesta respaldan la conclusién de Jiménez,
la percepcion de un individuo sobre su entorno laboral, desemperfio,
productividad y satisfaccion estan influenciados por el clima organizacional. En
general, (Vargas Buitrago, 2010) concluye que la calificacion del clima laboral en
la Administracion Municipal de Santa Rosa de Cabal es moderadamente buena.
Ni demasiado alto ni demasiado bajo, existen microclimas para cada secretaria
0 area estudiada, como se evidencia (p.45). En los resultados post-test de esta
investigacion alcanz6 un nivel alto de 92%. Esto se ha logrado gracias a las
estrategias que se implementaron. Estos resultados son consistentes con los
resultados de (Montoya Ospina, y otros, 2018) en su investigacion se pudo
desarrollar cambios mediante las variables de estudio mejorando el entorno del

municipio. Esto también corresponde con los resultados de (Velasquez Vera, y
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otros, 2018) quien logrd obtener un clima eficiente, gestiones mas rapidas y
eficacia en los procesos.

La implementacion de estrategias de gestion de talento humano. Como se
muestra en la tabla N° 05, respecto al proceso de seleccidén es el adecuado,
mediante la encuesta sélo el 25% mencion6 que si era el adecuado, en un
comienzo mostro un deficiente proceso de seleccion, posteriormente de haber
aplicado las estrategias, el post-test se obtuvo que el 93% vio la mejora del
proceso de seleccion. Estos resultados son coherentes con los resultados de
(Mesia Rodriguez, 2019) quien obtuvo como una significancia alta del cual
concluyo que el proceso para seleccionar el personal influye de forma directa en
el desempefio y clima laboral. Asimismo, se contrasta con la investigacion de
(Machoa Tafur, y otros, 2021) en el cual, en su estudio demostré que la relacién
existente entre el proceso de seleccion y el ambiente laboral tiene una

significancia directa con una confiabilidad de 95%.

Como se mostro en la tabla N° 06 y N° 07, la municipalidad no realizaba
capacitaciones a su personal seleccionado, ni mucho menos reconocia el
rendimiento de sus colaboradores, lo cual reflejé en las respuestas de la
encuesta donde el 77% menciond que era necesario la capacitacion, como
también el 83% mencion6 que la institucion no brinda reconocimiento por la
productividad del colaborador. Es por ello que se aplicod la gestiébn por
compensacion segun la Ley servir, obteniéndose resultados 6ptimos reflejados
en el post-test, en el cual, en la tabla N° 10 el 95% de los colaboradores se
encontraban satisfechos y motivados porque la MPDM brinda incentivos
econémicos y reconocimiento por su productividad. Se puede contrastar
nuestros resultados con los de (Charry Condor, 2018) en su investigacion
muestra relacion entre las compensaciones y el espacio organizacional como el
impacto en cada puesto, mediante la recompensacion que originé crecimiento
en el lugar de trabajo. Asimismo, con la investigacion de (Curo Azabache, y otros,
2018) se comprobo resultados 6ptimos con la aplicacion de competitividades en
el area administrativa, por lo que obtuvieron una vinculacion positiva entre sus
variables de estudios. Por otro lado (Saldafa Fuentes, 2019), demostré que el
talento humano y la calidad del servicio en las comunidades estan relacionados

con las tasas de incidencia entre ambas variables estudiadas.
35



Se evidenci6 que la investigacion, gracias a las estrategias de talento humano
mejord y fomentd un buen clima laboral dentro del Municipio Distrital de Lagunas
Mocupe, dotando de resultados positivos, en donde el jefe de recursos humanos
logro sus procesos de manera eficiente y que los empleados estén satisfechos
con los resultados de las estrategias implementadas, en base a nuestra hipétesis
general, la implementacion de estrategias de gestion del talento humano mejora
el clima organizacional. Por lo que nuestra estrategia, se realizo gracias a las
teorias de Mc Gregor que fue citado por (Porret Gelabert, 2010) que nos permitio
tomar parte de la teoriade Xy Y para el desarrollo de estrategias, como también,
se contrasta las estrategias con las variables.
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VI.

CONCLUSIONES

De acuerdo al objetivo general de determinar la relacion entre el sistema
de gestion de recursos humanos y el clima organizacional en el municipio
de Mocupe, se concluyd que existe una relacion directa entre las dos
variables de estudio, debido a que la adecuada gestion de los recursos
humanos de la institucion. tiene un impacto directo en el sentimiento de
los trabajadores en el trabajo, para que puedan realizar sus actividades
en un clima favorable y lograr resultados muy 6Optimos, procesos mas
eficientes y trabajadores mas eficientes.

Dentro de nuestros objetivos especificos fue diagnosticar la situacion
actual del clima organizacional en la municipalidad de Mocupe, el cual se
encontraba en una situacion un poco critica, ya que han estado trabajando
en un ambiente no favorable, trayéndoles diversos problemas.

Identificar los procesos de gestion del talento humano que emplea
actualmente la municipalidad de Mocupe, permitié diagnosticar las
principales deficiencias de la GTH, para luego priorizarlo y en base a ello
hacer la elaboracion de las estrategias.

Proponer estrategias de gestion del talento humano y clima
organizacional dentro municipalidad de Mocupe, se tomd6 en cuenta
nuestras bases tedricas tanto del talento humano como del clima
organizacional y como base legal se realiz0 la ley servir.

Implementar estrategias de gestibn de talento humano y clima
organizacional dentro de la municipalidad de Mocupe, permitié mejorar los
procesos de la institucion, le gestion del recurso humano y por ende

mejoro el clima organizacional.
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VII.

1.

RECOMENDACIONES

Para que la Municipalidad Distrital de Mocupe logre un mejor proceso de
gestion de recursos humanos, se recomienda contratar a un especialista
en recursos humanos que tenga la experiencia y la capacidad para
implementar procesos detallados y permitir que los empleados conozcan
todos los beneficios y oportunidades.

Se recomienda que el jefe de recurso humanos tome como base la ley
Servir para la correcta seleccion de personal.

Se sugiere al gerente general establecer charlas, capacitaciones en
funcién del clima organizacional para mejorar el desempefio de los
empleados, asi cumplan con objetivos y resuelva las necesidades de la
poblacion.

El personal del Municipio Distrital debe posee comportamientos positivos,
frente la aplicacion de la propuesta, para que puedan obtener mejores
resultados y asi dicha propuesta se logre implementar, para beneficio de

todos.
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ANEXOS

Anexo n°01: DIAGRAMA DE ISHIKAWA

Personal

Actitudes inadecuadas

Inexperiencia laboral

Organizacion de trabajo

Falta de liderazao

Rotacion constante

No poseen un trabajo en equipo

No existe comunicacion

Deficiencias del sistema de
gestiéon de talento humano
y clima Organizacional en
la Municipalidad Distrital

de Lagunas Mocupe

\W

Problemas familiares y/o personales

Infraestructura inadecuada

\ \
Inadecuado control
\
Falta de evaluacion de Carga organizacional
randimiantn =
Ineficiente manejo de
recursos
Medicién Ambiente laboral
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ANEXO 2 MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo del proyecto: SISTEMA DE GESTION DE TALENTO HUMANO Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE LAGUNAS MOCUPE

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | POBLACION ENFOQUE TECNICAS E
Y MUESTRA INSTRUMENTOS
Problema general Objetivo general: Hipotesis Variable
general: Independiente: | Poblaciony Tipo de Técnica:
¢, Qué relacién Determinar la relacién del sistema | La aplicacion Muestra Estudio:
existe entre la de gestion de talento humano y el | de estrategias Gestion de -Encuesta
gestion de talento | clima organizacional dentro de la | de gestion de | talento humano -N° 60 -Aplicada
humano y el clima | municipalidad de Mocupe. talento humano colaboradores Instrumento
organizacional en Objetivos especificos: mejora el clima Enfoque de
la Municipalidad | a) Diagnosticar la situacion actual | organizacional. Variable la -Cuestionario
Distrital de del clima organizacional dependiente: Muestreo investigacion:
Lagunas Mocupe? municipalidad de Mocupe. Hipotesis Clima Método de
b) ldentificar los procesos de | Nula: La | organizacional - -Cuantitativo andlisis
gestion del talento humano que | aplicacion  de Probabilistico-
emplea actualmente la | estrategias de Aleatorio Disefio de la -Microsoft Excel
municipalidad de Mocupe. gestion de Simple investigacion: 2020
C) proponer estrategias de gestion | talento humano
del talento humano y clima|no mejora el -cuasi- -Spss 25
organizacional dentro | clima experimental —
municipalidad de Mocupe. organizacional. Longitudinal

d)

Implementar estrategias de
gestion de talento humano y
clima organizacional dentro de
la municipalidad de Mocupe
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ANEXO N°03: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Variable Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala
operacional
Para medir nuestro
“‘Gestibon de  talento estudio sobre la . Personal idoneo .
” . - Seleccion Nominal
humano”, segun  gestion del talento
(Chiavenato, 2009) , nos humano y clima
: dice que el talento organizacional, se
Variable . - : :
humano es considerado | aplico el cuestionario
Independiente:  como una pieza hacia los c itacic Formacion personal, Nominal
Gestién de fundamental que debe trabajadores del apacitacion laboral omina
ser administrado, porque | municipio de
talento implica planear, Lagunas Mocupe, en
organizar, dirigir y donde se
humano . .
controlar  todas  sus considerara las ' Recompensa o Nominal
actividades y son claves | variables, Reconocimiento
para las organizaciones. | dimensiones e
(pag. 10). indicadores, el
cuestionario buscara g\ 4juacion de
hacer una
recoleccion de desempefio Nominal

informacion y datos.

Control interno
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Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional
Para medir nuestro
En base a la variable estudio sobre la Precisa objetivos, .

) o 1e . Nominal
dependiente clima | gestion del talento metas
organizacional”, humano y clima Liderazgo
segun, Brunet (1987), organizacional, se comunicacion entre
nos menciona que aplicd el cuestionario colaborador v iefe
consiste en un | hacia los trabajadores Comunicacion yl Nominal
conjunto de | del municipio de
caracteristicas y es Lagunas Mocupe, en
?nqetjneelra:q u(;aireltr:]'il';:J ye?n deﬁ Ic;c;nde > Co\rllsrlgebrl?arsa Trabajo en equipo Estimulacion Nominal

Variable . . . ’ J quip grupal para éxito
comportamiento de los | dimensiones e orofesional
dependiente: Clima | individuos dentro de la  indicadores, el
o organizacion. cuestionario  buscara .
organizacional i o Su labor contribuye .
hacer una recoleccion Motivacion Nominal

de informacion y datos.

a generar
resultados



ANEXO 4: PROPUESTA

PROPUESTA DE LA INVESTIGACION

“Sistema de gestion de talento humano y clima organizacional en la
Municipalidad de Lagunas Mocupe, 2022"

Introduwecidn

La municpalidad de Lagunas Mocupe, una instilucidn gue brinda presiscon de
servicios plblcos, por medio de un conjunio de acciones que pos=e |a Tuncitn
proporcionar al civdadana & ambienie adecuado para la salisfacoin de sus
necasidades vilales.

Lagunas, aspira aconerlires &n un Destiio conun arecdmiento urbano ordenado,
comando con Sarvicos bEasicos en dplimas condiciones, con instilucionas de
base rabajando por &l progresa de sus distrilos ¥ con un Municipio dindmico que
apunie a lograr mejores condiciones de vida para la poblacon

La propuests sale a parlir de [a problemdilica evidenciada denbro del municipio,
por o tanlo, reguiere de un MejorameEnta ¥ una nueva esbuciuracion de mueyas
esiralegas.

Medianie asia propuesia en base a la Ley servir, e guiens lograr ayudar a la
inslilucidn muricipal para mejorar la geslidn de @alenbo humano con e objetivo
de ablensr beneficos para la comunidad, garar de proceso muy  bien
esiablecdos | generar productividad a iravés de esiralegias que forialescan de
meEanera inlerma § exierna una mejora relacidn enire los irabajadores: v la sociedad
de dicho distriba, porgque como toda entidad busca poder modernizar al dstiio
con la ayuda y parlicipacidn de ka poblacdn.

La propusesia, su ohjslivo principal es lograr que GTH. no sea una problemabca
dening die]l muricipio, = no gue sea de gran apuda para gue pusdan desamaliar
y Ejercar sum aciividades de manera eficienie, chieniendo oporbunidades
lortalezas.

Es de gran imporiancia poder proponer un modelo de gestion de ial=nio humano
para mejorar & dima organizacional, tanto para =l personal gue =x un pilar
fundamental denbro de la instilucion y puedan ayudar a la poblacdan a satisfaces
sus necesidades, pedidios v logren la eficiencia y elicacia en sus procesos,
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Objetivos de la propuesta
Objetive General

Propaner esiralegias de gesiion del ialenio humano para mejorar & clima
organizacional de la municipalidad de Macupe

Objetivo Especifica

Seguir &l modelo de la key Servir para las acciones y estralegias gue se
propordrdn en la Municpalidad.

Proponer metas, acciones y esiralegias relacionadas al redutamiento,
seleccdn, induccitn, capacilacon y evaluacitn de los colaboradones de
la MDLM.

Establecer |a importancia de la gesiidn de falenio humano y chima
organi zacional deniro de la MOLM

Bas= legal de ka Ley servir

ConsShicion Polilica del Penl. - Reglamenio Inberno de Seridares Civiles del
Gobierno Regonal Lambayeque (Decreio Regional M 58-:0015-GR LAMBPR.
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MODELO DE GESTION DE TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL LAGUNA S MOCUPE (MDLM)

BASES TEORICAS

Falta d= una buanz gestion de talento

Teoria de talento
humano

Teoria del Clima
organizacional

GESTION ESTRATEGICA

realizar un diagnostico de las
principales deficizncias en 2l
MIDLMA.

realizar un conversatorio con
cada uno de los
colzboradores.

Identificar y priorizar
problemas.

Froponer estrategias para la
mejora de GTH, para mejorar
=l clima organizacional.

GESTION POR RESULTADOS

» AMTECEDENTES | Dizgncstico de la MDLM
humanao en MOLM
INTERMNACIOMAL | |
LEY SERVIR *
Douglas Mc Gregor NACIOMAL El reclutamiznto de personal no esta adecuad = la ley Servir.
Froceso inadecusde en la seleccion.
Brunet - Likert Mo 58 n.zallza la |n-.:Iu-:f:|’-::-n al perzonal recien contratado.
Mz realizan capacitacion 3| personal.
Mo se realiza evaluacion de desempefio
| GESTION POR COMPETEMNCIAS - GESTION OPERATIVA —l
: g
GESTION DE RELACIOMNES Trabajo en equipo Actividades Erupales 8 » Liderazgo
HUMAMNAS ¥ SOCIALES [juegaos) E
3 [ 2]
. Actividades . o Fortzlecer 8
GESTION DE L& —* ecreativas Deportes, parrillas, 5 ™ capacidad de _E
COMPENSACION empelado eficiente, § gestidn  en  las =4
Disefiar un procaso = instituciones ﬂ
; - o contratar a un
GESTION DE EMPLED de seleccidn i -E 5
= Fanerialista de RRE.HH. = * ambiente lzhoral H
GESTION DEL DESARROLLD ..
- ™| Capacitaciones ﬂ szludable
¥ CAPACITACION ) Talleres, charlas,
internas v externas
eventos sobre GTH. —| 5

HUMANG DE LA MDLM

PRIMCIP HOS

'

!

¥

centrar el diglogo =n los
resultados

Alingar la  programacion, el
monitoreo v [a evaluacion de los
resultados

v ¥

Fromcwver ¥ mantensr

informacion

sencillos de medicidn e

Usar los resultados para

procesos Gastionar para

zprender y para apoyar |2
tomz de decisiones

resultados
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DESCRIPCION DE LA PROPUESTA
La gestion de talento humano es de vital importancia, va que denfro de este modelo se puede realizar v plasmar estrategias de
mejora con el Umico fin de tener solucidn a la problematica evidenciada, mediante el disgnostico situacional de |a institucicn,
glienandclo al marco legal de SERVIR ka cusl establecer todo sobre la gestion municipal, las teonas relacionados a nuestro estudio,

asl como =2 muestra en la figura anterior.

Para nuestro estudic dicha propuesta permitira 2 los colaboradores tener en cuenta la importancia que posee denfro del municipio
va gque, con dichas estrategias sobre la gestion de talento humano, estan bassdas en poder mejorar toda la situacion del municipic
en la gestion de panificacion de politicas de la GTH, se redacid en base a kos reguirentes que poseen los colaboradores y asi tener
en cusnta como maniienen un proceso de gestion dentre del municipio, == fiene la gestidn estrategia la cual involucra los aspactos
de reclutarmiento, seleccion de persanal, induccion, capacitacidn y evaluacion del personal, desds que ingresa a la entidad a trabsjar
hasta gue sale, la cusles tiene el objetivo de poder seguir lineamientos en base a la formacicn del trabajador v como debs realizar
sus actividades, dentro de la gestion operativa s donde realizan sus procesos entorno a objetives metas parz lograr la productividad,
en base a la gestion por resultados es necesario contar con principios gue ayuden a que el personal conoecan sobre lo que estan
logrando ¥ lo gque se pretende lograr 5 lango plazo, le gestion de entorno politico enmalla 8 todos estos proceso ya que se requiers
de una base legal en este caso es la ley SERVIR gue ayudo a poder proponer estrateqgias entomo a la GTH, v obfensr una mejora

en &l clima labaral y mantener relacionados a todos hacia un mismo propasito.

50



ANEXO 5: VALIDEZ DE EXPERTOS
VALIDEZ ESPECIALISTA 1

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

VARIABLE / DIMEN SION -

Pertinenci

1

Relevancia | Claridad® Sugerencias

2

VARIABLE INDEPENDIENTE: Clima Organizacional Si

No Si | No Si No

Dimensién 1: Liderazgo
items: 2,10,11
Indicador: Precisa objetivos, metas

X

X X

Dimension 2: Comunicacion
ltems: 12,13
Indicador: Nivel de comunicacion entre colsborador y jefe

Dimension 2: Trabajo en eguipo
ltems: 14
Indicador: Estimulacidn grupal para éxito profesional

Dimension 4: Motivacion
ltems: 15
Indicador: Su labor contfribuye a generar resultados

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mgtr. Ing. Esteban Nolberto Panta Medins

Especialidad del validador: Ingeniero

‘Pertinencia: El ndicador comasponde al concepto 120ico sarmulade.
*Relevancia: £ indicador e apropiado para representar al components o dimension espacifica del construcio
*Claridad: Se entience sin dificultad 3lguna 2l enunciado del indicador, es conciso, exacto y orecio.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando 1os indicadores planteados son suficientes para medir 13 dimension,,

No aplicable [ ]

DNI: 42112642

Abril del 2023 . ( \
&2

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE TALENTO HUMANO

VARIABLE / DIMENSION :

Pertinenci Relevancia | Claridad® Sugerencias
a‘l 2
VARIABLE INDEPENDIENTE: Gestion de talento humano Si No Si | No | Si No
Dimension 1: seleccion
items 1,2 X X X
Indicador: Personal idoneo
Dimension 2: Capacitacion
ltems 3 4 X X X
Formacion personal, laboral
Dimension 3: Recompensa X X X
items 5,6
Indicador: reconocimiento
Dimension 4: Evaluacion de desempefio
items 7,8 X X X
Indicador: confrol interno
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ___ SI HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mgtr. Ing. Esteban Nolberto Panta Medina
DNI: 42112642
Especialidad del validador: Ingeniero
Abril del 2023
Pertinencia: El indicador coresponde al concepto tedncs formulado. N
2Relavancia: El indicador 2= apropiado para represantar sl componente o dimension especifica del constructo =5 £ { (
3Claridad: Se entinde sin dificultad alguna el enunciado del indicador, es conciso, exacto y directo. g ' R | oo

Nota: Suficiencia, s2 dice suficiencia cuando los mdicadores planteados son suficientes para medir la dimension.

Firma del Experto Informante.
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VALIDEZ ESPECIALISTA 2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE TALENTO HUMANO

VARIABLE / DIMENSION :

Pertinenci
ai

Relevancia
2

Claridad®

Sugerencias

VARIABLE INDEPENDIENTE: Gestion de talento humano

Si

No

Si

No

Si No

Dimension 1: seleccion
items 1,2
Indicador: Personal idoneo

X

X

X

Dimension 2: Capacitacion
Iltems 3,4
Formacion personal, laboral

Dimension 3: Recompensa
Items 5,6
Indicador: reconocimiento

Dimension 4: Evaluacion de desempenio
Items 7,8
Indicador: control interno

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Nelson Alejandro Puyen Farias

Especialidad del validador: Gestion estratégica de inversiones

'Pertinencia: El indicador comesporde al corcapto tedrico formmulado.
*Relevancia: El mdicador =5 apropiado para representar al componends o dimersion especifica del corsbucio
*Claridad: Se enfiznde sin dificultad alguna el enunciado del indicador, s conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dicz suficiencia cuardo los mdicadores planteados son suficientes para med Ia dimansicn.

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [

DNI: 06431088

Abril del 2023

2

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

VARIABLE / DIMENSION :

Pertinenci

1
a

Relevancia
2

Claridad®

Sugerencias

VARIABLE INDEPENDIENTE: Clima Organizacional

Si

No

Si | No

Si No

Dimension 1: Liderazgo
Items: 9,10,11
Indicador: Precisa objetivos, metas

X

X

X

Dimension 2: Comunicacion
Items: 12,13
Indicador: Nivel de comunicacion entre colaborador y jefe

Dimension 3: Trabajo en equipo
Items: 14
Indicador: Estimulacion grupal para éxito profesional

Dimension 4: Motivacion
Items: 15
Indicador: Su labor contribuye a generar resultados

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Nelson Alejandro Puyen Fariag

Especialidad del validador: Gestion estratégica de inversiones

'Partinsncia: El indicador comespords al corcapto tedrico formulade.

*Relevancia: £l mdicador es apropiado para representar al componerie o dimarsion especifica del consbucio
*Claridad: Se enfiznds sin dificultad slguna 2l enunciado del indicador, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuardo los mdicadores plantesdos son suficientes para medr [a dimension.

Aplicable después de corregir [

No aplicable [ ]

DNI: 06431088

Abril del 2023

Firma del Experto Informante.
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VALIDEZ ESPECIALISTA 3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE TALENTO HUMANO

VARIABLE / DIMENSION : Pertinenci Relevancia [ Claridad® Sugerencias
ai 2
VARIABLE INDEPENDIENTE: Gestion de talento humano Si No Si [ No | Si No
Dimension 1: seleccion
items 1,2 X X X
Indicador: Personal idoneo
Dimension 2: Capacitacion
items 3,4 X X X
Formacion personal, laboral
Dimension 3: Recompensa
ltems 5,6 % § =
Indicador: reconocimiento
Dimension 4: Evaluacion de desempeiio
ltems 7,8
Indicador: control interno & X ®
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA _es pertinente
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg Lino Rodriguez Alegre DNI: 06535058
Especialidad del validador: Ing Pesquero Tecnolog Mg adminsitrac Abril del 2023 -

'Pertinencia: El indicador comespords al corcapto tedrico fommlads.

*Relevancia: | ndicador es apropiado para representar al componerie o dimansion especifica del corsbucic
*Claridad: Se enfiends sin dificultad slguna 2l enunciado del indicador, 25 conciso, exacto y drecto.

Nota: Suficiencia, se dice suiiciencia cuardo los mdicadores planteados son suficientes para medir [a dimensicn,,,

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

VARIABLE / DIMENSION : Pertinenci Relevancia | Claridad® Sugerencias
a1 2

VARIABLE INDEPENDIENTE: Clima Organizacional Si | No Si [ No [ Si No

Dimension 1: Liderazgo
items: 9,10,11

Indicador: Precisa objetives, metas % X X
Dimension 2: Comunicacion
Iltems: 12,13
X X X

Indicador: comunicacion entre colaborador y jefe

Dimension 3: Trabajo en equipo
Iltems: 14 X X X
Indicador: Estimulacion grupal para éxito profesional

Dimension 4: Motivacion

Items: 15
Indicador: Su labor contribuye a generar resultados X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA es pertinente
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg Lino Rodriguez Alegre DNI: 06535058
Especialidad del validador: Ing Pesquero Tecnolog Mg adminsitrac. Abril del 2023 / o e N (

'Pertinencia: El indicadce comesporde al corcapto tedrico formmilado. .
*Relevancia: £l mdicador e apropiado para representar al componeris o dimension especifica del corsbucio
*Claridad: Se enfiznds sin dificultad slguna 2l enunciado del indicador, 25 conciso, exacto y directo.

Firma del Experto Informante.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuardo los mdicadores planteados son suficientes para medir [a dimension.



ANEXO N°06 PRUEBA DE V AIKEN -VALIDEZ

5:Suma de valores de expertos por items.

5 N: Numero de expertos que participan
V — . C: Numerao de niveles por escala de valores usada.
n= 3 Numero de expertos
C= 2 escala de calificacion
5= P1 P2 |P3 P4 |P5 PE |F7 |P8 P8 (PO (P11 P12 P13 P14  |P15
J J J J J J 3 J J J J 2 J J J
Vaiken 100 100 100) 100f 100f 100 100f 1000 100| 100 1000 067 100 100 1.00
W Aiken por
criterio PERTINENCIA RELEVAMCIA CLARIDAD
1.00 1.00 093
v Aiken por cuestionario 048
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ANEXO N°07 PRUEBA DE KUDER RICHARSON — CONFIABILIDAD

suMA

12
1z
10
132
11
10
1a
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11
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1z
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11

11
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14
13

12

11

10

11

11
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10

12

10
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1z

10

13

10

1a
13

13

1a
132

1a
1a
14

1z

253

wr

0.8

ITEMS

-0.03

0.0

14

0.93
0.07

0.1

13

-0.05

-0.1

1z

1.02
-0.02

0.0

11

0.93
0.07

0.1

10

0.93
0.07

0.1

0.0

0.89
0.11

0.1

1.03
-0.03

0.0

0.98
0.02

0.0

0.97
0.03

0.0

0.82
0.18

0.1

0.72
0.28

0.2

0.87
0.13

0.1

0.15

0.1

ENCUESTADOS

EO
E1
E3
Ea
E6
E7
Es
E9

ECO

ECO

EOL

E03

Eca

EOG
EO7
EOs
E09
E10
El0
E11
E13

E15
Els
E17
Els
E19
E30
E30
E31
E33

E3a
E35

E36
E37
Ez8
E39

E40
E40
Ea1
E4s

Eaa
EAS

E46
Ea7
Eas

Ea9

ES0

E6O0

o
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ANEXO N°08 CARTA DE AUTORIZACION

MOC LS

T

El que suscribe, jefe de ks oficina de administracién a través del coordinador de

MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE LAGUNAS MOCUPE

jJuntos por un servicio de calidad y calidexz!

“Afo de |a Unidad, [a Paz y el Desarrollo”

la oficina de recursos humanos de ia municipalidad distritsl de lagunas Mocupe.

CARTA DE ACEPTACION

SENOR: Ing. JOSE MANUEL ARMAS ZAVALETA
Coordinador ~ Escuela profesional Ingenieria Empresarial
Uriversidad César Valejo

Tengo o agrado de dirigirme 3 usted para expresarie mi cordial saludo
y comunicar que el garente general de ks Murscipalidad distrital de Mocupe deja
corstanca que las estudianies de la Universidad César Valejo, Bazdn Lazo
Filida Milagros con DNI: 74871856 y Vera Ssavedra Cynthia Elizabeth con
Dni: 72917001; == encuenitran reslizando su trabajo de investgacidn
denominado “Sislema de Gestidn de Talento humano y cima organizacional en

la Municipalidad de Lagunas Mocupe, 20227

Es propica 1a ocasion para hacerle Begar |as muestras de me especial
consideracion y estima.

Mocupe, 25 de abril del 2023

Alenlamente, /7_:.‘ ,
e ) .
‘" "\ )
" 4 vl !
() (&7
N S
Wilson Rolddn Diaz Valea
GERENTE GENERAL
Nrde Limg N° 496 « MOCUPE TRADICIONAL Oficing de Admenistracidn
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ANEXO 09: CUESTIONARIO

Datos personales del trabajadar:
Mombres y Apellidos: Sexy. | F

INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

M

INSTRUCCIONES: Leer cada [tems v responsa con una X en la casilla gue constders pertiments

DIMENSIONES

INDICADORES

RESFUESTA

&l ND

Seleccion

;Dentro de |3 institucion, el proceso de seleccion ez la
adecusds?

i El personal seleccionado para un drea, cumple con las
caracteristicas y funciones del trabajo?

Capacitacicn

; Usted cree necesana |a capacitacion v participacion en
fu area de trabajo?

;Dentro de I3 institucion se establecen actividades de
retroalimentacion para mejorar 2l desempeno de los
colaboradores?

Recompensa

; La institucion reconoce de manera publica yio personal
2l buen rendimiento y productividad del colaborador?

;La institucion brinda algun fipo de incentivo economico
yio material 3 los mas destacados?

Evaluacion de
desempeta

; Dentro de |3 institucion == realiza evaluacion de
desempena de mansra frimestral?

Liderazgo

LEl jefe fomenta un clima laboral favorable?

;La relacion del jefe con sus trabajadores tiende a ser
cordial?

i Crees que el jgfe. foma decisiones enfocadas en el
desarrollo de |3 institucion y de sus colaboradores?

Comunicacion

;Exizte comunicacion para desarrallar sus actividades de
mansra efectiva?

; El manejo de informacion es Util y adecuada?

Trabajo en
Equipo

¢ Pasees |a facilidad de trabajar en equipos de trabajo y
asi cumplir con los objetives de |a instiucion?

Motivacion

LEl trabajo que ejerce permite su desarrolle en su carrera
profesional?

LEl ambientz |abaral es adscuado para realizar sus
sctividades con exito?
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