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Resumen

El objetivo del trabajo de investigacion Gestion del talento humano en el
comportamiento organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Comas, periodo 2017, fue determinar la influencia de la gestion del talento humano
en el comportamiento organizacional de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Comas en el afio 2017. Se desarroll6 desde el enfoque cuantitativo,
como un estudio de tipo basico y bajo un disefio no experimental del nivel

explicativo causal de corte transversal en una muestra de 293 trabajadores.

Los resultados obtenidos de la encuesta, de acuerdo con los instrumentos
estadisticos empleados el pseudo cuadrado de Nagelkerke, arrojaron que la gestion
de talento humano influye en el comportamiento organizacional de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Comas en el periodo 2017, en un porcentaje del
55,6%. Finalmente, se mencionan las conclusiones y recomendaciones para
profundizar el desarrollo de la gestion talento humano en la Municipalidad de

Comas.

Palabras clave: gestién del talento humano, comportamiento organizacional, la

motivacion, la comunicacion, las relaciones interpersonales.
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Abstract

The objective of the research works Human talent management in the organizational
behavior of the workers of the District Municipality of Comas, period 2017, was to
determine the influence of the management of human talent on the organizational
behavior of the workers of the District Municipality of Comas in the year 2017. It was
developed from the quantitative approach, as a basic study and under a non-
experimental design of the explanatory causal level of cross-section in a sample of

293 workers.

The results obtained from the survey, according to the statistical
instruments used by Nagelkerke's pseudo-square, showed that the management of
human talent influences the organizational behavior of the workers of the District
Municipality of Comas in the period 2017, in a percentage of 55.6%. Finally,
conclusions and recommendations are mentioned to deepen the development of

human talent management in the Municipality of Comas.

Keywords: human talent management, organizational behavior, motivation,

communication, interpersonal relationships.
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1.1. Antecedentes

1.1.1 Antecedentes Internacionales

Barrera (2013), en su tesis de maestria realizada en la Universidad Técnica de
Ambato, E. Instrumentos de evaluacion para la gestion del talento humano del
Colegio Nacional Gustavo Eguez, realiza la investigacion cuantitativa teniendo
como poblacion la cantidad de 232 personas y la muestra de 57 estudiantes y tiene
como objetivo general estudiar los procesos de evaluacion que utiliza el Colegio
Gustavo Eguez en la Gestion del Talento Humano, para lograr un desempefio
eficiente y eficaz. En los resultados estadisticos se evidencia que el porcentaje del
50% esta objetivamente sefialando que nunca se ha realizado procesos de
evaluacion del desempefio al personal a nivel interno para medir la gestion del
talento humano. También se observa que no da la importancia que amerita la
capacitacion de cada individuo, que no mira como una inversién al futuro. La
investigacion concluye que la autoridad educativa por mas esmero realizado en el
cumplimiento de la funcién de Talento Humano no alcanza a ser efectiva, por falta
de un compromiso firme, por escaso control que da lugar una mayor atencion de
intereses personales. Asi mismo sefiala que la gestion del talento humano se ha
convertido en un pilar estratégico de la gestidon institucional moderna, siendo las
personas una ventaja competitiva para la organizacion, y es por ello por lo que la
inversion en los procesos de seleccion, formacion, compensacion, evaluacion de
desempefio han crecido en los Ultimos afios, con el fin obtener valor agregado para

la entidad.

Montoya (2015), en su tesis doctoral inédita, realizada en la Universidad
Politécnica de Catalunya, Gestion de la Innovacion: efectos del clima de innovacion
de las empresas en el desempefio y compromiso de los trabajadores, desarrolla la
investigacibn mediante un modelo cuantitativo, en base a 103 informantes. Tiene
como objetivo determinar como se generard un clima de innovacion en las
empresas que contribuya a una gestion de la innovacion para el desarrollo de las
organizaciones, desde la perspectiva del trabajador, considerando la innovacion
como la implementacion exitosa de ideas creativas por parte de una organizacion.

El resultado mas importante en las estadisticas es que en las regresiones, todas
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las relaciones se confirman en el sentido previsto por la hipétesis, excepto la
relacion entre el clima de innovacion y la identificacién con los equipos de trabajo y
el empoderamiento de los trabajadores favorece un clima de innovacién y este a su
vez repercute en un mayor desempenfo de los trabajadores y un mayor compromiso
organizativo de los trabajadores. La investigacion concluye que tanto el
empoderamiento de los trabajadores, asi como la identificacion de los trabajadores
con los equipos de trabajo, contribuyen positivamente en formar un clima de
innovacion en las empresas, donde el andlisis estadistico del cuestionario confirma
que el empoderamiento de los trabajadores favorece la generacion de un clima de
innovacion en la empresa. Analiza las investigaciones de otros autores que
sostienen que el empoderamiento de los trabajadores se encuentran relacionadas
positivamente con la capacidad de innovacion de las empresas asi como el
empoderamiento tiene un alto poder predictivo sobre la innovacion, sefialé un
ejemplo de las empresas que establecen programas de empoderamiento en sus
trabajadores, con resultados que al darseles acceso a la informacién sobre
indicadores de gestion, comenzaron a tomar sus propias decisiones en las areas
de su responsabilidad, con mayor comunicacion entre todos los trabajadores y con
sus jefes inmediatos, logrando gestién de la innovacion: con efectos del clima de
innovacion. Ademas, afirmd, que la gestion de la innovacion tiene efectos positivos

con el desempefio de la empresa en el crecimiento de la productividad.

Rodriguez (2015), en su tesis de maestria, realizada en la Universidad de
las fuerzas armadas ESPE.E. Propuesta de mejora del clima laboral y cultura
organizacional en el ministerio de coordinacién de desarrollo social, realiza la
investigacién con una muestra de 231 participantes de un universo integrado 295
personas y tiene como objetivo Investigar el clima laboral y la cultura organizacional
en el Ministerio de Coordinacion de Desarrollo Social (MCDS), para generar una
propuesta de mejora que beneficie a las y los servidores publicos. Los resultados
de la investigacion arrojan las siguientes evidencias entre otras que, el 47 % de los
encuestados no se sienten recompensados por la excelencia en el trabajo
efectuado, mientas que el 27% se sienten recompensados; el 51% de las y los
encuestados consideran que existe cooperacion en el equipo de trabajo, frente a

un 18% con una apreciacion negativa; mayoritariamente los consultados (67%) han
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expresado su identificacion con el Ministerio de Coordinacién de Desarrollo Social
y un 7% no se siente identificado; el 41% de las y los servidores del MCDS se
pronuncian de acuerdo con la comunicacion en la institucion, es decir, habrian
buenos niveles de comunicacion, pero no se podria hablar de una comunicacion
efectiva y el 25% manifiesta su desacuerdo. Llega a las siguientes conclusiones
que el clima laboral en el Ministerio de Coordinacién de Desarrollo Social en forma
general es percibido de la manera positiva por sus integrantes, pero debe
fortalecerse los aspectos como la implementacion de una gestién organizacional
por procesos, que agilite la gestion organizacional a todo nivel; y, el disefio e
implementacion de un plan de beneficios y recompensas que den reconocimiento
a la excelencia en el desempefio de los trabajadores. Ademas, la cultura
organizacional en el Ministerio estudiado se caracteriza por la orientacion a

resultados y por el trabajo en equipo en la mayoria de las unidades.

Pereira (2014), en su tesis de maestria, realizada en la Universidad Rafael
Landivar. E. Clima laboral y servicio al cliente, tiene como objetivo establecer la
incidencia del clima laboral en el servicio al cliente en hospitales privados de la zona
9 de la ciudad de Quetzaltenango. Los resultados de la aplicacion de los
instrumentos de recojo de informacidn arrojan evidencias entre otros como ante la
interrogante si reciben alguna recompensa por el trabajo es realizado de manera
correcta, respondieron el 80% de los colaboradores opinando que cuando un
trabajo se realiza de la manera correcta reciben recompensas ya que se les felicita
o0 se les da permisos cuando lo necesitan, mientras que un 20% de los
colaboradores opina que no se recibe ninguna. Frente a la interrogante de la fluidez
comunicativa, respondieron un 77% de los colaboradores se siente en libertad de
hablar con su jefe cuando tiene una queja o insatisfaccion, mientras que el 17% no
se siente en la misma libertad por miedo a malas interpretaciones y un 6% se
abstuvo; ante la interrogante de identidad institucional, un 94% de Ilos
colaboradores se sienten identificados con la instituciéon frente a un 3% que no se
siente identificado. Finalmente, el investigador llega a la conclusion de que el clima
laboral incide en el servicio al cliente porque si existe armonia y respeto entre los

colaboradores del hospital, siendo los factores determinantes positivos las



17

remuneraciones, experiencia, armonia, comunicacion, colaboracién, seguridad e

higiene.

Meléndez (2015), en su tesis de maestria realizada en la Universidad
Tecnologica Equinoccial, Relacion entre el clima laboral y el desempefio de los
servidores de la subsecretaria administrativa financiera del ministerio de finanzas,
en el periodo 2013-2014, desarrolla la investigacion con una poblacion y muestra
de 60 colaboradores, tiene como objetivo determinar la incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los servidores de la Subsecretaria
General Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas. Del resultado de la
aplicacion del instrumento se obtienen las evidencias de la interpretacion de las
Correlaciones Credibilidad — Respeto 0,705.; Correlacion Camaraderia -
Credibilidad 0,622; Correlacion Camaraderia - Respeto 0,899; Correlacion Orgullo
- Credibilidad 0,541 entre otros. Llega a las siguientes conclusiones: que la
credibilidad es el Unico subconstructo relacionado con el clima organizacional que
influye, positivamente hacia la orientacion a resultados. El factor credibilidad se
correlaciona positivamente con resultados de igual manera que el anterior con la
camaraderia, es decir que con una mayor credibilidad mayor sera el desempefio de

los equipos de trabajo.

1.1.2 Antecedentes Nacionales

Huarac (2016) en su tesis de maestria, realizada en la Universidad César
Vallejo, Gestion del talento humano y la satisfaccién laboral en la Municipalidad
Provincial de Huancavelica 2014, desarrolla la investigacion en una poblacion y
muestra de 80 trabajadores y tiene como objetivo general determinar la relacion de
la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en la municipalidad provincial
de Huancavelica — 2014. En cuanto a los resultados de la aplicacion de los
instrumentos y en lo referente a niveles de la variable procesos para recompensar
personas Yy los niveles de la variable satisfaccion laboral, se evidencia muy baja
correlacion entre ambas variables de estudio puesto que el 8 % de los encuestados
considera que los procesos para recompensar personas no son determinantes para
la satisfaccion laboral. En lo referente a los niveles de la variable procesos para

desarrollar personas y los niveles de la variable satisfaccion laboral, evidencia la



18

existencia de una moderada correlacién entre ambas variables de estudio puesto
que el 38.5 % de los encuestados considera que los procesos para desarrollar
personas son determinantes para la satisfaccion laboral moderada; y el 15 %
considera al proceso de desarrollar personas dentro de una alta satisfaccion
laboral. La frecuencia de la variable gestion del talento humano en la municipalidad
provincial de Huancavelica es moderado en un 50.65% bajo en un 25.97 % vy el
23.38 % es considerado alto. Contrastacion de la hipdtesis. Relacion entre la
gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en la municipalidad provincial
de Huancavelica, 2014, se observa el grado de correlacién entre las variables
determinadas por el Rho de Spearman, rho = 0.427, que significa que existe una
correlacion moderada frente al grado de significacion estadistica de p < 0.05
(p=0.00). Existiendo una relacion moderada y directa entre la variable de gestion
del talento humano y la satisfaccion laboral en la municipalidad provincial de
Huancavelica 2014.Finalmente llega a la conclusion de que la gestion del talento
humano se relaciona directamente con la satisfaccion laboral del personal

administrativo de la Municipalidad provincial de Huancavelica-2014.

Castro (2014), en su tesis doctoral realizada en la Universidad Particular San
Martin de Porres Liderazgo transformacional y aprendizaje organizacional del
personal directivo en la Universidad Nacional del Callao, realiza la investigacion con
una poblacién y muestra integrado por 50 docentes, tiene como objetivo general
determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el
aprendizaje organizacional del personal directivo en la Universidad Nacional del
Callao en el afio 2013. En los resultados de la aplicacién de los instrumentos se
obtiene que frente a la pregunta ¢Propone politicas de cambio en la gestion
institucional? Responden el 12% esta en desacuerdo, un 26% es indiferente, un
34% de acuerdo y un 28% estéa totalmente de acuerdo en politicas de cambio en la
gestion institucional. Frente a la pregunta ¢Inspira confianza y seguridad en el
trabajo en equipo? Responde el 12% esta en desacuerdo, un 18% es indiferente,
un 40% de acuerdo y un 30% esta totalmente de acuerdo que le Inspira confianza
y seguridad en el trabajo en equipo. Ante la pregunta ¢ Existe autonomia y libertad
para la toma de decisiones? Responden el 18% esta totalmente en desacuerdo, un

22% en desacuerdo, un 18% es indiferente, un 16% de acuerdo y un 26% esta
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totalmente de acuerdo que existe autonomia y libertad para la toma de decisiones.
Frente a la pregunta ¢Existe buenas relaciones interpersonales entre sus pares
académicos y equipos de trabajo? responden el 40% esta en desacuerdo, un 16%
es indiferente, un 18% de acuerdo y un 26% esta totalmente de acuerdo que existe
buenas relaciones interpersonales entre sus pares académicos y equipos de
trabajo. Presenta entre otras conclusiones que la visibn compartida esta
directamente relacionada con la comunicacion asertiva del personal directivo y la
motivacion inspiradora permite una relacién significativa con el intercambio de
experiencias del personal directivo en la Universidad Nacional del Callao en el afio
2013.

Marcillo (2014), en su tesis doctoral, realizada en la Universidad Privada
Antenor Orrego. Modelo de gestion por competencias para optimizar el rendimiento
del talento humano en los gobiernos autbnomos descentralizados del sur de
Manabi, esta investigacion la realiza teniendo en consideracion una poblacion
conformada por 800 personas entre directores, jefes departamentales, y otros
servidores publicos y con una muestra de 260, de tipo de estudio cuantitativo-
cualitativa, disefio de investigacion descriptiva explicativa. La recopilacion de la
informacion es realizada mediante las técnicas de: entrevistas y encuesta. Presenta
como objetivo Identificar las directrices estratégicas relacionadas al talento humano
de los servidores publicos de los gobiernos autbnomos descentralizados del sur de
Manabi y de determinar el grado de eficiencia laboral ademas de conocer las
competencias requeridas de los servidores publicos en los gobiernos autonomos
descentralizados del sur de Manabi. El resultado de la aplicacibn de los
instrumentos se obtiene frente a la pregunta ¢ Las evaluaciones de desempefio han
servido para realizar programas de capacitaciones?, el 77% manifesté que no y
solo el 23% cree que las evaluaciones han servido para desarrollar capacitaciones.
De las respuestas obtenida a la pregunta ¢ Se realizan planes de incentivos para el
personal?, el 78% respondié que no y el 22% contestd que si existen planes de
incentivos institucionales. a la pregunta ¢ Existe un programa de mejora continua al
personal que afecta a todas las actividades de la empresa empleando herramientas
adecuadas y estableciendo objetivos de mejora?, la respuesta fue unanime es decir

el 100% manifesté que no. Llegando a las conclusiones de que es posible proponer
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un modelo de gestion por competencia del talento humano, por cuanto se le ha
dado poca importancia y no se le gestion6 debidamente, ademas sefala que las
competencias laborales son una herramienta que permite mejorar la gestion del
talento humano en las instituciones, ubicando a los servidores en los puestos

correspondientes de acuerdo con su perfil.

Ledn (2015), en la tesis de maestria, realizada en la Universidad César
Vallejo Gestion del talento humano y el servicio consular que brinda el Ministerio de
Relaciones Exteriores, 2014. Realiza la investigacion en una poblacién 296 oficinas
consulares en diferentes paises del mundo y la muestra de cinco personas por cada
oficina. Objetivo general determinar la relacion existente entre gestion del talento
humano y el servicio consular que brinda el Ministerio de Relaciones Exteriores.
Los resultados de la aplicacién de los instrumentos arrojaron las cifras de la
dimension capacitacién del personal se observé que 45.7 % de funcionarios
encuestados afirman que la capacitacion que brinda el Ministerio de Relaciones
Exteriores es baja mientras que el 31.42 % manifiesta que es nula. Contrastacion
de hipoétesis cuyo resultado de correlacion entre las variables determinada por
Pearson r = ,950 es alta existiendo una relacidn directa positiva y significativa entre
las mismas frente al grado de significacion estadistica con < ,05, La correlacion
entre la capacitacion del personal y el servicio consular que brinda el ministerio de
relaciones exteriores 2014, cuyo resultado se aprecia entre las dos variables
determinada por Pearson r = ,883 es alta. Como conclusiones manifiesta que existe
evidencia para afirmar que hay una relacion directa, positiva y significativa alta en
consecuencia existe una asociacion (dependiente) entre la gestion del talento
humano y el servicio consular; ademas existe una relacién directa, positiva y
significativa alta tal como lo muestra la evidencia de la correlacion de Pearson con
r = 0,883 y el grado de significacion estadistica p- valor = .000 < 0.05, existiendo

asociacion entre la capacitacion del personal y el servicio consular.

Morales (2016), en su tesis de maestria realizada en la Universidad César
Vallejo, Clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la sede central de programa integral nacional para el bienestar
familiar, realiza la investigacién con un campo poblacional y muestra 77 personas

(todos) y tiene como objetivo general establecer la relacién entre el clima
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organizacional y desempenio laboral en los trabajadores administrativos de la sede
central del INABIF — 2015, teniendo como resultado el 19.48 % del personal
perciben en un nivel alto del clima organizacional, 38.96 % un nivel medio y 41.56
% un nivel bajo; y considera que se debe buscar mejorar los componentes con un
nivel bajo, principalmente en las dimensiones, recursos humanos y comunicacion.
De la prueba de correlacion segin Pearson entre climas organizacionales y el
desempeiio laboral se obtiene el 0.531 representado este resultado como
moderado con una significacidon estadistica de p = 0.000 siendo menor que el 0.05.
Concluye que hay relaciéon significativa entre clima organizacional y desempefio
laboral en los trabajadores administrativos de la sede central del INABIF 2015 con
correlacion de Pearson de 0.531, relacion moderada evidenciandose buen clima
organizacional con adecuado desempefio en los trabajadores, lo que es un papel

activo fortaleciendo su desempefio.
1.2. Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica

La investigacion esta enmarcada en la fundamentacion de las variables
gestion del talento humano y comportamiento organizacional, sustentada en las
bases tedricas que se tomaron en cuenta para el desarrollo de la presente

investigacion.
Bases tedricas de la variable 1: gestion del Talento Humano

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

habitan.

La definicion de talento, segin la Real Academia Espafiola de la Lengua
(RAE), se refiere a la persona inteligente o apta para determinada ocupacion;
inteligente, en el sentido que entiende y comprende, que ademas tiene la capacidad
de resolver problemas dado que posee las habilidades, destrezas y experiencia
necesaria para ello; apta, en el sentido que puede operar competentemente en una
determinada actividad debido a su capacidad y disposicion para el buen

desempeiio de la ocupacion.
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Chiavenato (2009) hace la diferencia entre personas y talentos sefialando que
un talento es siempre un tipo especial de persona. Y no siempre toda persona es
un talento. Para ser talento, la persona debe poseer algun diferencial competitivo
que la valore. Hoy en dia el talento incluye cuatro aspectos esenciales para la

competencia individual:

Conocimiento. Se trata del saber. Constituye el resultado de aprender a
aprender, de forma continua, dado que el conocimiento es la moneda mas

valiosa del siglo XXI.

Habilidad. Se trata de saber hacer. Significa utilizar y aplicar el
conocimiento, ya sea para resolver problemas o situaciones, crear e innovatr.
En otras palabras, habilidad es la transformacién del conocimiento en

resultado.

Juicio. Se trata de saber analizar la situacién y el contexto. Significa
saber obtener datos e informacion, tener espiritu critico, juzgar los hechos,

ponderar con equilibrio y definir prioridades.

Actitud. Se trata de saber hacer que ocurra. La actitud emprendedora
permite alcanzar y superar metas, asumir riesgos, actuar como agente de
cambio, agregar valor, llegar a la excelencia y enfocarse en los resultados. Es
lo que lleva a la persona a alcanzar la autorrealizacién de su potencial. (pp.49
-50)

Para mejor ilustracion se realiza el presente grafico:
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Conocimiento

Habilidad

Juicio

Actitud

* SABER

* Know-how

* Aprender a aprender

* Aprender continuamente
* Ampliar el conocimiento
* Transmitir conocimiento
* Compartir conocimiento

* SABER HACER

+ Aplicar el conocimiento

* Vision global y sistémica
* Trabajo en equipo

+ Liderazgo
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* Comunicacién

* SABER ANALIZAR

¢ Evaluar la situaciéon

* Obtener datos e
informacion

* Tener espiritu critico

+ Juzgar los hechos

* Ponderar con equilibrio

¢ Definir prioridades

* SABER HACER QUE
OCURRA

* Actitud emprendedora

* Innovacion

* Agente de cambio

* Asumir riesgos

* Enfoque en
los resultados

\/

¢ Autorrealizacién

Figura 1: Talentos dotados de competencias tomada de Chiavenato (p. 53)

La gestidn del talento es la clave para el éxito de las organizaciones, significa
administrar trabajadores y colaboradores con mayor desarrollo en sus capacidades
y potencialidades que le permita a la organizacion estar en una mejor ubicacién
trente a sus competidores cuyos beneficios serdn para sus integrantes y la
organizacion. Por esta razon las organizaciones con vision de futuro tienen como
uno de sus prioritarios objetivos desarrollar o incorporar la gestion del talento
humano, de lo contrario estdn destinados a ser relegados o sucumbir en estas

épocas de constantes y profundos cambios de la era del conocimiento.

En base a lo anteriormente sefialado se considera que el hombre a través
de miles de afios ha evolucionado no solo en su aspecto corporal sino también en
sus habilidades, capacidades y las formas de relacion entre sus semejantes. En las
comunidades primitivas el hombre se agrupaba para realizar acciones de
sobrevivencia como la caza, la pesca, la recoleccion. Es dificil precisar cuando y
como las comunidades primitivas dejaron la vida silvestre y salvaje lo que si es un
hecho es que de muchos afios empezaron a aparecer asentamientos humanos que
desarrollaron la tecnologia y los conocimientos necesarios. Las expresiones

culturales que se desarrollaron en América como los Mayas, los Aztecas e Incas, y
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las del viejo continente, fueron sociedades vinculadas con caracteristicas de la
esclavitud donde el trabajo ademas de ser orientada a satisfacer las necesidades
basicas eran orientadas para complacer a los dioses, generandose las habilidades
y la creatividad para la construccion de la infraestructura y artesania para las
ofrendas divinas, siendo esta la mas primaria practica de expresion del talento

humano.

Segun Chiavenato, (2009), en el desarrollo de la gran industria el manejo del
personal se convirtié6 de una atencién importante para la mejora de la produccion,

eran los recursos humanos:

En la era de industrializacién neoclésica surgieron los departamentos de
recursos humanos que sustituyen a los antiguos departamentos de relaciones
industriales. Ademas de las tareas operativas y burocraticas, los DRH
cumplieron funciones operativas y tacticas, como unidades prestadoras de
servicios especializados. Se encargaron del reclutamiento, la seleccion, la
formacion, la evaluacion, la remuneracion, la higiene y la seguridad en el
trabajo y las relaciones laborales y sindicales, con distintas dosis de

centralizacién y monopolio de esas actividades. (p. 42).

Chiavenato (2009), sefiala que a partir de la década de los noventa (siglo
XX) en la era del conocimiento, los departamentos de recursos humanos son

sustituidos por los equipos de gestion del talento humano y manifiesta que:

Los gerentes de linea de toda organizacion en el enfoque de los recursos
humanos se convierten en administradores de recursos humanos, siendo las
tareas operativas y burocraticas no esenciales transferidas a terceros por
medio de sub contratacion. Los equipos de gestion de talento humano se
libran de actividades operativas y se ocupan de proporcionar asesoria interna
para que el area asuma actividades estratégicas de orientacion global, de

frente al futuro y destino de la organizacion (p. 42).

Asimismo, él considera que:
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El viraje es enorme. A las personas ahora se les considera asociados de la
organizacion que toman decisiones en sus actividades, cumplen metas y
alcanzan resultados previamente negociados y que sirven al cliente con miras

a satisfacer sus necesidades y expectativas. (p. 42).

Definitivamente que el manejo de los recursos humanos ha cambiado en
estos tiempos, el trabajador o colaborador de la organizacion al cual presta sus
servicios lleva un vinculo con otro enfoque, debe estar motivado e identificado con
los objetivos y la vision de la organizacion, siendo esta condicion el motor de su

actuacion laboral que le permitir4 seguir desarrollarse.
De igual manera manifiesta Chiavenato (2009) que:

En la era del conocimiento lidiar con las personas dejo de ser un problemay
se convirtié en una solucion para las organizaciones. Dej6 de ser un desafio
y se convirtié en una ventaja competitiva para las organizaciones con éxito.
El &rea de recursos humanos ha dejado de ser el area cerrada, hermética,
monopdlica y centralizadora que la caracterizd en el pasado y se convierte
en un area abierta, amigable, compartidora, transparente vy

descentralizadora. (p. 42)
La nueva era del capital intelectual

Segun Chiavenato (2009) El capital humano es lo fundamental es el lugar donde se
inician todas las ideas, es la fuente de las innovaciones. El dinero o las maquinas
que trabajan no lo son todo, por si solos no pueden hacer nada, no pueden generar
algo nuevo, no crean. A diferencia que, pensar y crear son los activos fijos de los
gue dependen las empresas del conocimiento. La mano de obra no calificada, el
trabajador que contribuye poco y aprende poco en materia de habilidades y
conocimientos puede ser sustituido facilmente. Es desechable, una mano
contratada y no una cabeza productiva. Estamos en la era del trabajador del

conocimiento. (p. 45)

En el siguiente grafico se observa que:
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Cémo era la ARH: Coémo es ahora:
Recursos Administracion
humanos de talentos
| inistracio » - Area A
Reclutamiento Ndministracion y Formaciony |Administracion se:IS;ZZZ};n mu'tifqungiona| de la
el de salarios y desarrollo de personal el trabajo || A || empresa
prestaciones
Area B
de la
empresa
Equipo .
multifuncional Area C
|| B S de la
empresa
Equipo
multifuncional
m C
RH departamentalizado funcionalmente: RH en equipos multifuncionales:
centralizado para toda la empresa Descentralizado como consultoria
interna

Figura 2: El nuevo formato de la ARH. tomada de Chiavenato (p. 19)
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La administracién de recursos humanos

Con el desarrollo de la sociedad a lo largo de la historia las organizaciones segun
Chiavenato (2009) han venido ampliando su vision y su actuacion estratégica. En
todo proceso productivo existe la participacion conjunta de diversos grupos de
interés donde cada uno de ellos realiza su aportacion. Los accionistas e
inversionistas aportan capital e inversiones; los empleados aportan sus
conocimientos, capacidades y habilidades; los clientes y los consumidores
contribuyen con la organizacién cuando adquieren los bienes y servicios. Existen
distintos conceptos que los autores sostienen sobre administracion de recursos
humanos, esta es entendida como el conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir la institucién, como el conjunto integral de actividades de especialistas
y administradores para integrar, organizar, recompensar, desarrollar, retener y
evaluar a las personas; que tiene por objeto proporcionar habilidades y
competitividad a la organizacion (p. 46).

Asimismo, Chiavenato (2009) quien cita diversos conceptos de la
administracion de recursos humanos afirma que “es el area que construye talentos
por medio de un conjunto integrado de procesos, y que cuida al capital humano de
las organizaciones, dado que es el elemento fundamental de su capital intelectual

y la base de su éxito.” (p. 9)
Objetivos de la administracion de recursos humanos

El principal objetivo de la administracion de recursos humanos es ayudar a la
organizacion a alcanzar sus metas y objetivos y cumplir con su mision, siendo
fundamental que la administracion de recursos conozca el negocio de una
organizacién y solo asi podrd apuntalar la actividad de los trabajadores de la
eficiencia a la eficacia es decir del cumplimiento de métodos y reglas laborales a la
preocupacion por alcanzar objetivos y resultados. Las organizaciones con mayor
éxito son aquellas que han tratado mejor a sus trabajadores, cuando una
organizaciéon se orienta hacia las personas, sus practicas reflejaran esa creencia.
La administracion de recursos humanos es la funcidon que permite la colaboracion

eficaz de las personas a efecto de alcanzar los objetivos de la organizacién, el cdmo
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sean tratadas las personas influirh en aumentar o reducir las fortalezas y las
debilidades de una organizacion, pueden ser fuente de éxito y también de

problemas, es por eso por lo que deben ser tratadas como fuente de éxito.
Los procesos de la administracion de recursos humanos

Como toda actividad orientada al logro de resultados, la administracién de recursos
humanos esté considerada por un conjunto de procesos, Chiavenato (2009) disefia

los siguientes procesos basicos:

Procesos para integrar personas. Vienen a ser los procesos para incluir a

nuevas personas en la empresa.

Procesos para organizar alas personas. Son los procesos para disefiar las

actividades que las personas realizaran en el interior de la organizacion.

Procesos para recompensar a las personas. Son aquellos procesos para
incentivar a las personas que ademas de su remuneracion y prestaciones perciben

las recompensas y servicios sociales.

Procesos para desarrollar a las personas. Son aquellos procesos para

capacitar e incrementar el desarrollo personal de los trabajadores.

Procesos para retener a las personas. Son los procesos para crear las
condiciones ambientales y psicolégicas satisfactorias para las actividades de las

personas.

Procesos para auditar a las personas. Son los procesos para dar
seguimiento y controlar las actividades de las personas y para verificar los

resultados.

Existe estrecha relacidbn entre los seis procesos, de manera que unos
penetran en otros y tienen influencia reciproca. Cada proceso tiende a favorecer o
a perjudicar a los demas cuando es bien o mal utilizado. Cuando un proceso tiene

fallas, compromete a los otros (p. 16).
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Modelos, enfoques y tendencias de la gestion del talento humano

En el siguiente cuadro de Prieto (como se cité en Pardo y Porras (2011), p. 171)
formula los enfoques de la gestion del talento humano segun las épocas del
desarrollo histérico de administracion mencionando en primer lugar a Taylor a quien
se le atribuye de ser el padre de la administracion cientifica, y segun el cuadro pone
mayor énfasis en la tarea, donde estas debian ser ejecutadas por obreros y
empleados. El enfoque de Fayol se centra en la estructura organizacional como la
division del trabajo, el establecimiento y respeto de la jerarquia, la asignaciéon y
cumplimiento de las responsabilidades, etc. Otros autores contemporaneos como
Mc Gregor, Maslow, Lewin, Mary Parker Follet dan énfasis en las cualidades de
las personas; en el impacto de las TIC sobre la tarea y la gente; asi como en el

cuidado del medio ambiente y la responsabilidad social empresarial.

Tabla 1
Enfoques del talento humano
Autor _ Enfoques
Taylor Enfasis en la tarea
Las tareas debian ser ejecutadas por obreros y empleados.
La administracion cientifica.
Fayol Enfasis en la estructura organizacional
Division del trabajo, jerarquia, responsabilidad, etc.
Mc Gregor, Enfasis en las personas
Maslow, Lewin, Teorias X e Y (falta de responsabilidad vs. desarrollo del potencial).
Mary Parker Follet Surgen los conceptos de motivacion, liderazgo, participaciéon, comunicacion
Enfasis en la tecnologia
Impacto de las TIC sobre la tarea, la gente y la estructura.
Enfasis en el medio ambiente
Responsabilidad social empresarial.
Enfasis en la globalizacion
Bloques comerciales.
Tendencias Calidad total /Benchmarking /Reingenieria /Justo a tiempo /Empowerment
administrativas /Quinta Disciplina (Senge 1995), Organizaciones que aprenden /Cinco “S”

/Downsizing /Outplacement (desvinculacién asistida) / Hoshin Kanri

Cinco modelos del  Autocratico.

comportamiento De custodia.

organizacional De apoyo.
Colegiado.
De sistemas.

Fuente: Prieto (2008)
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Dimensiones de la variable gestion del talento humano
Dimension 1: Desarrollo de las personas

Las personas como individuo o como integrantes de una sociedad determinada
para Chiavenato (2009), son pasibles de desarrollo con grandes potencialidades y
sin limites. Desarrollar a las personas significa principalmente, que aprendan
nuevas actitudes, ideas y conceptos para que modifiquen sus hébitos y
comportamientos. Los procesos de desarrollo consideran tres aspectos: la
capacitacion, el desarrollo de las personas y el desarrollo organizacional. Los
procesos de desarrollo pueden tener dos maneras de enfocarse, de manera
tradicional y el moderno. En estos tiempos es necesario de que los procesos de
desarrollo de las personas sean parte de una planificacién, sean parte de una

cultura que cultiva el cambio, la innovacion y la creatividad (p. 366).
Capacitacion

Asi mismo Chiavenato (2009) sefala que “la capacitacion es el proceso educativo
de corto plazo, que se aplica de manera sistematica y organizada, que permite a
las personas aprender conocimientos, actitudes y competencias en funcion de

objetivos definidos previamente”. (p. 495).

Las organizaciones ostentan el principal patrimonio que viene a ser las
personas, que van desde el mas simple obrero hasta el principal ejecutivo, se ha
convertido en un asunto vital para el éxito de cualquier negocio y la principal
diferencia competitiva entre las organizaciones. En la actualidad las organizaciones
se deben preparar continuamente para los desafios de la innovacion y la
competencia para poder enfrentar a un mundo cambiante. Para tener éxito, las
organizaciones deben contar con personas capacitadas, expertas, Aagiles,
emprendedoras y dispuestas a afrontar los retos y riesgos. De tal modo que las
capacitaciones son muy importantes para que las organizaciones tengan mejor
éxito, es por eso que las mejores empresas tienen como inversion prioritaria en la
capacitacion de su personal. La capacitacion actualmente ya no es entendida como
una preparacion a las personas para que desempefien con excelencia las tareas

del puesto de trabajo sino como un medio que desarrolle las competencias de las
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personas para que sean mas productivas, creativas e innovadoras para que
contribuyan a los objetivos de la institucion. Asi la capacitacion enriquece el
patrimonio humano de las organizaciones y es responde por la formacién de su

capital intelectual.

El nuevo enfoque hacia las capacitaciones es que ahora estas se deben
orientar al desarrollo de ciertas competencias que desea la organizacion y sus
individualidades. Esta capacitacion se basa en un mapa, trazado estratégicamente
con antelacién, de las competencias esenciales requeridas para el éxito de la
organizacion. De igual manera, es importante después de realizar el inventario de
necesidades para la capacitacion, el seguimiento de los efectos de estas en el
comportamiento laboral de las personas a fin de brindar la retroalimentacion
respectiva. En la era del conocimiento, la capacitacion juega un papel
trascendental, es el recurso mas importante, es por ello su ejercicio ineludible en

toda organizacion y debe desarrollarse de manera sistematica.
Las capacitaciones deben de guiarse de cuatro etapas:

El diagnostico o el inventario de necesidades de capacitacion.
El disefio o preparacion del proyecto de capacitacion.
La implantacion o ejecucion del proyecto.

La evaluacion o revision de los resultados obtenidos con la capacitacion
Creatividad e innovacion

En estos tiempos donde el mundo es cambiante se requiere de ‘las personas,
creativas e innovadoras, es decir ingeniosas e imaginativas, con posibilidades crear
nuevas ideas y enfoques para resolver problemas. Ya no basta con la eficiencia ni
con la repeticion continua para la ejecucién de las tareas. Estos cambios se
expresan con rapidez en los productos y los servicios, en los métodos y los
procesos, en los equipamientos y en la tecnologia, en la estructura organizacional
y los puestos, pero, sobre todo, en el comportamiento de las personas. Siendo la
creatividad el fundamento de todo ello por tanto no puede haber innovacion sin

creatividad.
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La innovacion es el proceso para crear nuevas ideas y realizar aplicaciones
concretas. Estas se presentan bajo dos formas: la innovacién de procesos que
consiste en la creacion de nuevas maneras de hacer las cosas, y la innovacion de
productos y servicios. La creatividad e innovacion como tales requieren de apoyo
intensivo, siendo una de las responsabilidades mas importantes de los

administradores de esta época.
Dimension 2: Retencidn de las personas

Es importante para las organizaciones que la retencion del personal se base en los
talentos claves, en aquellas personas que son mas eficaces y que generan mayor
valor agregado para la organizacion; debido a esta importancia es que las
direcciones de recursos humanos han ido perfeccionando. Segun Prieto (2013),

manifiesta sobre los recursos humanos lo siguiente:

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

objetivos de la empresa (p.38).

Prieto, prosigue y manifiesta que el talento suele irse de las organizaciones
por “la existencia de un jefe “tirano”, la falta de autonomia e independencia, las
politicas internas injustas, los problemas en el reconocimiento del desempefio y/o

porque la organizacion se estad hundiendo” (Prieto, 2013, p.48).

En cuanto a rotacion de personas, esta es definida segun Idalberto
Chiavenato, como “el resultado de la salida de algunos empleados y la entrada de
otros para sustituirlos en el trabajo” (2009, p.41); y prosigue exponiendo los motivos

por los se da la salida de algunos empleados:
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a. Desvinculacién por iniciativa de la organizacion (despidos)

Chiavenato sefiala que la desvinculacion por iniciativa de la organizacion se da
cuando la organizaciéon toma como decision cesar al empleado por motivos de
sustituirlo por otro personal mas adecuado a la necesidad, de mejorar una situacion
de seleccion inadecuada o de disminuir la fuerza laboral (Chiavenato, 2009, p.41);

el autor en su libro también nos menciona que:

La disminucion de la fuerza laboral o los cambios efectuados en el disefio de los
cargos producen transferencias, nuevos puestos, tareas compartidas, reduccion de

horas de trabajo y despido forzado de los trabajadores.
b. Desvinculacién por iniciativa del empleado

La desvinculaciéon por parte del trabajador se debe principalmente por dos grupos
de factores, pueden ser por motivos personales o por motivos profesionales, por
motivos personales se produce cando existe la insatisfaccion del empleado con
respecto al trabajo; mientras que por razones profesionales se produce

generalmente por la oferta exterior de las empresas del mercado laboral.

La satisfaccion laboral de los trabajadores es un factor importante para tener un
equipo eficiente y conforme dentro de la organizacion, siendo necesaria el fomento
de sensacion de bienestar y de esta manera asegurar su permanecia en la

organizacion.
Dimension 3: Recompensar personas
Segun Cuestas (2010) afirma que:

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

gue es el empleado. (p.367)
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Cuestas (2010) manifiesta que la recompensa a las personas o estimulacion
al trabajo como sistema trasciende la estimulacion salarial, o sea viene a ser otro
componente diferente y adicional siendo decisivo su eficacia en las organizaciones
empresariales de esta época. Ademas de que el salario es un componente
fundamental y necesario de la estimulacién, debera de desarrollarse juntamente a

la estimulacion espiritual, como el logro o sentirse autorrealizado. (p.367)

Chiavenato (2009, p. 278) sefala que: La palabra recompensa significa una
retribucidén, premio o reconocimiento por los servicios de alguien. Una recompensa
es un elemento fundamental para conducir a las personas en términos de la
retribucion, la realimentacion o el reconocimiento de su desempefio en la

organizacion.

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

area de recursos humanos dentro una organizacion.

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

valores fijos y estaticos.

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

realizacién personal, entre otros.

Las recompensas provocan un efecto directo en su capacidad para atraer,

retener y motivar a los trabajadores. Las recompensas buscan incentivar la
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contribucion de las personas para que la organizacion alcance los objetivos y la
rentabilidad. Pero a la vez, las recompensas afectan los costos laborales. Siendo
importante comprender los criterios basicos del disefio y la administracion de las

recompensas.
Bases tedricas de la variable 2: Comportamiento organizacional
Teorias sobre la variable Comportamiento organizacional
Definiciones de Comportamiento organizacional

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

Comportamiento Organizacional son explicar, predecir y controlar dicha conducta.

El comportamiento organizacional viene a ser un componente de la cultura
en una época dada. La cultura es lo profundo y arraigado de la organizacion y el
clima la manifestacion de la cultura (Fernandez y De La Fuente, 2007). Asi el clima
organizacional puede ser entendido como una percepcion subjetiva de la
organizacién, sus miembros, sus estructuras y Sus procesos, que presenta
aspectos comunes, a pesar de las diferencias individuales, basadas en indicios o
elementos objetivos del ambiente, y que ademas actia como antecedente de la
conducta de los sujetos (...), Oliver, A., Tomas, J. M., Islas, M. E. y Melia. J.L.
(1992:161). Para Zohar (1980), citado por Fernandez y De La Fuente (2007) el clima
organizativo “representa el contexto donde el comportamiento humano se
materializa; es la base de las expectativas de los trabajadores y proporciona un

marco de referencia para su comportamiento” (p. 3).

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

organizacional el estudio dimensional mas especifico.

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

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

trabajen con mas eficacia. (p.10)

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

de cambio, conflicto, disefio del trabajo y tension laboral. Robbins S. y Judge (p.11).
Dimensién 1: motivacion

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

rendimiento ademas de tener una buena retribucion salarial y una comodidad como
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lo pensaba Frederick Taylor, deben sentirse gratificados de las labores que

realizan.

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

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

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

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

comprometidos y con ganas de sumar.

Dimensién 2: comunicacion

Rivera, Rojas, Ramirez y Alvarez afirmaron que la palabra comunicacion viene del

latin “comunicare” que significa:

(...) compartir; se entiende por comunicar al proceso complejo que
implica el intercambio de informaciones, datos, ideas, opiniones,
experiencias, actitudes y sentimientos entre dos o mas personas. La
comunicacion es inherente al ser humano, es la facultad que tiene el
ser vivo de transmitir a otro u otra informacion, sentimientos,
vivencias, porque a través de ella el hombre forma colectivos, ponen

algo en comun, por lo tanto, juega un papel importante en el desarrollo
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de cualquier interaccion humana. Mediante la comunicacién nos
informamos, obtenemos datos, dialogamos, damos a conocer
nuestras ideas, sentimientos, actitudes, experiencias, etc. En la
comunicacion se da un proceso que se desarrolla entre dos 0 mas
personas entonces podemos decir que la comunicacion es inherente

al ser humano.

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

delegan funciones y se establecen compromisos en todos los niveles.

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

de la empresa.

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

de confianza de los miembros

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

define a la comunicacion de la siguiente manera:

Hablar de comunicacién en la organizacién es hablar del establecimiento de
una relaciéon individual a una relacion grupal, la cual continuamente evoluciona,
transforma crea y genera nuevos conocimientos para el alcance de los objetivos,

es saber que existe un medio que no se puede detener y que continuamente se
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relaciona con teorias, tacticas y estrategias administrativas que generan modelos
aplicado a la industria desde lo personal a lo colectivo, es saber que la semantica
de palabras liderazgo, decisiones, empoderamiento, generan la utilizacion de un
significado y un significante que a su vez debe manejarse con personas cuyo orden
subjetivo esta regido por una gran diversidad de factores que generan una
complejidad que si se orienta adecuadamente crean un clima favorable a los
objetivos institucionales que motive al personal a integrar su esfuerzo en el logro
de ellos (Santacruz, 2011, p.43).

Dimension 3: relaciones interpersonales

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

se siente a gusto con lo que hace.
1.3  Justificacion
Justificacion teoérica

Los estudios a nivel internacional propios de la era del conocimiento confluyen en

una nueva forma de administrar los recursos humanos, es la era donde el capital
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humano y especificamente el conocimiento ocupan un papel fundamental y
estratégico para las organizaciones, siendo la gestién del talento humano la opcion
imprescindible para orientar hacia el éxito a las personas y su comportamiento tanto
individual como dentro sus organizaciones, en un mundo dinamico, cambiante
donde se requiere que las personas sean bien tratadas, motivadas, competentes,
creativas, innovadores y considerados no como un simple trabajador sino como un

asociado a la organizacion que comparte sus visiones y objetivos.
Justificacion practica

El gobierno local y en particular la Municipalidad Distrital de Comas no puede estar
desactualizada en materia de gestion del talento humano, de la superacion laboral
de los trabajadores y de la mejora del servicio a la ciudadania, es deber
impostergable la renovacion y la basqueda de estrategias que permitan estar a la
altura de las exigencias. La Municipalidad Distrital de Comas es uno de los distritos
mas grandes de nuestro pais que si bien es cierto ha incorporado en su gestion
cambios y mejoras importantes, es necesario seguir profundizando la renovacién

de sus practicas y que todavia queda mucho por hacer.

La administracion publica peruana contiene normas legales que si
bien es cierto no expresan textualmente sobre la gestion del talento humano
pero la intencién es tacita cuando se afirma de la eficacia de los servidores
publicos en el cumplimiento de sus funciones y la recomendacion para el
desarrollo del personal. Para gestionar su talento humano debe combinar la
dinamica y un buen entrenamiento de su personal para un excelente
desempefio laboral. Si bien es cierto que las instituciones publicas que
dependen del presupuesto del Estado se diferencian de las empresas
privadas donde la gestion del talento humano es asumida de diferente
manera, donde es orientada en funcion del lucro, mientras que en los

gobiernos locales la gestidon del talento humano tiene limitaciones, pero, es

importante profundizar su desarrollo para mejorar la organizacion y el buen
servicio asumido de diferente manera, donde es orientada en funcion del

lucro, mientras que en los gobiernos locales la gestién del talento humano
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tiene limitaciones, pero, es importante profundizar su desarrollo para mejorar

la organizacion y el buen servicio.
Justificacion metodoldgica.

Con la presente investigacion se pretende proponer alternativas al problema
planteado, es decir, determinar de qué manera un reajuste de gestion del talento
humano mejora el desempefio laboral, que a la vez le permita al gobierno local
mejorar las relaciones humanas entre los miembros de la comuna. La informacion
obtenida podria utilizarse para tener conocimiento sobre la realidad municipal en
materia de la gestion del talento humano y del comportamiento organizacional de
los trabajadores, para el disefio de las estrategias para su superacion. La aplicacion
de un modelo de gestion del talento humano es de mucha importancia para
cualquier area, y se puede lograr que los empleados estén motivados y se
esfuercen por tener un mejor desempeio laboral. Consiste fundamentalmente en
mantener culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto desempefio, por
tal motivo se debe pensar ¢ qué modelos de gestién del talento humano se puede

utilizar para evaluar los equipos de trabajo y dar lo mejor de ellos mismos?

1.4. Realidad Problemaéatica

Es vital reconocer que el éxito de cualquier gestion, a todo nivel, sea realizado por
un control eficiente del conocimiento, destrezas y habilidades que el talento humano
demanda ya que son la clave del éxito. En paises en vias de desarrollo como el
nuestro, es importante impulsar una nueva Optica de gestién del talento humano,
de tal manera, que nuestros empresarios descubran el nivel de conocimiento con
gue cuenta su organizacion, entendiendo luego, que gran parte del valor de una
empresa es inexplicable e incontable, tanto asi, que algunos autores lo llaman la
nueva riqueza de las empresas. Es interesante preguntarse si el talento humano es

Gatil para mejorar la gestion en una empresa.

En el Peru la presencia del amor por el trabajo, la pasion por la excelencia
ha hecho que la gerencia de algunas empresas demuestren que su fuerte tiene
sentido de responsabilidad social por el bienestar de sus empleados; consideran

importante como se lleva a cabo la gestién de talento humano; ademas que esta
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probado cientificamente que una persona que recibe reconocimientos por sus
logros se siente comprometida e identificada de una manera mas intensa con la

organizacion y por esta razon tienen un buen desempefio laboral.

En particular el liderazgo en la gestion en la Municipalidad Distrital de
Comas, indica que en todos los ambitos de la existencia humana miles de
empleados se quejan de sus superiores y expresan que los ven Unicamente como
recursos para generar riqgueza para los duefos, el talento humano no es visto como
el verdadero potencial que ellos significan con sentimientos, emociones y
necesidades de reconocimiento. Una empresa que no domina todo lo relacionado
con el talento humano, no podré realizar verdaderas valoraciones sobre si misma,

por lo tanto, no podra definir donde esta, con qué cuenta, o hacia donde va.
15 Problema

1.5.1 Problema General

¢,Como influye la gestion del talento humano en el comportamiento organizacional

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas, periodo 20177?

1.5.2 Problemas Especificos

Problema especifico 1:

¢,Como influye la gestion del desarrollo de las personas en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas, periodo
20177

Problema especifico 2

¢,Como influye la gestion de la retencién de las personas en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas, periodo
20177

Problema especifico 3

¢, Como influye la gestién de la recompensa a las personas en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas, periodo
20177
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1.6 Hipotesis
1.6.1 Hipotesis general

La gestion de talento humano influye en el comportamiento organizacional de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas en el periodo 2017
1.6.2 Hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1

La gestion del desarrollo de las personas influye en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas en el
periodo 2017.

Hipotesis especifica 2

La gestion de la retencion de las personas influye en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas en el
periodo 2017.

Hipotesis especifica 3

La gestion de la recompensa de las personas influye en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas en el
periodo 2017.

1.7. Objetivos
1.7.1 Objetivo General

Determinar de qué manera influye la gestion del talento humano en el
comportamiento organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Comas, periodo 2017.
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1.7.2 Objetivos Especificos:

Objetivo especifico 1

Determinar como influye la gestion para desarrollar personas en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas, periodo
2017.

Objetivo especifico 2

Determinar como influye la gestidon para retener a las personas en el
comportamiento organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Comas, periodo 2017.

Objetivo especifico 3
Determinar cémo influye la gestion para recompensar a las personas en el
comportamiento organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Comas, periodo 2017.



ll. Marco Metodoldgico
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2.1 Variables
Definicion conceptual de la variable gestidén del talento humano.
Variable X: Gestién talento humano

Segun Chiavenato (2009). La Gestion talento humano es la practica y la asesoria
de orientacién global con mirada al futuro y destino de la organizacién y de sus
integrantes, donde las personas se les considera asociados de la organizacion que

toman decisiones, cumplen metas y alcanzan resultados.
Dimensiones consideradas:

Desarrollo de personas.
Retencién de personas.

Recompensar personas
Variable Y: Desarrollo organizacional

Segun Robbins (2009) el comportamiento organizacional es un campo de estudio
gue se ocupa de lo que hacen las personas en una organizacion y de cémo afecta
su comportamiento al desempefio de ésta. Es decir, investiga el efecto que los
individuos, grupos y estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones y la aplicacion del conocimiento que se obtiene, para hacer que

trabajen con mas eficacia. (p. 16)
Dimensiones consideradas:

Motivacion,
Comunicacion.

Interpersonal.



a7

2.2 Operacionalizacion de la variable

Tabla 2
Matriz operacional de las variables de estudio
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICION NIVELES/RANGOS
Desarrollo de las personas Capacitacion .
De intervalo
personas R
Desarrollo organizacional
a)si Mala =18-36
Relaciones entre los trabajadores (4) Siempre Regular =37 —54
Variable X Gestion Retencién de las personas : : : (3) Casi siempre Buena =55-72
del talento humano Bienestar y calidad de vida )
(2) Casi nunca
Incentivos (1) Nunca

Recompensa a las personas K L.
Prestaciones y servicios

Satisfaccion personal

Motivacién
Reconocimiento laboral
. De intervalo

Direccionalidad (4) Siempre
Variable Y ' (3) Casi siempre Mala =15-30
Comportamiento Comunicacién — . Regular=31-45
organizacional Eficacia (2) Casi nunca Buena =46-60

(1) Nunca

Actitudes laborales

Relaciones interpersonales y de
trabajo Actitudes interpersonales




48

2.3 Metodologia

El método de investigacion empleado fue el hipotético deductivo, desarrollada
desde el paradigma positivista, Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010, p. 4), usa
la recoleccidn de datos para probar hipotesis, con base en la medicion numérica y
el analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar
teorias.

2.4 Tipos de Estudio

La investigacion es tipo de estudio basica, Carrasco, (2008) porque no tiene
propésitos aplicativos inmediatos, solo busca ampliar y profundizar el caudal de
conocimientos cientificos existentes acerca de la realidad. Su objeto de estudio lo
constituyen las teorias cientificas mismas que las analizan para perfeccionar sus
contenidos (p. 43).

De acuerdo con el enfoque de estudio es hipotético deductivo, que es un
proceso metodolégico realizado por el investigador y permite observar los
fendmenos de estudio, a través de la formulacion de una hipotesis para luego
explicar y deducir las consecuencias o proposiciones elementales, a fin de realizar
una verificacibn o comprobacion de la verdad de los enunciados deductivos,
comparandolos con la experiencia, segun los resultados obtenidos

Las investigaciones del nivel explicativo causal, segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) van mas alla de la descripcion de conceptos o
fendbmenos o del establecimiento de relaciones entre conceptos; es decir, estan
dirigidos a responder por las causas de los eventos y fendmenos fisicos y sociales.
Como su nombre lo indica, su interés se centra en explicar por qué ocurre un
fendbmeno y en qué condiciones se manifiesta o por qué se relacionan dos o0 mas

variables (p. 95).

2.5 Disefio

El disefio de la investigacion es no experimental, de corte transversal porque se
correlacionaron las variables tal como se presentan en su contexto sin llevar a cabo
ninguna manipulacion de las variables. Segun Hernandez, et all, (2014, p. 149) la
investigacion no experimental viene a ser “Estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que sélo se observan los fenomenos

en su ambiente natural para analizarlos.”
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El disefio desarrollado en la presente investigacion sera tal como se presenta

en el siguiente esquema:

Donde:

n = Tamafo de la muestra de estudio: 293 trabajadores de la Municipalidad
distrital de Comas.

x: Gestion del talento humano

y: Comportamiento organizacional

re: Relacion causal

2.6 Poblacion, muestray muestreo
Poblacién

Carrasco (2008), la poblacion es el “conjunto de todos los elementos (unidad de
analisis) que pertenecen al ambito espacial donde se desarrolla el trabajo de
investigacion (p. 237). La poblacién estuvo compuesta por 1221 trabajadores de la
municipalidad de Comas

Muestra:

En cuanto a la muestra Hernandez, et al., (2014, p. 173), refiere que la muestra es
el subgrupo de la poblacion del cual se recolectan los datos y debe ser
representativo de ésta.

La muestra estuvo conformada por los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Comas, que fueron encuestados la cantidad de 293 trabajadores del total

de una poblacion de 1221 trabajadores.
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netquest Acerca Panel Servicios Soluciones Blog ( Contacto ) Q,

Calculadora de muestra para
1221 50

.
proporciones .
TAMANO DEL UNIVERSO HETEROGEMNEIDAD %
Calcula el tamario de muestra gue necesilas cuando lu encuesta mide un Numero de perscna? 9“9 Esla di.vemidad del universo.
porcentaje o proporcion (por ejemplo, el % de personas que luman en la CO‘I"I"I[:I)OI"IEI"I la poblacién a LD hab_”“ual es usar 50%, el
poblacidn). En esla calculadora avansada podras ver cdmo se relacionan
margen de error, nivel de conlianza y lamafno de muestra. Mas informacian 5 95
sobie las [drmulas empleadas aqui. MARGEN DE ERROR % NIVEL DE CONFIANZA %
Para usar la calculadora Menor margen de error Mayor nivel de confianza
requiere mayor muestra. requiere mayor muestra. Lo
» Indica el lamano del universo y gqué grado de helerogensidad hay enla habitual es entre 95% y 99%
poblacidn. 293
+ Indica 2 de los 3 pardmelios reslanles. Por gjemplo, siindicas la muestra
y el nivel de conliansa, podras calcular el margen de error. MUESTRA

* Pulsa en CALCULAR. El valor calculado quedara deslacado.
Personas a encuestar

El resultado anterior se lee asi:
Si encuestas a 293 personas, el 95% de las veces el dato real que buscas estard en el intervalo +5% respecto al dato que observas en la
encuesta.

Figura 3: Muestra

2.7 Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos
Técnicas e Instrumentos
Encuesta

Para la recoleccion de datos se emple6 la encuesta, la cual se adjunta al anexo,
del elemento muestral de una poblacién determinada por medio de un cuestionario

gue contiene las variables sometidas a medida.
Instrumentos

El instrumento utilizado fue el cuestionario, Brace (2008), citado por Hernandez, et,
all. (2010, p.217, 221), sostiene que consiste en un conjunto de preguntas respecto
a una o mas variables que se quieran medir.

Ficha técnica del Cuestionario de Gestiéon de Talento Humano

Autor: adaptacion del instrumento, basado en Torres, Alarcén y Serna, citado por
De ledn.

Procedencia: Colombia, 2010
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Objetivo: medir la variable e indicadores de la gestion del talento humano
Administracion: Individual
Duracién: 10 minutos

Instrumento: cuestionario, cerrado

Para medir, se utilizé el cuestionario como instrumento de investigacion y
recopilacion de datos que consiste en una herramienta con propiedades
psicomeétricas de un instrumento para medir la gestion del talento humano.
Significacion: El cuestionario consta de 18 items, con 04 alternativas de respuesta
de opcién multiple, de tipo Likert, como:

(4) Siempre; (3) Casi siempre; (2) Casi nunca; (1) Nunca. Asimismo, la escala esta

conformada por 03 dimensiones.

Ficha técnica. Cuestionario Desarrollo organizacional

Autor: adaptacion de las dimensiones, basado en Alina M. Segredo

Procedencia: Cuba, 2015

Objetivo: medir la variable e indicadores del Comportamiento
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Comas.

Administracion: Individual
Duracion: 10 minutos
Instrumento: cuestionario, cerrado

Para medir, se utilizd el cuestionario como instrumento de investigacion y
recopilacion de datos que consiste en una herramienta con propiedades
psicomeétricas de un instrumento para medir la gestion del talento humano.
Significacion: El cuestionario consta de 18 items, con 04 alternativas de res puesta
de opcion multiple, de tipo Likert, como:

(4) Siempre; (3) Casi siempre; (2) Casi nunca; (1) Nunca. Asimismo, la escala esta

conformada por 03 dimensiones.
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Validacion y confiabilidad de instrumentos

Hernandez, et all, (2010, p. 201). Validez se refiere al grado en que aparentemente
un instrumento de medicién mide la variable en cuestion, de acuerdo con expertos

en el tema.

La validez del instrumento se realizO mediante juicio de expertos,
considerdndose los siguientes criterios: pertinencia, relevancia y claridad. La
evaluacion de juicio de expertos arrojé que hay suficiencia en los items, por tanto,

el cuestionario es aplicable tal como lo muestra la tabla 5.

Tabla 3:
Validez de los instrumentos por los Jueces expertos

Experto Expertos Aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Nufiez Lira Metoddlogo Aplicable
Dra. Luzmila Garro Aburto Docente de investigacion  Aplicable
Dr. Angel Salvatierra Melgar Matematico estadistico Aplicable
Confiabilidad

Hérnandez, et al, (2010, p. 200). La confiabilidad es el grado en que un instrumento
produce resultados consistentes y coherentes. La confiabilidad se determiné con el
coeficiente de alfa de Cronbach, el cual es aplicable a escalas de valores tipo Likert.
Cronbach (1951) citado por Crisman (2016, p.52), sostuvo que el Alfa de Cronbach
es un indice usado para medir la confiabilidad del tipo consistencia interna de una
escala, es decir, para evaluar la magnitud en que los items de un instrumento estan

correlacionados.

Tabla 4

Interpretacion del coeficiente de confiabilidad
Rangos Magnitud
0,81a1,00 Muy Alta
0,61 a0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a 0,40 Baja
0,01 a0,20 Muy baja

Fuente: Ruiz B. (1998, p.55).
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Como podemos observar, la tabla nos permite analizar los resultados de la
prueba Alfa de Cronbach para cada una de las variables en estudio y sus

correspondientes dimensiones.

Tabla 5
Andlisis de confiabilidad del instrumento que mide la variable

gestién del talento humano.
Alfa de Cronbach N° de items

0,9 18

Como se observa en la tabla 5, la variable Gestion del talento Humano en
su resultado, tiene una confiabilidad muy alta. Por lo tanto, podemos afirmar que el
instrumento que mide dicha variable es confiable.

Resultados del analisis de confiabilidad del instrumento que mide la

variable 2: Comportamiento Organizacional

Tabla 6
Andlisis de confiabilidad del comportamiento organizacional
Alfa de Cronbach N° de items

0,7 15

Como se observa en la tabla, la variable comportamiento organizacional en
su resultado, tiene una confiabilidad alta. Por lo tanto, podemos afirmar que el

instrumento que mide dicha variable confiable.
2.8 Método de andlisis e interpretaciéon de datos

El trabajo de investigacion hizo uso del método cientifico como método general,
este método es el conjunto de procedimientos, técnicas y estrategias para analizar
y resolver situaciones problematicas y fundamentalmente para comprobar la

hipétesis.

Como método especifico, el hipotético deductivo, a partir de las teorias
generales se arriba a conclusiones particulares; hipotéticas, porque busca dar
respuesta a situaciones problematicas formuladas en las hipétesis. Carrasco,
(2006).
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2.9 Aspectos éticos

Este trabajo de investigacion ha cumplido con los criterios establecidos por el
disefio de investigacion cuantitativa de la Universidad César Vallejo, el cual sugiere
a través de su formato el camino a seguir en el proceso de investigacion. Asimismo,
se ha cumplido con respetar la autoria de la informacién bibliogréfica, por ello se
hace referencia de los autores con sus respectivos datos de editorial y la parte ética

que éste conlleva.

Las interpretaciones de las citas corresponden al autor de la tesis, teniendo
en cuenta el concepto de autoria y los criterios existentes para denominar a una
persona “autor’” de un articulo cientifico. Ademas de precisar la autoria de los
instrumentos disefiados para el recojo de informacién, asi como el proceso de
revision por juicio de expertos para validar instrumentos de investigacion, por el cual

pasan todas las investigaciones para su validacién antes de ser aplicadas.



lll. Resultados
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3.1 Andlisis descriptivo de la variable Gestion del talento humano

En la tabla 7 y figura 4 se muestran los resultados de la variable gestion de talento
humano en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas en el periodo
2017. EI 58,0% opina que presenta un nivel malo, el 41.3% opina que presenta un

nivel regular y 0.7% que presenta un nivel bueno.

Podemos concluir que la variable gestion de talento humano en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas en el periodo 2017, presenta

una tendencia de nivel malo.

Tabla 7
Niveles de la gestién del talento humano
Niveles F %
Mala 170 58.0
Regular 121 41.3
Buena 2 v
Total 293 100.0
58.00%
/
60.00% :
41.30%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
0.70%
10.00%
ANy
0.00%
Mala Regular Buena

Figura 4: Niveles de la gestion del talento humano

En la tabla 8 y figura 5 se muestran los resultados de la variable gestion de
talento humano en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas en el
periodo 2017. En la dimension desarrollo de personas el 57,0% opina que presenta
un nivel malo, el 41.6% opina que presenta un nivel regular y 1.4% que presenta
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un nivel bueno. En la dimension retencion de personas el 37,9% opina que presenta
un nivel malo, el 54.3% opina que presenta un nivel regular y 7.8% que presenta
un nivel bueno. En la dimension recompensa el 0.0% opina que presenta un nivel

malo, el 59.0% opina que presenta un nivel regular y 41.0% que presenta un nivel

bueno.
Tabla 8
Niveles de la gestion del talento humano por dimensiones
Desarrollo de Retencion de Recompensa
personas personas
Niveles f % f % f %
Mala 167 57.0 111 37.9 0 0.0
Regular 122 41.6 159 54.3 173 59.0
Buena 4 1.4 23 7.8 120 41.0
Total 293 100.0 293 100.0 293 100.0
180 167 159
160
140 22
120
100
80
60
40
20 4 0
0
Desarrollo de Retencion de Recompensa
personas personas

Mala w=Regular m=Buena

Figura 5: Niveles de la gestion del talento humano por dimensiones

3.2 Descripcion de la variable comportamiento organizacional

En la tabla 9 y figura 6 se muestran los resultados de la variable comportamiento
organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas en el
periodo 2017. El 7,5% opina que presenta un nivel malo, el 79,5% opina que
presenta un nivel regular y 13.0% que presenta un nivel bueno.
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Podemos concluir que la variable comportamiento organizacional en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas en el periodo 2017, presenta
una tendencia de nivel regular.

Tabla 9:

Niveles de comportamiento organizacional
Niveles f %
Mala 22 7.5
Regular 233 79.5
Buena 38 13.0
Total 293 100.0

79.5

80
70
60
50
40
30 13
20 7.5

Mala Regular Buena

Figura 6: Niveles de comportamiento organizacional

En la tabla 10 y figura 7 se muestran los resultados de la variable comportamiento
organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas en el
periodo 2017. En la dimension desarrollo de personas el 57,0% opina que presenta
un nivel malo, el 41.6% opina que presenta un nivel regular y 1.4% que presenta
un nivel bueno. En la dimension retencién de personas el 37,9% opina que presenta
un nivel malo, el 54.3% opina que presenta un nivel regular y 7.8% que presenta
un nivel bueno. En la dimension recompensa el 0.0% opina que presenta un nivel
malo, el 59.0% opina que presenta un nivel regular y 41.0% que presenta un nivel

bueno.

Tabla 10

Niveles del comportamiento organizacional por dimensiones
Motivacion Comunicacion Relaciones
interpersonales
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Niveles f % f % f %
Mala 9 3.1 47 16.0 26 8.9
Regular 200 68.3 196 66.9 210 71.7
Buena 84 28.7 50 17.1 57 195
Total 293 100.0 293 100.0 293 100.0

80 68.3 66.0 71.7

70
60

3

20
10 3.1

Motivacion Comunicacion Relaciones
interpersonales

Mala =Regular m=Buena

Figura 7: Niveles de comportamiento organizacional por dimensiones

3.3 Andlisis inferencial

Prueba de hipétesis general

La prueba de hipétesis general se realiza mediante las hipotesis estadisticas

siguientes:

Ho: La gestion de talento humano no influye en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas
en el periodo 2017.

Ha: La gestion de talento humano influye en el comportamiento organizacional
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas en el periodo
2017.

La tabla 11, de bondad de ajuste, el ratio de probabilidad chi-cuadrado de

150,502 con un valor de p= 0,000 y nos dice que nuestro modelo en su conjunto se
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ajusta significativamente mejor que un modelo vacio (es decir, un modelo sin

predictores).

Tabla 11

Informacién de ajuste de los modelos

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccién 254,960

Final 104,458 150,502 41 ,000

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 12, para medir la calidad del ajuste del modelo se utiliza los
coeficientes Pseudo-R2 de Mc-Fadden, de Cox-Snell y de Nagelkerke. Los célculos
de éstos dependen del valor de las de varianzas del modelo final y del modelo inicial
con solo la constante, por lo que los calculamos de la siguiente manera: Mc-Fadden
= 0,400; Cox-Snell = 0,556 y Nagelkerke = 0,402

Tabla 12

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,402
Nagelkerke ,556
McFadden ,400

Funcion de enlace: Logit.
Por lo tanto, se concluye que la gestion de talento humano influye en el

comportamiento organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Comas en el periodo 2017, de acuerdo con el pseudo cuadrado de Nagelkerke en
el 55,6%.

Prueba de hipotesis especifica 1
La prueba de hipétesis especifica 1, se realiza mediante las hipotesis estadisticas

siguientes:

Ho: La gestion para desarrollar a las personas no influye en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas

en el periodo 2017.
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Hi: La gestion para desarrollar a las personas influye en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas
en el periodo 2017.

La tabla 13, de bondad de ajuste, el ratio de probabilidad chi-cuadrado de
170,562 con un valor de p= 0,000 y nos dice que nuestro modelo en su conjunto se
ajusta significativamente mejor que un modelo vacio (es decir, un modelo sin

predictores).

Tabla 13

Informacioén de ajuste de los modelos

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccién 258,809

Final 88,247 170,562 41 ,000

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 14, para medir la calidad del ajuste del modelo se utiliza los
coeficientes Pseudo-R2 de Mc-Fadden, de Cox-Snell y de Nagelkerke. Los célculos
de éstos dependen del valor de las de varianzas del modelo final y del modelo inicial
con solo la constante, por lo que los calculamos de la siguiente manera: Mc-Fadden
=0,441; Cox-Snell = 0,576 y Nagelkerke = 0,401.

Tabla 14

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 441
Nagelkerke ,576
McFadden ,401

Funcioén de enlace: Logit.

Por lo tanto, se concluye que la gestion para el desarrollo de las personas
influye en el comportamiento organizacional de la Municipalidad Distrital de Comas

en el periodo 2017, de acuerdo con el pseudo cuadrado de Nagelkerke en el 57,6%.
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Prueba de hipotesis especifica 2
La prueba de hipdtesis especifica 2, se realiza mediante las hipoétesis estadisticas

siguientes:

Ho: La gestion para retener a las personas no influye en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas
en el periodo 2017.

Hi: La gestion para retener a las personas influye en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas

en el periodo 2017.

La tabla 15, de bondad de ajuste, el ratio de probabilidad chi-cuadrado de
175,946 con un valor de p= 0,000 y nos dice que nuestro modelo en su conjunto se
ajusta significativamente mejor que un modelo vacio (es decir, un modelo sin

predictores).

Tabla 15

Informacién de ajuste de los modelos

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.
Solo intersecciéon 352,712

Final 176,765 175,946 41 ,000

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 16, para medir la calidad del ajuste del modelo se utiliza los
coeficientes Pseudo-R2 de Mc-Fadden, de Cox-Snell y de Nagelkerke. Los célculos
de éstos dependen del valor de las de varianzas del modelo final y del modelo inicial
con sélo la constante, por lo que los calculamos de la siguiente manera: Mc-Fadden
= 0,451; Cox-Snell = 0,549 y Nagelkerke = 0,347.

Tabla 16

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,451
Nagelkerke ,549
McFadden 347

Funcion de enlace: Logit.
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Por lo tanto, se concluye que las gestiones para retener a las personas
influyen en el comportamiento organizacional de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Comas en el periodo 2017, de acuerdo con el pseudo

cuadrado de Nagelkerke en el 54,9%.

Prueba de hipétesis especifica 3
La prueba de hipotesis especifica 3, se realiza mediante las hipotesis estadisticas

siguientes:

Ho: La gestion para recompensar a las personas no influye en el
comportamiento organizacional de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Comas en el periodo 2017.

Hi: La gestion para recompensar a las personas influye en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas

en el periodo 2017.

La tabla 17, de bondad de ajuste, el ratio de probabilidad chi-cuadrado de
149,047 con un valor de p= 0,000 y nos dice que nuestro modelo en su conjunto se
ajusta significativamente mejor que un modelo vacio (es decir, un modelo sin

predictores).

Tabla 17

Informacioén de ajuste de los modelos

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2~ Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 285,867

Final 136,820 149,047 41,000

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 18, para medir la calidad del ajuste del modelo se utiliza los
coeficientes Pseudo-R2 de Mc-Fadden, de Cox-Snell y de Nagelkerke. Los célculos
de éstos dependen del valor de las de varianzas del modelo final y del modelo inicial
con sélo la constante, por lo que los calculamos de la siguiente manera: Mc-Fadden
= 0,399; Cox-Snell = 0,507 y Nagelkerke = 0,329.
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Tabla 18

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,399
Nagelkerke ,507
McFadden ,329

Funcién de enlace: Logit.

Por lo tanto, se concluye que la gestion para recompensar personas influye
en el comportamiento organizacional de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Comas en el periodo 2017, de acuerdo con el pseudo cuadrado de
Nagelkerke en el 50,7%.



V. Discusion
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4.1 Discusion de resultados

La presente investigacion busca analizar la variable gestion del talento humano
para establecer su relacion con la variable comportamiento organizacional.
Podemos afirmar que la variable gestion de talento humano en los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Comas en el periodo 2017, presenta una tendencia de
nivel malo y la variable comportamiento organizacional en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Comas en el periodo 2017, presenta una tendencia de
nivel regular. Asi mismo se concluye que la gestion de talento humano influye en el
comportamiento organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Comas en el periodo 2017, de acuerdo con el pseudo cuadrado de Nagelkerke en
el 55,6%. Es decir, a un buen nivel de gestion de talento humano le corresponde
un mejor comportamiento organizacional y a un bajo nivel de gestion del talento

humano le corresponde un deficiente comportamiento organizacional.

Estos resultados se contrastan con otras investigaciones llevadas a cabo
entre ellos se tiene a Barrera. (2013) quien sefala en su trabajo de investigacion
que la gestion del talento humano el Colegio Gustavo Eguez en la Gestion del
Talento Humano, no ha empleado instrumentos para medir la gestion del talento
humano para hacer el seguimiento y lograr un desempeifo eficiente y eficaz, la
investigacibn demuestra que las autoridades educativas por mas esmero que
realizaron en el cumplimiento de la funcién de Talento Humano no alcanzan a ser
efectiva, por falta de un compromiso firme, por escaso control que da lugar una
mayor atencién de intereses personales, no obstante de que la gestion del talento
humano se ha convertido en un pilar estratégico de la gestion institucional moderna,
y es por ello que la inversion en los procesos de seleccién, formacién,
compensacion, evaluacion de desempefo del personal han crecido en los ultimos

afos, con el fin obtener valor agregado para la entidad.

En las investigaciones realizadas por Marcillo, (2014) quienaspira optimizar
el rendimiento del talento humano en los gobiernos autébnomos descentralizados
del sur de Manabi, logra identificar las directrices estratégicas relacionadas al
talento humano de los servidores publicos y afirma que es posible proponer un

modelo de gestién por competencia del talento humano, por cuanto que se le ha
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dado poca importancia y no se gestioné debidamente. Los resultados de la
aplicacion de los instrumentos obtiene que solo el 23% cree que las evaluaciones
han servido para desarrollar capacitaciones y la diferencia del 77% manifesto que
no; respecto a los incentivos para el personal, el 78% respondié que no se realizan
planes para el otorgamiento de incentivos y el 22% contesto que si existen planes
de incentivos institucionales; y ante la interrogante de la existencia de un programa
de mejora continua al personal que afecta a todas las actividades de la empresa, la
respuesta fue unanime es decir el 100% manifestdé que no. Este resultado al
contrastarse con los resultados recogidos de la Municipalidad Distrital de Comas se
observa que existe similitud con el nivel de gestion del talento humano por cuanto
si bien es cierto existe la voluntad, pero en la practica no se gestiona de acuerdo a
las necesidades y expectativas, siendo apremiante el disefio y la aplicacion de
estrategias para la optimizacion del talento humano en la entidad. Pero este detalle
se percibe que es generalizado en la mayoria de las organizaciones o entidades
Estatales en América Latina a diferencia de las  organizaciones privadas que
promueven de manera intensiva o0 se encuentran en “guerra” de talentos para

situarse en primer nivel frente a sus competidores.

De acuerdo con los resultados obtenidos queda demostrado lo siguiente:
Primero: que, de conformidad al analisis descriptivo, la mayoria El 58,0% opina que
presenta un nivel malo, el 41.3% opina que presenta un nivel regular y 0.7% que
presenta un nivel bueno. Podemos concluir que la variable gestion de talento
humano en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas en el periodo
2017, presenta una tendencia de nivel malo y en cuanto al comportamiento
organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas en el
periodo 2017, presenta una tendencia de nivel regular. Asi mismo se concluye que
de las tres dimensiones que conforman la variable gestion del talento humano, la
dimensidén recompensa de personas presenta el nivel mas alto, pero no pasa al
50% y en cuanto al comportamiento organizacional se tiene que las tendencias

mayores y casi parejas son del nivel regular

El procesamiento estadistico realizado ha logrado demostrar que existe

relacion entre gestion del talento humano y el comportamiento organizacional de
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los trabajadores de la municipalidad distrital de Comas periodo 2017; obteniendo
un resultado de acuerdo con el pseudo cuadrado de Nagelkerke en el 55,6%. Es
decir, a un buen nivel de gestion de talento humano le corresponde un mejor
comportamiento organizacional y a un bajo nivel de gestion del talento humano le

corresponde un deficiente comportamiento organizacional.

En los resultados de la investigacién realizada en los nosocomios privados
realizado por Pereira. (2014) lo resaltante es que el 80% de los colaboradores
reciben recompensas ya que se les felicita o se les da permisos cuando realizan
bien su trabajo y un 94% de los colaboradores se sienten identificados con la
institucién, cifras que comparados con las opiniones de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Comas son bastante diferenciados porque no reciben
recompensas en alto porcentaje, no obstante de ello los trabajadores en gran parte
disfrutan su trabajo, tienen identidad o sentimiento de pertenencia a la organizacion
como elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo.



V. Conclusiones



De acuerdo con los resultados obtenidos queda demostrado lo siguiente:

Primero: que la gestion de talento humano influye en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas en el
periodo 2017, de acuerdo con los resultados estadisticos pseudo cuadrado de
Nagelkerke en el 55,6%.

Segundo: se concluye que la gestion para el desarrollo de las personas influye en
el comportamiento organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Comas en el periodo 2017, de acuerdo con el pseudo cuadrado de Nagelkerke
en el 57,6%.

Tercero: se concluye que la gestion que la gestion para retener a las personas
influye en el comportamiento organizacional de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Comas en el periodo 2017, de acuerdo con el pseudo cuadrado de
Nagelkerke en el 54,9%.

Cuarto: se concluye que la gestion para recompensar personas influye en el
comportamiento organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Comas en el periodo 2017, de acuerdo con el pseudo cuadrado de Nagelkerke en
el 50,7%.



V1. Recomendaciones
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Primera: se recomienda a las autoridades de la Municipalidad distrital de Comas
que gestionen el talento humano con mas eficiencia, por cuanto esta influye en el

comportamiento organizacional de los trabajadores.

Segunda: que la Municipalidad Distrital de Comas a través del area de recursos
humanos tome la decision politica de realizar el fortalecimiento del desarrollo de las
personas mediante capacitaciones y promoviendo la creatividad e innovacion de
los trabajadores de las diferentes areas con mayor énfasis al area de seguridad
ciudadana, de atencién al medio ambiente y de aquellos que estan vinculados
directamente con la atencion al publico por cuanto la gestion para el desarrollo de
las personas influye en el comportamiento organizacional de los trabajadores.

Tercera: que las autoridades de la Municipalidad Distrital de Comas brinden mayor
atencién y valoracion a los trabajadores a fin de reducir la desvinculacion laboral
por motivos profesionales o laborales por cuanto la gestion para retener a las

personas influye en el comportamiento organizacional de los trabajadores.

Cuarta: que las autoridades de la Municipalidad Distrital de Comas brinden mayor
promocion a los premios, becas, bonos y otros alicientes a los trabajadores que
realizan buena o una excelente labor en vista que la gestiébn para recompensar

personas influye en el comportamiento organizacional de los trabajadores.
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Gestion del talento humano en el comportamiento organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas.

Management of human talent in the organizational behavior of workers of the District
Municipality of Comas.

Br. Ricardo Del Pino Enriquez
Universidad César Vallejo

Resumen

El objetivo del trabajo de investigacion Gestion del talento humano
en el comportamiento organizacional de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Comas, periodo 2017, fue determinar la
influencia de la gestion del talento humano en el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Comas en el afio 2017. Se desarrollé desde el enfoque cuantitativo,
como un estudio de tipo basico y bajo un disefio no experimental del
nivel explicativo causal de corte transversal en una muestra de 293
trabajadores. Los resultados obtenidos de la encuesta, de acuerdo
con los instrumentos estadisticos empleados el pseudo cuadrado de
Nagelkerke, arrojaron que la gestion de talento humano influye en el
comportamiento organizacional de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Comas en el periodo 2017, en un
porcentaje del 55,6%. Finalmente, se mencionan las conclusiones y

Palabras claves: gestion del talento humano, comportamiento organizacional,
la motivacion, la comunicacion, las relaciones interpersonales

Abstract

The objective of the research works Human talent management in the
organizational behavior of the workers of the District Municipality of
Comas, period 2017, was to determine the influence of the
management of human talent on the organizational behavior of the
workers of the District Municipality of Comas in the year 2017. It was
developed from the quantitative approach, as a basic study and under
a non-experimental design of the explanatory causal level of cross-
section in a sample of 293 workers. The results obtained from the
survey, according to the statistical instruments used by Nagelkerke's
pseudo-square, showed that the management of human talent
influences the organizational behavior of the workers of the District
Municipality of Comas in the period 2017, in a percentage of 55.6%.
Finally, conclusions and recommendations are mentioned to deepen
the development of human talent management in the Municipality of

Keywords: human talent management, organizational behavior, motivation,
communication, interpersonal relationships.



Introduccion

Es vital reconocer que el éxito de cualquier gestién, a todo nivel, sea realizado por un
control eficiente del conocimiento, destrezas y habilidades que el talento humano demanda
ya que son la clave del éxito. En paises en vias de desarrollo como el nuestro, es importante
impulsar una nueva Optica de gestion del talento humano, de tal manera, que nuestros
empresarios descubran el nivel de conocimiento con que cuenta su organizacion,
entendiendo luego, que gran parte del valor de una empresa es inexplicable e incontable,
tanto asi, que algunos autores lo Ilaman la nueva riqueza de las empresas. Es interesante
preguntarse si el talento humano es Gtil para mejorar la gestion en una empresa.

En el Peru la presencia del amor por el trabajo, la pasion por la excelencia ha hecho que
la gerencia de algunas empresas demuestren que su fuerte tiene sentido de responsabilidad
social por el bienestar de sus empleados; consideran importante como se lleva a cabo la
gestion de talento humano; ademas que esta probado cientificamente que una persona que
recibe reconocimientos por sus logros se siente comprometida e identificada de una manera
mas intensa con la organizacion y por esta razon tienen un buen desempefio laboral.

El liderazgo en la gestion en la Municipalidad Distrital de Comas, indica que en todos
los ambitos de la existencia humana miles de empleados se quejan de sus superiores y
expresan que los ven Unicamente como recursos para generar riqueza para el municipio, el
talento humano no es visto como el verdadero potencial que ellos significan con
sentimientos, emociones y necesidades de reconocimiento. Una empresa que no domina todo
lo relacionado con el talento humano, no podré realizar verdaderas valoraciones sobre si

misma, por lo tanto, no podra definir donde esta, con qué cuenta, o a donde va.

Bases tedricas de la variable 1: Gestién del Talento Humano



Chiavenato (2009) hace la diferencia entre personas y talentos sefialando que un talento
es siempre un tipo especial de persona. Y no siempre toda persona es un talento. Para ser
talento, la persona debe poseer algun diferencial competitivo que la valore. Hoy en dia el
talento incluye cuatro aspectos esenciales para la competencia individual, siendo:

Conocimiento. Constituye el resultado de aprender a aprender, de forma continua, dado
que el conocimiento es la moneda mas valiosa del siglo XXI.

Habilidad. Significa utilizar y aplicar el conocimiento, ya sea para resolver problemas o
situaciones, crear e innovar.

Juicio. Significa saber obtener datos e informacion, tener espiritu critico, juzgar los
hechos, ponderar con equilibrio y definir prioridades.

Actitud. La actitud emprendedora permite alcanzar y superar metas, asumir riesgos,
actuar como agente de cambio, agregar valor, llegar a la excelencia y enfocarse en los
resultados. Es lo que lleva a la persona a alcanzar la autorrealizacion de su potencial. (pp.49 -50).

Segun Chiavenato, (2009):

En la era de industrializacién neoclésica surgieron los departamentos de recursos
humanos que sustituyen a los antiguos departamentos de relaciones industriales.
Ademas de las tareas operativas y burocraticas, los DRH cumplieron funciones
operativas y tacticas, como unidades prestadoras de servicios especializados. Se
encargaron del reclutamiento, la seleccion, la formacion, la evaluacién, la remuneracion,
la higiene y la seguridad en el trabajo y las relaciones laborales y sindicales, con distintas
dosis de centralizacion y monopolio de esas actividades. (p. 42).

Chiavenato (2009), manifiesta que:

Los gerentes de linea de toda organizacion en el enfoque de los recursos humanos se
convierten en administradores de recursos humanos, siendo las tareas operativas y

burocréticas no esenciales transferidas a terceros por medio de sub contratacion. Los



equipos de gestion de talento humano se libran de actividades operativas y se ocupan
de proporcionar asesoria interna para que el area asuma actividades estratégicas de
orientacion global, de frente al futuro y destino de la organizacion. A las personas
ahora se les considera asociados de la organizacion que toman decisiones en sus
actividades, cumplen metas y alcanzan resultados previamente negociados y que
sirven al cliente con miras a satisfacer sus necesidades y expectativas. (p. 42).
Definitivamente que el manejo de los recursos humanos ha cambiado en estos tiempos, el
trabajador o colaborador de la organizacién al cual presta sus servicios lleva un vinculo con
otro enfoque, debe estar motivado e identificado con los objetivos y la vision de la
organizacion, siendo esta condicion el motor de su actuacion laboral que le permitiré seguir
desarrollarse.
Objetivos de la administracion de recursos humanos
El principal objetivo de la administracion de recursos humanos es ayudar a la organizacion
a alcanzar sus metas y objetivos y cumplir con su misién, siendo fundamental que la
administracion de recursos conozca el negocio de una organizacion y solo asi podra
apuntalar la actividad de los trabajadores de la eficiencia a la eficacia es decir del
cumplimiento de métodos y reglas laborales a la preocupacion por alcanzar objetivos y
resultados.
Los procesos de la administracién de recursos humanos
Chiavenato (2009) disefia los siguientes procesos basicos:
Procesos para integrar personas; para organizar a las personas; para recompensar a las
personas; para desarrollar a las personas; para retener a las personas; para auditar a las personas.
Existe estrecha relacion entre los seis procesos, de manera que unos penetran en otros y
tienen influencia reciproca. Cada proceso tiende a favorecer o a perjudicar a los demas

cuando es bien o mal utilizado. Cuando un proceso tiene fallas, compromete a los otros (p. 16).



Dimensiones de la variable gestion del talento humano

Dimensién 1: Desarrollo de las personas

Chiavenato (2009), las personas son pasibles de desarrollo con grandes potencialidades y sin
limites. Desarrollar a las personas significa principalmente, que aprendan nuevas actitudes,
ideas y conceptos para que modifiquen sus habitos y comportamientos. Los procesos de
desarrollo consideran tres aspectos: la capacitacion, el desarrollo de las personas y el
desarrollo organizacional; pueden tener dos maneras de enfocarse, de manera tradicional y
el moderno. En estos tiempos es necesario de que los procesos de desarrollo de las personas
sean parte de una planificacion, sean parte de una cultura que cultiva el cambio, la

innovacion y la creatividad (p. 366).

Dimensidn 2: Retencidn de las personas
Segun Prieto (2013), manifiesta sobre los recursos humanos lo siguiente:
[...] ya no solo centra sus actividades en el pago de nominas o la seleccion
de personal, sino que, hoy méas que nunca, la nueva preocupacion de las
empresas se centra en la gestiobn de sus activos mas valiosos: los
trabajadores. EIl conocimiento que éstos poseen constituye el activo mas
dificil de gestionar y retener. Es en este punto que ser capaces de motivar a
un namero de empleados es un aspecto estratégico de gran importancia,
ademas de ser la forma maés eficiente de tratar de retener el talento y de
alcanzar los objetivos de la empresa (p.38).
Prieto, prosigue y manifiesta que el talento suele irse de las organizaciones por “la
existencia de un jefe “tirano”, la falta de autonomia e independencia, las politicas internas
injustas, los problemas en el reconocimiento del desempefio y/o porque la organizacion se

esta hundiendo” (Prieto, 2013, p.48).



En cuanto a rotacion de personas, esta es definida segun Idalberto Chiavenato, como
“el resultado de la salida de algunos empleados y la entrada de otros para sustituirlos en el
trabajo” (2009, p.41); y prosigue exponiendo los motivos por los se da la salida de algunos
empleados:
b. Desvinculacion por iniciativa de la organizacion (despidos)
Chiavenato sefiala que la desvinculacién por iniciativa de la organizacion se da cuando la
organizacion toma como decision cesar al empleado por motivos de sustituirlo por otro
personal més adecuado a la necesidad, de mejorar una situacion de seleccion inadecuada o
de disminuir la fuerza laboral (Chiavenato, 2009, p.41);
b. Desvinculacion por iniciativa del empleado
La desvinculacion por parte del trabajador se debe principalmente por dos grupos de
factores, pueden ser por motivos personales o por motivos profesionales, por motivos
personales se produce cando existe la insatisfaccion del empleado con respecto al trabajo;
mientras que por razones profesionales se produce generalmente por la oferta exterior de las
empresas del mercado laboral.
Dimension 3: Recompensar personas
Segun Cuestas (2010) afirma que:
La compensacién laboral es un proceso o actividad clave de la gestion de recursos
humanos. Hay que gestionarla muy bien, pues significa lo que ofrece la
organizacion al empleado a cambio del desempefio que esa persona le entrega
especificamente a esa organizacion para el cumplimiento de sus objetivos
estratégicos. Hay que considerar como “exclusividad” esa entrega, asumiendo el
concepto de “cliente interno” que es el empleado. (p.367)
Cuestas (2010) manifiesta que la recompensa a las personas o estimulacion al trabajo

como sistema trasciende la estimulacion salarial, o sea viene a ser otro componente diferente



y adicional siendo decisivo su eficacia en las organizaciones empresariales de esta época.
Ademaés de que el salario es un componente fundamental y necesario de la estimulacion,
debera de desarrollarse juntamente a la estimulacion espiritual, como el logro o sentirse
autorrealizado. (p.367)

Chiavenato (2009, p. 278) sefiala que: La palabra recompensa significa una
retribucién, premio o reconocimiento por los servicios de alguien. Una recompensa es un
elemento fundamental para conducir a las personas en términos de la retribucion, la
realimentacion o el reconocimiento de su desempefio en la organizacion.

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

Las recompensas provocan un efecto directo en su capacidad para atraer, retener y
motivar a los trabajadores. Las recompensas buscan incentivar la contribucion de las
personas para que la organizacion alcance los objetivos y la rentabilidad. Pero a la vez, las
recompensas afectan los costos laborales. Siendo importante comprender los criterios
béasicos del disefio y la administracion de las recompensas.

Bases teoricas de la variable 2: Comportamiento organizacional

Teorias sobre la variable Comportamiento organizacional

Definiciones de Comportamiento organizacional

Dubrin (2004), considera que, es el estudio del comportamiento humano en el centro laboral,
la interaccion entre las personas y la organizacion, y la organizacion misma. Los objetivos
principales son explicar, predecir y controlar dicha conducta.

El comportamiento organizacional viene a ser un componente de la cultura en una
época dada. La cultura es lo profundo y arraigado de la organizacion y el clima la

manifestacion de la cultura (Fernandez y De La Fuente, 2007). Asi el clima organizacional



puede ser entendido como una percepcion subjetiva de la organizacién, sus miembros, sus
estructuras y sus procesos, que presenta aspectos comunes, a pesar de las diferencias
individuales, basadas en indicios o elementos objetivos del ambiente, y que ademas actla
como antecedente de la conducta de los sujetos (...), Oliver, A., Tomas, J. M., Islas, M. E.
y Melid. J.L. (1992:161). Para Zohar (1980), citado por Fernandez y De La Fuente (2007) el
clima organizativo “representa el contexto donde el comportamiento humano se materializa;
es la base de las expectativas de los trabajadores y proporciona un marco de referencia para
su comportamiento” (p. 3).

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

Robbins S. y Judge T. (2009), es un campo de estudio que investiga el efecto que los
individuos, grupos y estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones,
con el propdsito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las
organizaciones. Se ocupa del estudio de lo que hacen las personas en una organizacién y de
coémo afecta su comportamiento al desempefio de ésta, en especifico las situaciones
relacionadas con el empleo. Hay un acuerdo creciente en los componentes, incluye los temas
fundamentales de la motivacién, el comportamiento y poder del lider, la comunicacion
interpersonal, la estructura y procesos de grupo, el aprendizaje, el desarrollo y percepcion
de actitudes, procesos de cambio, conflicto, disefio del trabajo y tension laboral. Robbins S.
y Judge (pp.10,11).

Dimensién 1: motivacion
Chiavenato, 1. (2009), es aquello que origina una propension hacia un

comportamiento especifico. Este impulso que actla puede ser provocado por un estimulo



externo (que proviene del ambiente) o puede ser generado internamente en los procesos
mentales del individuo. Se asocia con el sistema de cognicion del individuo. El
comportamiento humano es dinamizado por: a) Una causa, que se origina en estimulos
internos o externos; b) EI comportamiento es motivado. En todo comportamiento humano
existe una finalidad, esta dirigido u orientado hacia algin objetivo; y, ¢) EI comportamiento
estd orientado hacia objetivos. En todo comportamiento existe un impulso, un deseo, una
necesidad, una tendencia, que indica los motivos del comportamiento. (Chiavenato, 1. 2009)
Dimensién 2: comunicacion
Rivera, Rojas, Ramirez y Alvarez afirmaron que la palabra comunicacion viene del latin
“comunicare” que significa:
(...) compartir; se entiende por comunicar al proceso complejo que implica el
intercambio de informaciones, datos, ideas, opiniones, experiencias, actitudes y
sentimientos entre dos o méas personas. La comunicacion es inherente al ser
humanao, es la facultad que tiene el ser vivo de transmitir a otro u otra informacion,
sentimientos, vivencias, porque a través de ella el hombre forma colectivos, ponen
algo en comun, por lo tanto, juega un papel importante en el desarrollo de cualquier
interaccion humana. Mediante la comunicacion nos informamos, obtenemos datos,
dialogamos, damos a conocer nuestras ideas, sentimientos, actitudes, experiencias,
etc. En la comunicacidon se da un proceso que se desarrolla entre dos 0 mas personas
entonces podemos decir que la comunicacion es inherente al ser humano.

La comunicacion es importante en todas las organizaciones ya que depende de la
forma como nos comunicamos para que contribuya en el exito o el fracaso de una
organizacion social. La informacion como recurso basico para el desarrollo de las relaciones
humanas, debe ser oportuna, permitiendo asi enriquecer la calidad de trabajo. Es una

herramienta de gestion, cuando la comunicacion es fluida, los procesos de intercambio se



fortalecen, se asignan, se delegan funciones y se establecen compromisos en todos los
niveles.

Dimensidn 3: relaciones interpersonales

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

Pereira (2014), en su tesis Clima laboral y servicio al cliente, tiene como objetivo
establecer la incidencia del clima laboral en el servicio al cliente en hospitales privados de
la zona 9 de la ciudad de Quetzaltenango. el investigador llega a la conclusion de que el
clima laboral incide en el servicio al cliente porque si existe armonia y respeto entre los
colaboradores del hospital, siendo los factores determinantes positivos las remuneraciones,
experiencia, armonia, comunicacion, colaboracion, seguridad e higiene.

Rodriguez (2015), en su tesis Propuesta de mejora del clima laboral y cultura

organizacional en el ministerio de coordinacion de desarrollo social, realiza la investigacion



con una muestra de 231 participantes de un universo integrado 295 personas y tiene como
objetivo Investigar el clima laboral y la cultura organizacional en el Ministerio de
Coordinacion de Desarrollo Social (MCDS), para generar una propuesta de mejora que
beneficie a las y los servidores publicos. Llega a las siguientes conclusiones que el clima
laboral en el Ministerio de Coordinacion de Desarrollo Social en forma general es percibido
de la manera positiva por sus integrantes, pero debe fortalecerse los aspectos como la
implementacién de una gestién organizacional por procesos, que agilite la gestion
organizacional a todo nivel; y, el disefio e implementacién de un plan de beneficios y
recompensas que den reconocimiento a la excelencia en el desempefio de los trabajadores.
Ademas, la cultura organizacional en el Ministerio estudiado se caracteriza por la orientacion
a resultados y por el trabajo en equipo en la mayoria de las unidades.

Meléndez (2015), en su tesis Relacion entre el clima laboral y el desempefio de los
servidores de la subsecretaria administrativa financiera del ministerio de finanzas, en el
periodo 2013-2014, desarrolla la investigacion con una poblacion y muestra de 60
colaboradores, tiene como objetivo determinar la incidencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los servidores de la Subsecretaria General Administrativa Financiera
del Ministerio de Finanzas. Llega a las siguientes conclusiones: que la credibilidad es el
Unico subconstructo relacionado con el clima organizacional que influye, positivamente
hacia la orientacion a resultados. El factor credibilidad se correlaciona positivamente con
resultados de igual manera que el anterior con la camaraderia, es decir que con una mayor
credibilidad mayor seré el desempefio de los equipos de trabajo.

Castro (2014), en su tesis Liderazgo transformacional y aprendizaje organizacional del
personal directivo en la Universidad Nacional del Callao, realiza la investigacion con una
poblacion y muestra integrado por 50 docentes, tiene como objetivo general determinar la

relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el aprendizaje organizacional del



personal directivo en la Universidad Nacional del Callao en el afio 2013. Presenta entre otras
conclusiones que la vision compartida esta directamente relacionada con la comunicacion
asertiva del personal directivo y la motivacion inspiradora permite una relacion significativa
con el intercambio de experiencias del personal directivo en la Universidad Nacional del
Callao en el afio 2013.

Marcillo (2014), en su tesis Modelo de gestion por competencias para optimizar el
rendimiento del talento humano en los gobiernos auténomos descentralizados del sur de
Manabi, esta investigacion la realiza teniendo en consideracion una poblacion conformada
por 800 personas entre directores, jefes departamentales, y otros servidores publicos y con
una muestra de 260, de tipo de estudio cuantitativo-cualitativa, disefio de investigacion
descriptiva explicativa. La recopilacion de la informacion es realizada mediante las técnicas
de: entrevistas y encuesta. Presenta como objetivo Identificar las directrices estratégicas
relacionadas al talento humano de los servidores publicos de los gobiernos autbnomos
descentralizados del sur de Manabi y de determinar el grado de eficiencia laboral ademas de
conocer las competencias requeridas de los servidores publicos en los gobiernos autbnomos
descentralizados del sur de Manabi. Se llego a las conclusiones de que es posible proponer
un modelo de gestion por competencia del talento humano, por cuanto se le ha dado poca
importancia y no se le gestiond debidamente, ademas sefiala que las competencias laborales
son una herramienta que permite mejorar la gestion del talento humano en las instituciones,
ubicando a los servidores en los puestos correspondientes de acuerdo con su perfil.
Objetivo.

Determinar de qué manera influye la gestion del talento humano en el comportamiento

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas, periodo 2017.

Materiales y métodos.



El método de investigacion empleado fue el hipotético deductivo, desarrollada desde el
paradigma positivista, el tipo de estudio fue béasica. De nivel explicativo causal, con un
disefio no experimental, de corte transversal. La 9luestral estuvo conformada por los
trabajadores de la Municipalidad distrital de Comas, que fueron encuestados la cantidad de
293 trabajadores del total de una poblacién de 1221 trabajadores.
Resultados.

En tabla adjunta respecto a los niveles de la gestion del talent humano, se aprecia

que, en percepcion de la mayoria de los participantes ubica en los niveles mala y regular.

Tabla 7

Niveles de la gestion del talento humano
Niveles F %
Mala 170 58.0
Regular 121 41.3
Buena 2 v
Total 293 100.0

En la tabla adjunta se muestran los resultados de la variable gestion de talento
humano en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas en el periodo 2017. En
la dimension desarrollo de personas el 57,0% opina que presenta un nivel malo, el 41.6%
opina que presenta un nivel regular y 1.4% que presenta un nivel bueno. En la dimension
retencion de personas el 37,9% opina que presenta un nivel malo, el 54.3% opina que
presenta un nivel regular y 7.8% que presenta un nivel bueno. En la dimensidén recompensa
el 0.0% opina que presenta un nivel malo, el 59.0% opina que presenta un nivel regular y

41.0% que presenta un nivel bueno.

Tabla 8
Niveles de la gestion del talento humano por dimensiones
Desarrollo de Retencion de Recompensa
personas personas

Niveles f % f % f %
Mala 167 57.0 111 37.9 0 0.0
Regular 122 41.6 159 54.3 173 59.0
Buena 4 14 23 7.8 120 41.0

Total 293 100.0 293 100.0 293 100.0




Descripcion de la variable comportamiento organizacional

En la tabla siguiente, se muestran los resultados de la variable comportamiento
organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas en el periodo
2017. El 7,5% opina que presenta un nivel malo, el 79,5% opina que presenta un nivel regular

y 13.0% que presenta un nivel bueno.

Tabla 9:

Niveles de comportamiento organizacional
Niveles f %
Mala 22 7.5
Regular 233 79.5
Buena 38 13.0
Total 293 100.0

En la tabla adjunta se muestran los resultados de la variable comportamiento organizacional
por dimensiones en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas en el periodo
2017. En la dimensién desarrollo de personas el 57,0% opina que presenta un nivel malo, el
41.6% opina que presenta un nivel regular y 1.4% que presenta un nivel bueno. En la
dimensidn retencion de personas el 37,9% opina que presenta un nivel malo, el 54.3% opina
que presenta un nivel regular y 7.8% que presenta un nivel bueno. En la dimension
recompensa el 0.0% opina que presenta un nivel malo, el 59.0% opina que presenta un nivel

regular y 41.0% que presenta un nivel bueno.

Tabla 10
Niveles del comportamiento organizacional por dimensiones
Motivacion Comunicacion Relaciones
interpersonales
Niveles f % f % f %
Mala 9 3.1 47 16.0 26 8.9
Regular 200 68.3 196 66.9 210 717
Buena 84 28.7 50 171 57 19.5
Total 203 100.0 293  100.0 293  100.0

Analisis inferencial.
Hipotesis general.
La gestion de talento humano influye en el comportamiento organizacional de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas en el periodo 2017.



En la tabla 12, para medir la calidad del ajuste del modelo se utiliza los coeficientes
Pseudo-R2 de Mc-Fadden, de Cox-Snell y de Nagelkerke. Los célculos de éstos dependen
del valor de las de varianzas del modelo final y del modelo inicial con sélo la constante, por

lo que los calculamos de la siguiente manera: Nagelkerke = 0,402

Tabla 12

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,402
Nagelkerke ,556
McFadden ,400

Funcion de enlace: Logit.

Por lo tanto, se concluye que la gestion de talento humano influye en el
comportamiento organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas

en el periodo 2017, de acuerdo con el pseudo cuadrado de Nagelkerke en el 55,6%.
Hipotesis especifica 1

La gestion para desarrollar a las personas influye en el comportamiento organizacional de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas en el periodo 2017.

En la tabla 14, para medir la calidad del ajuste del modelo se utiliza los coeficientes
Pseudo-R2 de Mc-Fadden, de Cox-Snell y de Nagelkerke. Los célculos de éstos dependen
del valor de las de varianzas del modelo final y del modelo inicial con s6lo la constante, por
lo que los calculamos de la siguiente manera: Mc-Fadden = 0,441; Cox-Snell = 0,576 y

Nagelkerke = 0,401.

Tabla 14

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 441
Nagelkerke ,576
McFadden ,401

Funcion de enlace: Logit.

Por lo tanto, se concluye que la gestidn para el desarrollo de las personas influye en el
comportamiento organizacional de la Municipalidad Distrital de Comas en el periodo 2017,

de acuerdo con el pseudo cuadrado de Nagelkerke en el 57,6%.



Hipotesis especifica 2

La gestion para retener a las personas influye en el comportamiento organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas en el periodo 2017.

En la tabla 16, para medir la calidad del ajuste del modelo se utiliza los coeficientes
Pseudo-R2 de Mc-Fadden, de Cox-Snell y de Nagelkerke. Los célculos de éstos dependen
del valor de las de varianzas del modelo final y del modelo inicial con sélo la constante, por

lo que los calculamos de la siguiente manera: Nagelkerke = 0,347.

Tabla 16

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 451
Nagelkerke ,549
McFadden 347

Funcion de enlace: Logit.

Por lo tanto, se concluye que las gestiones para retener a las personas influyen en el
comportamiento organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas

en el periodo 2017, de acuerdo con el pseudo cuadrado de Nagelkerke en el 54,9%.
Hipotesis especifica 3

La gestion para recompensar a las personas influye en el comportamiento organizacional
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas en el periodo 2017.

En la tabla 18, para medir la calidad del ajuste del modelo se utiliza los coeficientes
Pseudo-R2 de Mc-Fadden, de Cox-Snell y de Nagelkerke. Los célculos de éstos dependen
del valor de las de varianzas del modelo final y del modelo inicial con s6lo la constante, por

lo que los calculamos de la siguiente manera: Nagelkerke = 0,329.

Tabla 18

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,399
Nagelkerke ,507
McFadden ,329

Funcion de enlace: Logit.



Por lo tanto, se concluye que la gestion para recompensar personas influye en el
comportamiento organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas

en el periodo 2017, de acuerdo con el pseudo cuadrado de Nagelkerke en el 50,7%.
Discusion.

Podemos afirmar que la variable gestion de talento humano en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Comas en el periodo 2017, presenta una tendencia de nivel malo
y la variable comportamiento organizacional en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Comas en el periodo 2017, presenta una tendencia de nivel regular. Asi mismo
se concluye que la gestién de talento humano influye en el comportamiento organizacional
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas en el periodo 2017, de acuerdo
con el pseudo cuadrado de Nagelkerke en el 55,6%. Es decir, a un buen nivel de gestion de
talento humano le corresponde un mejor comportamiento organizacional y a un bajo nivel
de gestion del talento humano le corresponde un deficiente comportamiento organizacional.

Estos resultados se contrastan con otras investigaciones llevadas a cabo entre ellos se
tiene a Barrera. (2013) quien sefiala en su trabajo de investigacion que la gestion del talento
humano el Colegio Gustavo Eguez en la Gestion del Talento Humano, no ha empleado
instrumentos para medir la gestion del talento humano para hacer el seguimiento y lograr un
desempefio eficiente y eficaz, la investigacion demuestra que las autoridades educativas por
mas esmero que realizaron en el cumplimiento de la funcion de Talento Humano no alcanzan
a ser efectiva, por falta de un compromiso firme, por escaso control que da lugar una mayor
atencion de intereses personales, no obstante de que la gestion del talento humano se ha
convertido en un pilar estratégico de la gestion institucional moderna, y es por ello que la

inversion en los procesos de seleccion, formacion, compensacion, evaluacion de desemperio



del personal han crecido en los ultimos afios, con el fin obtener valor agregado para la
entidad.

En las investigaciones realizadas por Marcillo, (2014) quienaspira optimizar el
rendimiento del talento humano en los gobiernos auténomos descentralizados del sur de
Manabi, logra identificar las directrices estratégicas relacionadas al talento humano de los
servidores publicos y afirma que es posible proponer un modelo de gestion por competencia
del talento humano, por cuanto que se le ha dado poca importancia y no se gestiond
debidamente. Los resultados de la aplicacion de los instrumentos obtiene que solo el 23%
cree que las evaluaciones han servido para desarrollar capacitaciones y la diferencia del 77%
manifestd que no; respecto a los incentivos para el personal, el 78% respondi6é que no se
realizan planes para el otorgamiento de incentivos Yy el 22% contesto que si existen planes
de incentivos institucionales; y ante la interrogante de la existencia de un programa de mejora
continua al personal que afecta a todas las actividades de la empresa, la respuesta fue
unanime es decir el 100% manifest6 que no. Este resultado al contrastarse con los resultados
recogidos de la Municipalidad Distrital de Comas se observa que existe similitud con el nivel
de gestion del talento humano por cuanto si bien es cierto existe la voluntad, pero en la
préactica no se gestiona de acuerdo a las necesidades y expectativas, siendo apremiante el
disefio y la aplicacion de estrategias para la optimizacion del talento humano en la entidad.
Pero este detalle se percibe que es generalizado en la mayoria de las organizaciones o
entidades Estatales en América Latina a diferencia de las  organizaciones privadas que
promueven de manera intensiva o se encuentran en “guerra’ de talentos para situarse en
primer nivel frente a sus competidores.

De acuerdo con los resultados obtenidos queda demostrado lo siguiente:

Primero: que, de conformidad al andlisis descriptivo, la mayoria El 58,0% opina que

presenta un nivel malo, el 41.3% opina que presenta un nivel regular y 0.7% que presenta



un nivel bueno. Podemos concluir que la variable gestion de talento humano en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas en el periodo 2017, presenta una
tendencia de nivel malo y en cuanto al comportamiento organizacional en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Comas en el periodo 2017, presenta una tendencia de nivel
regular. Asi mismo se concluye que de las tres dimensiones que conforman la variable
gestion del talento humano, la dimension recompensa de personas presenta el nivel més alto,
pero no pasa al 50% y en cuanto al comportamiento organizacional se tiene que las
tendencias mayores y casi parejas son del nivel regular

El procesamiento estadistico realizado ha logrado demostrar que existe relacion entre
gestion del talento humano y el comportamiento organizacional de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Comas periodo 2017; obteniendo un resultado de acuerdo con el
pseudo cuadrado de Nagelkerke en el 55,6%. Es decir, a un buen nivel de gestion de talento
humano le corresponde un mejor comportamiento organizacional y a un bajo nivel de gestion
del talento humano le corresponde un deficiente comportamiento organizacional.

En los resultados de la investigacién realizada en los nosocomios privados realizado
por Pereira. (2014) lo resaltante es que el 80% de los colaboradores reciben recompensas ya
que se les felicita o se les da permisos cuando realizan bien su trabajo y un 94% de los
colaboradores se sienten identificados con la institucion, cifras que comparados con las
opiniones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Comas son bastante
diferenciados porgue no reciben recompensas en alto porcentaje, no obstante de ello los
trabajadores en gran parte disfrutan su trabajo, tienen identidad o sentimiento de pertenencia

a la organizacion como elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo.
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Matriz de consisténcia

Titulo: Gestién del talento humano en el comportamiento organizacional de los trabajadores de la municipalidad distrital de Comas, periodo 2017
Autor: Br. Ricardo Del Pino Enriquez

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢ Como influye la gestion del
talento humano en el
comportamiento
organizacional de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Comas, periodo 2017?

Problemas Especificos:

1.- ¢Como influye la gestion
del desarrollo de las
personas en el
comportamiento
organizacional de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Comas, periodo 20177

2.- ¢ Como influye la gestion
de la retencion de las
personas en el
comportamiento
organizacional de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Comas, periodo 2017?

3.- ¢Cémo influye la gestion
de la recompensa a las
personas en el
comportamiento
organizacional de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Comas, periodo 20177

Objetivo general:
Determinar de qué manera
influye la gestiébn del
talento humano en el
comportamiento
organizacional de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Comas, periodo 2017.

Objetivos especificos:

1.-Determinar cémo influye
la gestion para desarrollar
personas en el
comportamiento
organizacional de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Comas, periodo 2017

2.-Determinar cémo
influyen la gestién de la
retencion para desarrollar
personas en el
comportamiento
organizacional de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Comas, periodo 2017

3.-Determinar cémo influye
la gestion de la
recompensa personas en

el comportamiento
organizacional de los
trabajadores de la

Municipalidad Distrital de
Comas, periodo 2017

Hipotesis general:

La gestion de talento
humano influye en el
comportamiento
organizacional de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Comas en el periodo 2017

Hipétesis especificas

l-La gestion para
desarrollar a las personas
influye en el comportamiento
organizacional de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Comas en el periodo 2017

2.-La gestion para retener a
las personas influye en el
comportamiento
organizacional de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Comas en el periodo 2017

3.-La gestion para
recompensar a las personas
influye en el comportamiento
organizacional de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Comas en el periodo 2017

Variable 1: Gestion del talento humano

Dimensiones Indicadores items Esca_la_ fje Niveles o rangos
medicion
D1: Desarrollo de las i1: Capacitacion 1al10
personas i2: Desarrollo organizacional
D2: Retencién de las i1: Relaciones entre 11 al 15 (4) Siempre
personas trabajadores (3) Casi siempre Bajo =18-36
i2: Bienestar y calidad de (2) Casi nunca Moderado = 37-54
vida (1) Nunca Alto =55-72
D2: Recompensa de las | i1: |ncentivos 16 al 18
personas i2: Prestaciones y servicios
Variable 2: Comportamiento organizacional
Dimensiones Indicadores items Esca_la_ ,de Niveles o rangos
medicion
D1: Motivacion i1: Satisfaccion personal 1al4
i2: Reconocimiento laboral (4) Siempre
. o (3) Casi siempre Bajo =15-30
D2: Comunicacion i1: Direccionalidad 5al8 (2) Casi nunca Moderado = 31-45
i2: Eficacia (1) Nunca Alto = 46-60
D2: Relaciones . .
. i1: Actitudes laborales
interpersonales y de 9al 15

trabajo

i2: Actitudes interpersonales




Tipo y disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo:
El tipo de estudio es basico.
Segln Carrasco, (2009)

porque solo busca ampliar y
profundizar el caudal de
conocimientos cientificos
existentes acerca de la
realidad. Su objeto de
estudio lo constituyen las
teorias cientificas mismas
que las analizan para
perfeccionar sus contenidos

(p. 43).

Alcance:

Explicativa causal, segun
Hernandez, Fernandez vy
Baptista  (2014), estan

dirigidos a responder por las
causas de los eventos y
fenémenos fisicos y
sociales. Como su nombre
lo indica, su interés se
centra en explicar por qué
ocurre un fenémeno y en
qué condiciones se
manifiesta o por qué se

relacionan dos o0 mas
variables (p. 95).

Disefio:

El disefio es no

experimental, afirman, que
el disefio es transversal,
pues son investigaciones
que recopilan datos en un
momento Unico. Hernandez,
et al. (2010).

Método:
Hipotético deductivo

Poblacion:

La  poblacién  estuvo
conformada por 1221
trabajadores,
administrativos
profesionales de la

Municipalidad distrital de
Comas afio 2017.

Tipo de muestreo:

Muestreo no probabilistico
o intencional.

Tamafio de muestra:

La muestra no
probabilistica, estuvo
conformada  por 293
trabajadores,

administrativos y
profesionales de la

Municipalidad distrital de
Comas afio 2017.

Variable 1:

Titulo: Cuestionario Gestion del Talento Humano
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: adaptacién del instrumento, basado en Torres,
Alarcén y Cerna citado por De Ledn.

Afio: 2010

Procedencia: Colombia
Monitoreo: estadistico inferencial
Ambito de Aplicacion: Lima
Forma de Administracion:

De 18 preguntas en una escala de auto reporte tipo Likert.

Variable 2:

Titulo: Cuestionario Desarrollo organizacional
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: adaptacion de las dimensiones, basado en Alina
M. Segredo.

Afio 2015
Procedencia: Cuba

de 15 preguntas en una escala de auto reporte tipo Likert.

Uso del Programa SPSS 22.

Inferencial: Se realizaré a través de bondad de ajuste, el ratio de probabilidad chi-
cuadrado, y si arroja un valor de p= 0,000 nos dice que nuestro modelo en su
conjunto se ajusta significativamente mejor que un modelo vacio (es decir, un

modelo sin predictores).

Para medir la calidad del ajuste del modelo se utiliza los coeficientes Pseudo-R2
de Mc-Fadden, de Cox-Snell y de Nagelkerke. El célculo de éstos depende del
valor de las de varianzas del modelo final y del modelo inicial con sélo la

constante.




Anexo 3: instrumentos de evaluacion
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EEEEEEEEEE CUESTIONARIO 1

Estimado participante, a continuacion, se le presentan una serie de preguntas que
servirdn para medir el comportamiento organizacional en la Municipalidad de
Comas donde labora. Sirvase contestar segun corresponda y siguiendo las
indicaciones del cuadro adjunto. El Cuestionario es personal y andénimo, la
informacion que nos proporcione sera tratada de forma CONFIDENCIAL.

Muchas gracias por su colaboracion.

DATOS INFORMATIVOS:

GENERO: MASCULINO ( ) FEMENINO ()

EDAD: 18-29( ) 30-41( ) 42 -53( ) 54 AMAS ()
GRADO DE INSTRUCCION: SECUNDARIA () TECNICO ( )

SUPERIOR ()

AREA DONDE LABORA: ...,
INSTRUCCIONES:

Lea con atencién los enunciados que se le presentan a continuacion y luego
marque con un aspa (X) en el casillero de la escala de valoracion que usted
considere responde mejor a su percepcion de conformidad a lo que se le pregunta.
Para mayor comprension la escala tiene la siguiente valoracion:

Nunca Casi nunca | Casi siempre Siempre

1 2 3 4

MOTIVACION 1|2

Me siento a gusto con el trabajo que realizo.

Siento satisfaccion de trabajar en la Municipalidad de Comas.

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

AW N

Cuando trabajo bien, soy reconocido.

COMUNICACION

a1

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

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

Entre los equipos de trabajo, existe una oportuna comunicacion.
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8 | Para estar informado en mi trabajo utilizo el WhatsApp, el correo electronico
u otro medio de comunicacion moderno.
RELACIONES INTERPERSONALES
9 | Recibo apoyo y confianza cuando tengo dificultades en realizar mi trabajo.
10 | Existe claridad de las funciones que cada uno debe desempeiniar.
11 | Existe armonia en las relaciones entre los trabajadores.
12 | Los conflictos son tratados oportunamente y resuelto de manera adecuada.
13 | Las ideas, costumbres y creencias en mi trabajo son dificiles de cambiar.
14 | Existe la practica de valores dentro de la organizacion.
15 | Se practica el saludo diario y las demostraciones afectivas.
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ﬁ t"{vcv\'{s CUESTIONARIO 2

Estimado participante, a continuacion, se le presentan una serie de preguntas que
serviran para medir la gestion del Talento humano en la Municipalidad de Comas
donde labora. Sirvase contestar segun corresponda y siguiendo las indicaciones
del cuadro adjunto. El Cuestionario es personal y anénimo, la informacion que nos
proporcione sera tratada de forma CONFIDENCIAL.

INSTRUCCIONES: Lea con atencién los enunciados que se le presentan a
continuacion y luego marque con un aspa (X) en el casillero de la escala de
valoracion.

Nunca Casi nunca Casi Siempre
siempre
1 2 3 4
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DESARROLLO DE LAS PERSONAS

1 | ¢Se le proporciona capacitacion al trabajador periédicamente?

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

3 | ¢Se promueve la creatividad, el cambio o la innovaciéon para aplicar en el
trabajo?

4 | ¢Lamunicipalidad busca estrategias para evaluar el cumplimiento de objetivos
de capacitacién?

5 | ¢El proceso de formacion y desarrollo de los trabajadores contempla un
diagndstico de necesidades de competencias?

6 | ¢En la Municipalidad de Comas existe una misién y una vision reconocida por
los trabajadores?

7 | ¢Se establece un procedimiento de promocién interna, que permita al
trabajador acceder un nuevo puesto?

8 |¢La evaluacion del personal se realiza como un medio de motivacion y
estimulo?

9 |¢Se efectdan pruebas o evaluaciones para medir el trabajo en equipo?

10 | ¢En los equipos de trabajo se promueve el liderazgo compartido?
RETENCION DE LAS PERSONAS

11 | ;Se realizan actividades, para favorecer las buenas relaciones entre los
trabajadores?

12 | ¢En la Municipalidad de Comas se promueve el saludo diario y las
demostraciones afectivas?

12 | (En la Municipalidad de Comas existe preocupacién por el desarrollo de
valores dentro de la organizacion (responsabilidad, trabajo en equipo, respeto,
etc.)?

14 | ¢ Existe un plan general de prevencion y atencién de riesgos?

15 | ¢Existe vigilancia de la salud de los trabajadores (asistencia médica,

prevencion de enfermedades, practica de ejercicios o deportes, etc.)?
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16 | ¢ Existe preocupacion por la mejora del estado psicoldgico y del entorno fisico
de los trabajadores?
RECOMPENSA A LAS PERSONAS

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

18 | ¢Se les proporciona a los trabajadores servicios como asesoria juridica u

otros?

Muchas gracias por su colaboracion




Anexo 4: Analisis de confiabilidad

§od AL L LWL

% Analisis de fiabilidad

[Conjunto de datosd]

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

M %
Casos Validos 29 100.0
Excluidos® 0 0
Total 29 100.0

a. Eliminacion por lista basada en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos
855 18
Estadisticos total-elemento

Mediadela |Varianzadela Alfa de

escala sise escala sise Correlacion Cronbach si
elimina el elimina &l elemento- se elimina el
elemento elemento total correqida elemento

YARDOOD1 42 8621 122,337 J14 852




% Analisis de fiabilidad

[Conjunto de datos0]

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

M %
Casos Validos 24 100.0
Excluidos® 0 0
Total 24 100.0

a. Eliminacidn por lista basada en
todas las variahles del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos
TAT 15
Estadisticos total-elemento
Mediadela Varianza de la Alfa de
escala sise escala sise Correlacion Cronbach si
elimina &l alimina &l elemento- ge elimina &l
elemento elemento total corregida elemento
YAROODO 45,2083 21.8911 365 J45
WAROODOZ 45 3750 20,505 AGE T34
WAROODO3 45 1667 23188 082 763
YAROODD4 46.0833 19.732 355 748
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Anexo 5: Base de datos de la prueba piloto
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Base datos Prueba piloto
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Base de datos de la muestra

Anexo 6

COMUNICACION

MOTIVACION

P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15

P1

encuestado 1
encuestado 2
encuestado 3
encuestado 4

encuestado 5
encuestado 6
encuestado 7

encuestado 8
encuestado 9

encuestado 10
encuestado 11
encuestado 12

encuestado 13
encuestado 14
encuestado 15

encuestado 16
encuestado 17
encuestado 18
encuestado 19
encuestado 20

encuestado 21
encuestado 22
encuestado 23
encuestado 24
encuestado 25

encuestado 26
encuestado 27
encuestado 28

encuestado 29
encuestado 30
encuestado 31
encuestado 32
encuestado 33

encuestado 34
encuestado 35
encuestado 36

encuestado 37
encuestado 38
encuestado 39
encuestado 40
encuestado 41

encuestado 42
encuestado 43
encuestado 44
encuestado 45
encuestado 46

encuestado 47
encuestado 48
encuestado 49

encuestado 50

encuestado 51

encuestado 52
encuestado 53
encuestado 54

encuestado 55
encuestado 56
encuestado 57
encuestado 58
encuestado 59

encuestado 60



encuestado 61

encuestado 62
encuestado 63
encuestado 64

encuestado 65
encuestado 66
encuestado 67

encuestado 68
encuestado 69
encuestado 70
encuestado 71

encuestado 72
encuestado 73
encuestado 74

encuestado 75

encuestado 76
encuestado 77
encuestado 78

encuestado 79
encuestado 80
encuestado 81

encuestado 82

encuestado 83
encuestado 84
encuestado 85

encuestado 86
encuestado 87
encuestado 88

encuestado 89

encuestado 90
encuestado 91
encuestado 92

encuestado 93
encuestado 94
encuestado 95

encuestado 96
encuestado 97
encuestado 98
encuestado 99

encuestado 100
encuestado 101
encuestado 102

encuestado 103
encuestado 104
encuestado 105
encuestado 106

encuestado 107
encuestado 108
encuestado 109

encuestado 110
encuestado 111
encuestado 112
encuestado 113

encuestado 114
encuestado 115
encuestado 116

encuestado 117
encuestado 118
encuestado 119
encuestado 120



3
3
3
4
4
4
3
2
4
4
4
3
1
4
4
4
3
1
4
1
3
3
4

encuestado 121
encuestado 122

encuestado 123

encuestado 124

encuestado 125
encuestado 126
encuestado 127
encuestado 128

encuestado 129

encuestado 130

encuestado 131
encuestado 132
encuestado 133
encuestado 134

encuestado 135

encuestado 136

encuestado 137
encuestado 138
encuestado 139
encuestado 140

encuestado 141

encuestado 142

encuestado 143
encuestado 144
encuestado 145
encuestado 146

3
4
3
3
4
3
3
4
3
4
3
4
3
3
3
3
4
4
4
4
3
4
4
4
4
4
3
4
3
3
1
1
1
1
3
4

encuestado 147

encuestado 148

encuestado 149
encuestado 150
encuestado 151
encuestado 152

encuestado 153

encuestado 154

encuestado 155
encuestado 156
encuestado 157
encuestado 158
encuestado 159

encuestado 160

encuestado 161

encuestado 162
encuestado 163
encuestado 164
encuestado 165

encuestado 166

encuestado 167

encuestado 168
encuestado 169
encuestado 170
encuestado 171

encuestado 172

encuestado 173

encuestado 174
encuestado 175
encuestado 176
encuestado 177

encuestado 178

encuestado 179

encuestado 180



4
4
4
3
4
3
4
4
4
4
3
4
3
4
4
4
3
3
3
4
4
4
3
3
4
3
3
4
4
3
4
3
3
4
4
3
4
3
3
4
4
3
4
3
3
4
4
3
4
3
4
2
3
4
4
4
3
4
2
3

encuestado 181
encuestado 182

encuestado 183

encuestado 184
encuestado 185
encuestado 186
encuestado 187

encuestado 188

encuestado 189
encuestado 190
encuestado 191
encuestado 192

encuestado 193

encuestado 194
encuestado 195
encuestado 196

encuestado 197

encuestado 198
encuestado 199
encuestado 200
encuestado 201

encuestado 202

encuestado 203
encuestado 204
encuestado 205
encuestado 206

encuestado 207
encuestado 208
encuestado 209
encuestado 210

encuestado 211

encuestado 212
encuestado 213
encuestado 214
encuestado 215

encuestado 216

encuestado 217
encuestado 218
encuestado 219
encuestado 220

encuestado 221
encuestado 222
encuestado 223
encuestado 224

encuestado 225

encuestado 226
encuestado 227
encuestado 228
encuestado 229

encuestado 230

encuestado 231
encuestado 232
encuestado 233
encuestado 234

encuestado 235

encuestado 236
encuestado 237
encuestado 238

encuestado 239

encuestado 240



4
4
4

encuestado 241
encuestado 242
encuestado 243
encuestado 244
encuestado 245
encuestado 246
encuestado 247
encuestado 248
encuestado 249
encuestado 250
encuestado 251
encuestado 252
encuestado 253

3
4
4
3
4
3
3
4
4
3
4
4
4
4
4
3
4
3
3

encuestado 254
encuestado 255
encuestado 256

encuestado 257
encuestado 258
encuestado 259
encuestado 260
encuestado 261
encuestado 262
encuestado 263
encuestado 264
encuestado 265
encuestado 266
encuestado 267
encuestado 268
encuestado 269

4
4
4
4
4
4
4
3
3
4
4
4
4
4
3
4
4
4
4

encuestado 270
encuestado 271
encuestado 272
encuestado 273
encuestado 274
encuestado 275
encuestado 276
encuestado 277
encuestado 278
encuestado 279

encuestado 280
encuestado 281
encuestado 282

encuestado 283
encuestado 284
encuestado 285
encuestado 286
encuestado 287
encuestado 288
encuestado 289
encuestado 290
encuestado 291
encuestado 292

3
4

3
3
4
4
4
4
4

encuestado 293



VARIABLE 1

RECOMPEN
SADEP

DESARROLLO DE PERSONAS

P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18

P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9

P1















Anexo 7:
Certificados de validez de contenido de los

instrumentos



ESCUELA DE POSTGRADO

ucv

UM AY
Conen VAL

Anexo 4

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

zo

DIMENSIONES / items

Claridad’

Pertinencia®

Relevancia®

Sugerencias

DESARROLLO DE LAS PERSONAS

No

No

Si No

¢Se le proporciona capacitacion al trabajador periddicamente?

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

R LR

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

¢ La municipalidad busca estrategias para evaluar el cumplimiento de
objetivos de capacitacion?

¢El proceso de formacion y desarrollo de los trabajadores contempla un
diagnéstico de necesidades de competencias?

. En la Municipalidad de Comas existe una mision y una vision
reconocida por los trabajadores?

:Se establece un procedimiento de promocion interna, que permita al
trabajador acceder un nuevo puesto?

;La evaluacion del personal se realiza como un medio de motivacién y
estimulo?

. Se efectuan pruebas o evaluaciones para medir el trabajo en equipo?

LT ASANASASH

(>4
v
¢
¢
74
(74
o
»
-

RETENCION DE LAS PERSONAS

@

No

No

Si No

10

.En los equipos de trabajo se promueve el liderazgo compartido?

1

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

12

¢ En la Municipalidad de Comas se promueve el saludo diario y las
demostraciones afectivas?

13

.En la Municipalidad de Comas existe preocupacion por el desarrollo de
valores dentro de la organizacion (responsabilidad, trabajo en equipo,
respeto, etc.)?

N NS A ANANAYAI AN ANANI i

NI N

14

; Existe un plan general de prevencion y atencion de riesgos?

G E o

N




15 ¢Existe vigilancia de la salud de los trabajadores (asistencia médica, e 7
prevencion de enfermedades, prictica de ejercicios o deportes, etc.)? v
16 ¢ Existe preocupacion por la mejora del estado psicoldgico y del entorno v/ J/
fisico de los trabajadores? v
RECOMPENSA A LAS PERSONAS si | No | si No | si No
17 . Se otorga bonos, becas, premios u otros alicientes a los trabajadores que v
realizan una buena o excelente labor?
18 . Se les proporciona a los trabajadores servicios como asesoria juridica u 4 Y, v/

otros?

- S . a
Observaciones (precisar si hay suficiencia): (=~ C\_T/ cun

Opinion de aplicabilidad: Aplicable —V\ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] \@a.wﬁwﬂ ..... del No.\:wu

e ssssrssssansssssssssssssarans e nnnany s asssssssssssEsssrasERr R R s

Especialidad del evaluador: Bﬁoko 2.0, n,_‘unr%\;?, .........................

Apellidos y nombres del juez evaluador: N//ﬁcg ~\ O A \\_\& DNI: O%_L&Q\

.................... esessssssmrsssnsrnennannn

oot

! Claridad : Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y direttp
? Pertinencia: Si el item pertenece a la dimension.

® Relevancia : El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del fonstructo

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




ESCUELA DE POSTGRADO

ucv

=z  CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPORTAMIENTO

ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items

Claridad' |Pertinencia® ro_oﬁzn.mu

Sugerencias

MOTIVACION

No

No

No

Me a siento a gusto con el trabajo que realizo.

Siento satisfaccion de trabajar en la Municipalidad de Comas.

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

SO IN| =

Cuando trabajo bien, soy reconocido.

COMUNICACION

No

No

No

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

La informacion que recibo de mis jefes o compaiicros de trabajo es clara.

Entre los equipos de trabajo, existe una oportuna comunicacion.

@ | N| OO,

Para estar informado en mi trabajo utilizo el watt sap, el correo
electrénico u otro medio de comunicacién moderno.

RELACIONES INTERPERSONALES Y DE TRABAJO

¢ IS RIS 2 SRR N 2

No

No

No

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

10

Existe claridad de las funciones que cada uno debe desempeiiar.

1

Existe armonia en las relaciones entre los trabajadores.

12

Los conflictos son tratados oportunamente y resuelto de manera
adecuada.

13

Las ideas, costumbres y creencias en mi trabajo son dificiles de cambiar.

NININMNN

I NANNENNNENNNRE

NANASNEEIANNNNEAGANE




14

15

Existe la practica de valores dentro de la organizacion. i e V4
L &

Se practica el saludo diario y las demostraciones afectivas.

S
: /,
Observaciones (precisar si hay suficiencia): g (AN Q

|

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ \ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] \mm_aD.W del no..\.w\

Apellidos y nombres del juez evaluador: Z,r_éw ..... \k:\m c£ ..... DNI: Q%@TEO-

Especialidad del evaluador: ../.\ O ovpﬁ ;GSM\S*J\D

\

! Claridad : Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y dir& d |
? pertinencia: Si el item pertenece a la dimension.
*Relevancia : El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del congtruato

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




ucy

ESCUELA DE POSTGRADO >=0x° &.

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

DIMENSIONES / items

Claridad'

Pertinencia®

o_o<m=n_uu

Sugerencias

DESARROLLO DE LAS PERSONAS

Si No

Si

No

Si No

¢Se le proporciona capacitacion al trabajador periédicamente?

>

»

\

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

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

¢La municipalidad busca estrategias para evaluar el cumplimiento de
objetivos de capacitacién?

(El proceso de formacién y desarrollo de los trabajadores contempla un
diagnostico de necesidades/de competencias?

(En la Municipalidad de Comas existe una misién y una visién
reconocida por los trabajadores?

(Se establece un procedimiento de promocion interna, que permita al
trabajador acceder un nuevo puesto?

(La evaluacion del personal se realiza como un medio de motivacién y
estimulo?

b 5

¢(Se efectian pruebas o evaluaciones para medir el trabajo en equipo?

YININ IS TN

RETENCION DE LAS PERSONAS

Si No

No

Si No

(En los equipos de trabajo se promueve el liderazgo compartido?

X

1

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

12

¢En la Municipalidad de Comas se promueve el saludo diario y las
demostraciones afectivas?

S

13

¢En la Municipalidad de Comas existe preocupacién por el desarrollo de
valores dentro de la organizacién (responsabilidad, trabajo en equipo,
respeto, etc.)?

N N

14

(Existe un plan general de prevencién y atencion de riesgos?




15 ¢ Existe vigilancia de la salud de los trabajadores (asistencia médica, o v
prevencion de enfermedades, practica de ejercicios o deportes, etc.)? v
16 ¢ Existe preocupacion por la mejora del estado psicolégico y del entorno / > \\
fisico de los trabajadores?
RECOMPENSA A LAS PERSONAS si |No| si| No | si| No
17 ¢,Se otorga bonos, becas, premios u otros alicientes a los trabajadores que v \\
realizan una buena o excelente labor?
18 (,Se les proporciona a los trabajadores servicios como asesoria juridica u o v vV
otros?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): E x\.v £ _Suflreniia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] \ ..no...ﬁ.h:.::no_ 20/7
Apellidos y nombres del juez evaluador: ﬂmﬁﬁ.\Dh @S«*O ........... .3\\% auREsI DNI: QQ%&QQNM
P v e
e/,
Especialidad del evaluador: QQ\NS*&&N\\S\W%\w ﬂm\ ........... T T,

' Claridad : Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
2 Pertinencia: Si el item pertenece a la dimension.
*Relevancia : El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

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




ucv

@z CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPORTAMIENTO

ESCUELA DE POSTGRADO

ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items

Claridad’

Pertinencia®

Relevancia®

Sugerencias

MOTIVACION

No

Si

No

Si No

Me a siento a gusto con ¢l trabajo que realizo.

Siento satisfaccion de trabajar en la Municipalidad de Comas.

<

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

ShlwWw N |-

Cuando trabajo bien, soy reconocido.

L4 o

COMUNICACION

No

Si

No

No

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

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

Entre los equipos de trabajo, existe una oportuna comunicacion.

<YV LRXININIT

0 N | OO,

Para estar informado en mi trabajo utilizo el watt sap, el correo
electronico u otro medio de comunicacion moderno.

<

RELACIONES INTERPERSONALES Y DE TRABAJO

No

No

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

10

Existe claridad de las funciones que cada uno debe desempeiiar.

1

Existe armonia en las relaciones entre los trabajadores.

12

Los conflictos son tratados oportunamente y resuelto de manera
adecuada.

13

Las ideas, costumbres y creencias en mi trabajo son dificiles de cambiar.

U (YT <

< NI K




14 | Existe la practica de valores dentro de la organizacion. o
15 | Se practica el saludo diario y las demostraciones afectivas. v il
-,
Observaciones (precisar si hay suficiencia): L XS/ SUF ciehada
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] \&%GU del 20.(.7
Apellidos y nombres del juez evaluador: Garro Abor \uv Ah\:.\k D Qaveqpe

Ferewasnsns DNE s ssnnasuasan

Especialidad del evaluador: .% géen e & \\NQ\M\\,.WQ «o’]

e R R R AR R R R AR R R RN R SRR SRR

' Claridad : Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
2 Pertinencia: Si el item pertenece a la dimensién.

¥ Relevancia : El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

74
Nota : Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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Anexo 4

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

ZO

DIMENSIONES / items

Claridad’

Pertinencia?®

Relevancia®

Sugerencias

DESARROLLO DE LAS PERSONAS

No

No

No

. Se le proporciona capacitacion al trabajador periddicamente?

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

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

¢.La municipalidad busca estrategias para evaluar el cumplimiento de
objetivos de capacitacion?

¢.El proceso de formacion y desarrollo de los trabajadores contempla un
diagnostico de necesidades de competencias?

. En la Municipalidad de Comas existe una mision y una vision
reconocida por los trabajadores?

Se establece un procedimiento de promocion interna, que permita al
trabajador acceder un nuevo puesto?

;La evaluacion del personal se realiza como un medio de motivaciéon y
estimulo?

.Se efectiian pruebas o evaluaciones para medir el trabajo en equipo?

RAE AR R .

RETENCION DE LAS PERSONAS

No

@

No

10

.En los equipos de trabajo se promueve el liderazgo compartido?

1

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

12

¢En la Municipalidad de Comas se promueve el saludo diario y las
demostraciones afectivas?

13

. En la Municipalidad de Comas existe preocupacion por el desarrollo de
valores dentro de la organizacion (responsabilidad, trabajo en equipo,
respeto, etc.)?

14

¢Existe un plan general de prevencion y atencion de riesgos?

x X ic\ﬂgQiiii?Qi‘-’*

IR ANANR

SRR N RN AN




15

¢Existe vigilancia de la salud de los trabajadores (asistencia meédica,

prevencion de enfermedades, practica de ejercicios o deportes, etc.)? Vi il il
16 ¢Existe preocupacion por la mejora del estado psicologico y del entorno
fisico de los trabajadores? > ’ v/
RECOMPENSA A LAS PERSONAS * si | No | si No | si No
17 (Se otorga bonos, becas, premios u otros alicientes a los trabajadores que ¥ v
realizan una buena o excelente labor? »
18 ¢Se les proporciona a los trabajadores servicios como asesoria juridica u y
otros? s/ s
Observaciones (precisar si hay m:mo_oznmm& HDY MC@.Q ENOUA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable X1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] \.m.n?.:n.N.ﬂw.KG.na_ NO.&..U.
Apellidos y nombres del juez evaluador: )/CﬁﬁmﬁpVim-_mZN. = 7.5“_1 ........ DNI: _@w.ﬂ_umﬁ

------------- B

Especialidad del evaluador: JOJ.NJJAJCOIEB«U/U,JO&

"Claridad : Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
2 Pertinencia: Si el item pertenece a la dimension.
*Relevancia : El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del construgto

v'B*
Nota : Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la @ »w:mmo:
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] CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPORTAMIENTO

ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items

Claridad’

Pertinencia®

o_n<n:n_na

Sugerencias

MOTIVACION

Si No

Si

No

Si

No

Me @siento a gusto con el trabajo que realizo.

Siento satisfaccion de trabajar en la Municipalidad de Comas.

\

\

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

\

BlWIN|=

Cuando trabajo bien, soy reconocido.

\

COMUNICACION

No

Si

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

\

La informaci6n que recibo de mis jefes o compaiieros de trabajo es clara.

\

Entre los equipos de trabajo, existe una oportuna comunicacidn.

\

A

QN w»

Para estar informado en mi trabajo utilizo el watt sap, el correo
electrénico u otro medio de comunicacién moderno.

X

RELACIONES INTERPERSONALES Y DE TRABAJO

Si | No

No

No

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

10

Existe claridad de las funciones que cada uno debe desempeiiar.

1

Existe armonia en las relaciones entre los trabajadores.

12

Los conflictos son tratados oportunamente y resuelto de manera
adecuada.

13

Las ideas, costumbres y creencias en mi trabajo son dificiles de cambiar.

M ESAEATA




14 | Existe la practica de valores dentro de la organizacion. # - -
15 | Se practica el saludo diario y las demostraciones afectivas. # P ~
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1 Claridad : Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
2 Pertinencia: Si el item pertenece a la dimension.
3Relevancia : El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

Nota - Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para megdiclg dimension




