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RESUMEN

El trabajo de investigacion presentado a continuacion lleva por titulo “Gestion del
talento humano y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018”
y se plantea como primordial objetivo determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus,

durante el afio 2018.

Teniendo como finalidad alcanzar el objetivo estipulado, se desarrollé una
investigacion con disefio no experimental, correlacional de corte transversal.
Teniendo como poblacion a la totalidad de trabajadores de la Municipalidad
distrital de Yacus, que hacen un total 31 trabajadores, como muestra se
seleccion6 a los trabajadores operativos, haciendo un total de 24 trabajadores,
para realizar la recoleccion de los datos correspondientes se utilizO como técnica
la encuesta y como instrumentos dos cuestionarios, el cuestionario de gestion del
talento humano que se fundamenta en el libro de Idalberto Chiavenato (Gestion
del talento humano) y en el caso del cuestionario de desempefio laboral se
recurrio al instrumento planteado por Martha Alles (2005), siendo validados por
los expertos de la Universidad César Vallejo, contando con la confiabilidad

estadistica necesaria.

Aplicados los instrumentos de medicion de las variables se determind que la
relacion es significativa entre gestion del talento humano y el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de Yacus — 2018, afirmacion fundamentada en el p-
valor= 0.000 luego de aplicar la prueba Rho de Spearman. Mientras que el valor
del coeficiente de correlacion 0.847; indica que la gestion del talento humano y el

desemperio laboral tienen una correlacion positiva y considerable.

PALABRAS CLAVES: Gestion del talento humano y desempefio laboral.
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ABSTRACT

The research work presented below is entitled "Management of human talent and
job performance in the District Municipality of Yacus, 2018" and considers as a
primary objective to determine the relationship between human talent
management and work performance in the District Municipality of Yacus, during
the year 2018.

With the purpose of reaching the stipulated objective, a research was developed
with a non-experimental, cross-sectional correlational design. Having as a
population all the workers of the District Municipality of Yacus, which make a total
of 31 workers, as a sample the operative workers were selected, making a total of
24 workers, to perform the collection of the corresponding data was used as a
technique the survey and as instruments two questionnaires, the human talent
management questionnaire based on the book by Idalberto Chiavenato (Human
talent management) and in the case of the job performance questionnaire, the
instrument proposed by Martha Alles (2005) was used , being validated by the

experts of the César Vallejo University, with the necessary statistical reliability.

Applied the instruments of measurement of the variables it was determined that
the relationship is significant between human talent management and labor
performance in the District Municipality of Yacus - 2018, affirmation based on the
p-value = 0.000 after applying the Rho test of Spearman. While the value of the
correlation coefficient is 0.847; It indicates that the management of human talent

and work performance have a positive and considerable correlation.

KEYWORDS: Human talent management and job performance.
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INTRODUCCION

1.1. Realidad problemética

Si es que existe una preocupacién constante en los estudiosos de la
administracién y los procesos que estas involucran, es la adecuada
administraciéon de los recursos de la organizacién, estos recursos son de
indole diversa, e involucran recursos financieros, materiales, tecnologicos y
humanos, teniendo en cuenta esta preocupacion, es que se plantea el
presente trabajo de investigacion que lleva por titulo “Gestion del talento
humano y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018”,
el mismo que tiene como objetivo general determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempeiio laboral en la Municipalidad
Distrital de Yacus, 2018, en el afan de alcanzar este propdsito, se procedio
de acuerdo a las normas y criterios de investigacion designados por la

Universidad.

La idea del talento humano, tal cual, se origin6 en la segunda mitad del siglo
XIX durante la revolucion industrial, teniendo como marco de accion el
reemplazo de las personas por las maquinas, época en la que se dio inicio a
la organizacion que se basa en la division del trabajo y llegar a identificar
factores para la produccion, tales como la mano de obra ya sea calificada o

no (Calderén, Naranjo y Alvarez, 2010).

Calderon, Naranjo y Alvarez (2010) afirma que las primeras oficinas de
gestion del talento humano surgieron como una entidad encargada de
disminuir los conflictos entre los trabajadores y los empleadores, a estas
oficinas se le denominaron secretarias de bienestar. Posteriormente con el
desarrollo de la administracion cientifica se dio paso a la importancia del
entrenamiento en las tareas y la aplicacion de la psicologia, lo que hizo

posible la evolucion a la administracion de personal.

Respecto a la importancia de la gestion del talento humano, Chiavenato
(2011) manifestdé que en el mundo competitivo de la actualidad son los

recursos humanos los que le brindan la ventaja competitiva a una empresa
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pues el resto de recursos pueden ser adquiridos en igualdad de condiciones
por cualquier empresa u organizacion del medio, mientras que los recursos
humanos con los que cuenta una empresa son insustituibles, y le brindan

ventaja respecto a las demas organizaciones.

Esan (2017) menciona que en el afio 2016 el 73% de los trabajos en el Peru
no son formales, ante esto surge el peligro de la propalacion de la
explotacién laboral; menciona también que la inadecuada gestién del talento
humano, es un factor con el que se lucha por intermedio de la legislacién

laboral, la ética profesional, entre otros.

La misma Esan (2017) afirma que en la actualidad al menos de manera
aparente el talento humano se viene gestionando de dos maneras, la
mayoria de organizaciones grandes tienden a trabajar su gestion estratégica
de personas debidamente integradas a las organizaciones empresariales.
Mientras que existe otro grupo que concentra su administracion de recursos
humanos, en el control de asistencia e inasistencia, asi como el

cumplimiento de sus funciones, tal cual.

Teniendo en cuenta que en el sector publico se oferta un servicio que es el
mejorar la calidad de vida de los habitantes de la comunidad, y este servicio
es otorgado por personas, es imprescindible el tener una adecuada
administracion del talento humano que pertenece a la institucion, velando
porque cada uno de los procesos de la administracion se brinde de manera

oportuna y eficiente.

En el caso de la gestién del talento humano que brindan servicios en el
distrito de Yacus se encuentran a cargo de la Municipalidad distrital de
Yacus, quienes se encargan de cada uno de los procesos que esta
involucra, como son: la provisidbn de recursos humanos, que involucra el
reclutamiento del personal con las debidas convocatorias y la seleccion del
personal mediante una adecuada contratacion. La segunda de las funciones
gue realiza es la organizacion de los recursos humanos, que involucra el
disefio de puestos, la descripcion de los puestos entre otras. La tercera de

las funciones es el mantenimiento de recursos humanos, que involucra
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desde la remuneracion, los planes de prestacion de servicios y las relaciones
con las personas. La cuarta funcion es el desarrollo de los recursos que
involucra la capacitacion y las actividades propias de desarrollo del personal
y por ultimo la auditoria de recursos que involucra la supervision al personal

al cual se contrata.

La importancia de la gestidon del talento humano en el distrito de Yacus,
radica en la competencia que existe entre los diferentes distritos para atraer
al mejor personal posible, como parte de su equipo de colaboradores, entre
ellos podemos mencionar a los gerentes, subgerentes, personal
administrativo, personal de atenciéon a la comunidad, entre otros, pues de
ello dependerd que se alcancen los objetivos estratégicos de la
Municipalidad distrital de Yacus, ya sea esta a nivel valorativo como a nivel
cognitivo. Sobre todo, teniendo en cuenta que hoy en dia, las
Municipalidades distritales reciben vinificaciones especiales (premios
economicos) por el logro de metas, cuando se alcanzan los resultados

adecuados que superen el promedio nacional.

Si bien es cierto que una adecuada gestion del talento humana es ideal,
también es necesaria que esta calidad sea percibida por el conjunto de
trabajadores que administra, considerando que la percepcién es la forma en
la que el cerebro de los trabajadores interpreta los estimulos sensoriales que
recibe por medio de los sentidos para llegar a formar una relacion consciente

de la realidad de su entorno.

La evaluacion de desempefio dentro del trabajo, de acuerdo con Grados y
Muchinky (2012) uno de sus precursores fue Robert Owen quien implemento
un sistema de libros en el cual se le asignaba un libro a cada trabajador en el
cual se apuntaba de manera diaria reportes y comentarios relativos a su
trabajo, este libro estaba dividido por hojas de distintos colores de los cuales

cada uno de ellos significaba un nivel de desempefio.

Posteriormente a inicios del siglo XX implemento la aplicacion de métodos
estadisticos para la medicion de las diferencias entre los trabajadores,

iniciAndose asi la introduccion de la psicologia experimental.
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1.2.

Tanto en el sector publico como en el privado en nuestro pais se viene
implementando la evaluacion de desempefio, ya sea para la permanencia en
el cargo que vienen desempefiando, como también para acceder a cargos
de mayor responsabilidad, quiza el factor mas visible a nivel del sector
publico es la implementacién de la evaluacion de desempefio que se viene
implementando en el sector educativo, en el cual desde el afio 2017 se inici6
la evaluacion de desempefio de los profesores del nivel inicial, durante el
presente afio, en el mes de junio culminara la evaluacion de desempefio del
personal directivo de las Unidades de Gestion Educativa Local y a partir del
mes de junio del 2018 inicia la evaluacion de desempefio de los directores
de las instituciones educativas del pais. (Ministerio de Educacion, 2018).

En la actualidad tanto la administracion del talento humano como la
evaluacion del desempefio de los trabajadores se han convertido en factores
importantes que coadyuvan al éxito o fracaso de una empresa u
organizacion, las organizaciones publicas no son ajenas a ello, en este caso
en particular las municipalidades tanto provinciales como las distritales, es
necesario dejar de lado la idea de que al ganar una contienda electoral el
alcalde esta obligado a contratar a sus correligionarios, no importando su

calificacion.

En base a estas afirmaciones surge la pregunta que dio origen a la presente
investigacion ¢ Existe relacion entre la gestion del talento humano y el
desemperio laboral? La misma que se espera dar respuesta al culminar el

presente trabajo.
Trabajos previos
A nivel Internacional

Sum (2015) elabor6 un trabajo de investigacion como pre-requisito para la
obtener el titulo de licenciado en psicologia industrial en la Universidad
Rafael Landivar, que lleva por titulo “Motivacion y desempeno laboral”,
llegando a las siguientes conclusiones: El nivel de motivacion de los

colaboradores de la empresa es alto, de manera similar el desempefio que
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exhiben los trabajadores tiene un elevado nivel, por lo tanto, se comprobd
gue la motivacion influye de manera significativa en el desempefio laboral de
los colaboradores. Con esta investigacion se ratifica la importancia de contar
con un trabajador debidamente motivado, para contar con un adecuado
desempeio laboral, por ello es necesario que el gerente encargado de
administrar la fuerza laboral, otorgue a sus trabajadores los factores

motivadores necesarios.

Latorre (2012) presentd un trabajo de investigacion en la que lleg6 a las
siguientes conclusiones: 1) Las practicas de Recursos humanos orientadas
al compromiso y fundamentadas en la aproximacion “soft” se relacionan de
manera positiva con el desempeiio de los trabajadores por intermedio de las
expectativas de los empleados. Las practicas implementadas de manera
pertinente hacen posible que el trabajador se mantenga debidamente
motivado y en consecuencia brinde un mejor servicio; 2) Las practicas
correspondientes a la gestion de recursos humanos que se orienten al
compromiso guardan una relacién positiva con el apoyo a la organizaciéon y
la autonomia logrando favorecer a la percepcion de los trabajadores de que
la empresa cuida su bienestar. Esto contribuye a incrementar la satisfaccion
del trabajador en su puesto de trabajo y con la organizacién a la que sirve,
haciendo posible que se esfuerce mas y en consecuencia se detecte un
mejor desempefio. Este trabajo nos demuestra que cuando se aplica un
estilo de gestion del personal también identificado como talento humano,
esta guarda vinculo con la manera en la que los trabajadores ejecutan sus

funciones al interior de la organizacion.

Martin (2011) realiz6 un trabajo de investigaciéon en la Universidad de
Valladolid para optar el grado de Doctor, en la que llegd a las siguientes
conclusiones: 1) El efecto de las préacticas del talento humano de la
organizacion que se propusieron para la retencion del capital humano gque se
vincula a los trabajadores estratégicos de la empresa. Con ello se ratifica la
necesidad de que las empresas realicen los esfuerzos necesarios para
retener al talento humano que ya poseen, pues pese a que requiere de

inversion, esta serd menor a la que se realizara para contratar nuevo
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personal, qgue necesariamente tendré que ser capacitado y tendra que contar
con un tiempo de familiarizacibn con el puesto que ejerce, lo que

necesariamente no garantice un mejor desempefio.
A nivel Nacional

Del Castillo (2017) elabor6 wuna investigacion de tipo descriptiva
correlacional, teniendo como poblacion de 82 trabajadores llegando a la
siguiente conclusion: Se demostro la existencia de relacion entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores que trabajan
en el area administrativa en la Municipalidad distrital de Chaclacayo,
teniendo un valor de correlacién Rho de Spearman 0.77; asi como también,
del conocimiento y desempefio laboral (Rho de Spearman=0.71); de las
habilidades y el desempefio laboral (Rho de Spearman=0.94); de la
motivacion y desempefio laboral (Rho de Spearman=0.85); de las actitudes y
el desempeiio laboral (Rho de Spearman=0.44). Estos resultados confirman
gue si mejora la gestion del talento humano mejorara el desempefio laboral
pues ambas variables tienen un nivel de correlacion muy alto, ratifica
también la importancia de tiene la adecuada gestion del talento de los
trabajadores al interior de cualquier organizacion, pues esta se vera reflejada
en el mayor esfuerzo y dedicacion que pongan todos y cada uno de los

trabajadores.

Rivas (2015) en su trabajo de investigacion desarrollado en la Universidad
Nacional “José Maria Arguedas” con la finalidad de obtener el titulo de
licenciado en administracién, teniendo como objetivo primordial la
determinacién de la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los servidores de las municipalidades distritales de la Red Sondor,
para ello aplicaron un enfoque cuantitativo, de tipo no-experiemental, con
disefio correlacional, luego de un detallado trabajo la investigadora llegé a la
siguiente conclusién: El clima organizacional influye en el desempefio de los
trabajadores del conjunto de municipalidades distritales de la Red Sondor,
en otras palabras, si es que el trabajador percibe un mejor clima

organizacional entonces mejorara su desempefo en el trabajo que ejecuta.
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Esta investigacion ratifica la importancia del clima organizacional para el
buen desenvolvimiento de cualquier organizacién, en consecuencia para el

logro de los objetivos.

Mazuelos (2013) desarroll6 un trabajo para obtener el grado académico de
Magister en Administracion de la Educacion con mencion en Gestion de la
educacion en la Pontificia Universidad Catdlica del Peru, dicho trabajo tuvo
como objetivo analizar las tendencias de seleccion de personal en el
contexto de la gestién de personas por competencias en las organizaciones,
para ello aplicé una investigacion cualitativa de nivel descriptiva, y en ella la
investigadora lleg6 a las siguientes conclusiones: Se determin6 que desde el
punto de vista de los trabajadores estos no manejan un solo concepto del
modelo de competencias utilizado en la institucion, ellos manejan modelos
gue oscilan desde el modelo oficial, hasta el modelo posible; desde los
modelos personales hasta los modelos deseables. Lo que ratifica la
importancia de capacitar al personal para que asi pueda entender lo que se
espera de él y en consecuencia pueda responder a dichas expectativas
contribuyendo asi a la mejora de la calidad de servicio de la organizacion al

publico al que sirve.

Castillo (2010) presentd un trabajo de investigacion como requisito para la
obtencion del grado de maestro en educacion, en la Universidad San Ignacio
de Loyola, que tuvo como objetivo primordial establecer la existencia de
relacion entre el estilo de liderazgo de la directora y el desempefio laboral de
las docentes del nivel inicial en la I.LE.I. N° 087 de Santa Rosa — Callao;
luego de un detallado y meticuloso trabajo de investigacion, la investigadora
concluyd: Que no existe relacion entre el estilo de liderazgo del persona
directivo y el desemperio laboral de las maestras de la I.LE.I. N° 087 de Santa
Rosa; existe diferentes opiniones respecto al estilo de liderazgo de la
directora, pues los padres consideran que su estilo es participativo, mientras
gue las maestras consideran que es autoritario benévolo; por su parte el
nivel de desemperio laboral de las maestras de acuerdo a la percepcion de
los padres de familia como de las propias maestras alcanza un nivel medio.

Esta investigacion demuestra que un liderazgo autoritario no hace que los
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trabajadores rindan mejor, a pesar de la creencia de muchos directores, que
consideran que llegaron a las instituciones a poner orden, confirma ademas
de que las personas (en este caso los directores) actuamos de manera
diversa en funcién de las personas a las que nos dirigimos, como también
gue la percepcion de una actividad difiere de acuerdo a las personas que la
observan (en este caso maestros y padres de familia) pues lo que a unos les

parece bueno no es el necesario sentir del otro grupo.
A nivel regional

Nolberto (2017) llegd a la siguiente conclusion: Existe una correlacién
positiva alta entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la
municipalidad distrital de Pichanaqui, afirmacion que se fundamenta en el
resultado de correlacion de spearman 0.819; lo que implica a la vez que si se
desarrolla la gestion del talento humano, mejorara el desempefio laboral de
los trabajadores, debido a la elevada correlacion existente entre las dos
variables de estudio. Demostrandose también, por medio del presente
trabajo que la seleccion del personal y la calidad de vida laboral se

relacionan positivamente.

Garcia (2016) desarrollé un trabajo de investigacion como requisito para la
obtencion del grado de magister en Gestion Publica en la Universidad César
Vallejo, que se tituld “Administraciéon de recursos humanos y desempefio
laboral del colegio emblematico de Llata” el mencionado trabajo tuvo como
principal objetivo determinar la relacion existente entre la administracion de
recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores del Colegio
Nacional Emblematico “Victor E. Vivar” perteneciente a la ciudad de LLata,
para poder lograrlo se aplicd una investigacion correlacional, teniendo como
poblacién a los 75 maestros de la Institucion Educativa seleccionada, y como
muestra a 30 maestros, quienes fueron elegidos mediante un muestreo no-
probabilistico por conveniencia llegando a la siguiente conclusion: Existe
relacion significativa entre la administracion de recursos humanos y el
desemperio laboral de los docentes en la institucion educativa emblematica

de LLata, de manera similar existe relacién entre las dimensiones provisién
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de recursos humanos, aplicacion de recursos humanos, desarrollo de
recursos humanos, control de recursos humanos y el desempefio laboral de
los docentes de la Institucion educativa emblematica de la ciudad de LLata.
Estos resultados ratifican la importancia de la administracion de recursos
humanos dentro de una institucion educativa como también la importancia
de invertir en los administradores de recursos humanos dentro de la
institucién educativa (en este caso los directores) para administrar mejor el
esfuerzo que realizan los trabajadores de la institucion, apuntando siempre a
la mejora de la calidad educativa por intermedio de la consecucion de

aprendizajes de calidad.

Laguna (2016) realizé un trabajo de investigacion llegando a la siguiente
conclusion: Existe relacion significativa ente le liderazgo y el desempefio
laboral de los docentes del distrito de Pufios; existe relacion significativa
entre los roles interpersonales y el desempeiio laboral de los docentes del
distrito de Pufios; existe relacion significativa entre los roles informativos y el
desempeiio laboral de los docentes del distrito de Pufios; existe relacion
significativa entre los roles de decision y el desempefio laboral de los
docentes del distrito de Pufios. Esta investigacion ratifica la importancia del
liderazgo dentro de una institucién educativa, pues cuanto mejor sea esta,

mejor sera los resultados que alcance.

Celestino (2015) desarroll6 un trabajo de investigacion cuyo objetivo general
es determinar el grado de relacién de la Gestion directriz y el desempefio
laboral en el personal administrativo de la Institucion Educativa “Nuestra
Sefiora de las Mercedes”, Huanuco, 2015, luego de realizado el trabajo la
investigadora llego a las siguientes conclusiones: a) Se determind que existe
una correlacion muy fuerte y significativa entre la gestion directriz y el
desemperio laboral en el personal administrativo de la Instituciéon Educativa
“‘Nuestra Senora de las Mercedes”, Huanuco, 2015; b) Se determin6é que
existe una correlacion muy fuerte y significativa entre la planificacion y el
desemperio laboral en el personal administrativo de la Institucion Educativa
“‘Nuestra Sefora de las Mercedes”, Huanuco, 2015; c) Se determind que

existe una correlacion muy fuerte y significativa entre la ejecucién y el
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desempefio laboral en el personal administrativo de la Institucion Educativa
“‘Nuestra Sefora de las Mercedes”, Huanuco, 2015. Confirma la importancia
de la gestidén que ejecute el personal directivo dentro de la instituciéon para la

consecucion de mas y mejores resultados al interior de la organizacion.

Bafos y Pulido (2013) en su trabajo de investigacion lograron concluir: Se
logré demostrar la relacion entre el clima institucional y el desempefio laboral
de los docentes de la Institucion Educativa “Sefior de los Milagros”; de
manera similar se encontrd relacion entre el clima abierto y afectivo y el
desempefio laboral; como también de la actitud afectiva de cooperacion y el
desempeiio laboral. Este trabajo ratifica la importancia del ambiente
percibido por el conjunto de trabajadores, de la sensacion de comodidad o
incomodidad que el trabajador siente al interior de una organizacién de la

pertinencia de las relaciones personales dentro de la misma.
1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. La Gestién del talento humano
1.3.1.1. Los recursos humanos

Teniendo en consideracion la definicién planteada por Pérez y Merino
(2008) es un concepto que considera la productividad de los
trabajadores en relacidon con su formacion y experiencia laboral. El
capital humano depende de la calidad educativa que recibe una
poblacién determinada, es en base a esa formacién que se desarrollan
las competencias capaces de influir tanto en la productividad de un
agente econdmico como en la produccién de la economia en general.
Por ello, es necesario que los administradores de recursos humanos
tengan una solida formacion académica profesional, asi como una
fuerte formacién en valores, esto les ayudara a tener una mejor vision y

mejor atencion.

Esta definicion destaca la importancia de la productividad en el cargo
que uno ejerce, sea cual sea el rubro en el cual se desempeinia,

incorporando a ella la formacion para el cargo, ya sea profesional,
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1.3.1.2.

técnico o simplemente operativo, esta debe contar con los estudios y/o
el entrenamiento necesario para ejercer las funciones correspondientes
al cargo, adicionando también la experiencia dentro del cargo, el mismo
gue nos brinda la pericia necesaria para enfrentar las posibles
dificultades del caso.

Definicién de la Gestidon del talento humano

De acuerdo con Chiavenato (2002) el area de recursos humanos
también denominada area de gestion del talento humano es un area
muy sensible a la mentalidad que predomina en las empresas. Es
contingente y situacional, ya que guarda dependencia de aspectos tales
como la cultura organizacional, la estructura de la organizacion, las
caracteristicas del contexto ambiental, el rubro de negocio de la
organizacion, la tecnologia usada en la organizacion, los procesos

internos.

Esta definicion destaca la importancia que llegé a adquirir el recurso tan
importante que son los trabajadores de las empresas, puesto que sin
ella no seria posible alcanzar los objetivos de la empresa, pero también
menciona que no es un factor del todo independiente, pues se
encuentra condicionado a otros aspectos organizacionales, las mismas
gue en muchos casos llegan a influenciarlas ya sea de manera positiva

como también de manera negativa.

La gestion del talento humano segun Chiavenato (2002) es la funcion
administrativa destinada a la adquisicién, entrenamiento, evaluacion y
remuneracion de los empleados. En cierta medida, todos los gerentes
son gerentes de personas, ya que involucran las actividades
mencionadas, a nivel de la Municipalidad distrital de Yacus los que

realizan esta funcién son los gerentes de la municipalidad.

Como en cualquier area de la organizacion, la gestion del talento
humano cumple con una serie de funciones, las cuales estan

destinadas a contar con el mejor personal posible, los mismos que
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1.3.1.3.

deben de coadyuvar al logro de los objetivos organizacionales, el
conjunto de actividades que realizan inicia desde el proceso anterior al
contrato y continua a lo largo del proceso laboral del empleado al

interior de la organizacion.
La evolucién historica de la Administracion de recursos humanos

Se dio de la siguiente manera de acuerdo con Chiavenato (2011) a lo
largo de la historia la administracion de recursos humanos ha venido
evolucionando en funcion de los avances que las empresas han sufrido,
pasando por diferentes periodos, esta evolucién se hizo efectivo de la

siguiente manera:

a) Periodo de predominancia del contenido administrativo, en este
periodo la funcion del personal fue puramente administrativo,
siendo sus funciones llevar los registros y controles del personal,
en funcion de las normas establecidas, este periodo se caracterizé
por: i) La direccion de la empresa estuvo fuertemente jerarquizada,
basada en esquemas verticales, donde era la alta direccion la que
tenia la decision final respecto a la estabilidad laboral de los
trabajadores, encontrandose en su decision que los trabajadores
permanezcan 0 no en su trabajo; ii) Un mercado laboral abierto, en
este caso la mano de obra era abundante, debido a la poca
existencia de empresas productivas como también a la alta
poblacion existente y existia gran dificultad para contratar cuadros
bien preparados, basicamente no importaba el nivel de los
trabajadores simplemente si presentaba alguna dificultad era
reemplazado de inmediato, lo que a la larga generaba dificultades
aun no percibidas por los gerentes; iii) Marco social escasamente
conflictivo, debido a la alta cantidad de trabajadores sin trabajo,
pues si un trabajador se constituia en un factor de conflicto para la
empresa era facilmente reemplazado, sin mediar mayores

explicaciones.

Este periodo carecia de una vision clara de la importancia de un
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b)

personal capacitado y experimentado, pues se concentraba en una
vision cortoplasista, de satisfacer la necesidad actual, ignorando la
posibilidad de crecer y mejorar en el tiempo. Crecimiento mutuo
pues cuando el trabajador crece en su espectro laboral permite que
la institucion u organizacion crezca, como también cuando la
organizacion crece, se incrementan las expectativas laborales para
el trabajador, pues se desarrollan mas y mejores posibilidades de

crecimiento al interior de la organizacion.

Periodo en que predominaron las técnicas de personal, con el
nacimiento de las empresas complejas, asi como el incremento en
los volumenes de produccion y de ventas, acarreo consigo la
evolucion a una segunda etapa, en la cual se destacaron las
siguientes caracteristicas: i) Se tecnificaron muchas funciones,
siendo las principales la seleccion, formacion y adaptacion del
personal, esto con la aparicion y proliferacion de universidades,
institutos y centros de capacitacion, los que hacen posible que la
empresa cuente con personal mejor preparado para el puesto que
ejercerd; ii) El departamento de recursos humanos se configura
como un servicio de asesoramiento, contando con profesionales
del area, estos se encargan de mejorar el disefio de los cargos
concentrandose en factores que hacen posible el crecimiento de la
organizacion; iii) Se introduce la colaboracion de especialistas tales
como Psicologos, sociélogos, asistentes sociales, etc. Los mismos
gue se concentran en actividades de reforzamiento de la

motivacion de los trabajadores como del personal directivo.

En este periodo se empezo6 a valorar la calificaciéon del personal
para el cargo que desempefia, asi como el apoyo en su
desemperio, pues esto contribuye a que pueda lograr los objetivos

organizacionales.

Periodo de integracién, esta etapa se dio cuando los mercados se

convirtieron en competitivos globales, la gestion de los recursos
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1.3.1.4.

humanos tiene en cuenta aspectos como la identificacion con la
cultura organizativa, la integracion en el equipo, confianza mutua,
etc. Los factores que determinan la dinAmica empresarial en esta
etapa son las siguientes: i) Fuerte dindmica social; ii) Evolucién
tecnoldgica; iii) Nueva legislacion laboral; iv) Cambio de los valores
sociales, morales y éticos; v) Predominio de la capacidad
negociadora.

En esta etapa se destaca la importancia de la cohesién de los
trabajadores como parte de la empresa, dejando de lado la idea de
gue uno debe de dedicarse Unicamente a su trabajo y ya, pues

todos juntos buscamos el bien comun.

d) Periodo actual, dentro del periodo actual podemos mencionar los
siguientes puntos: i) Adaptacion al cambio; ii) Autoridad basada en
la profesionalidad; iii) Enriquecimiento de tareas; iv) Primacia de los

elementos motivacionales; v) Desarrollo de las personas.

Bajo esta premisa, se da mas importancia a las caracteristicas
propias de los trabajadores como su calificacion profesional o
técnica, como también la predisposicion que tienen para poder
cumplir con sus funciones de la mejor manera posible, de manera
colaborativa, pues no sirve de mucho la sobre capacitacion de un
trabajador si no es capaz de compartir estas caracteristicas con
sus colegas de trabajo, la necesidad de trabajar en equipo de
coadyuvar esfuerzos dejando de lado el egocentrismo y el afan por
figurar, pues cuando se trabaja en una organizacion se trata de

logros institucionales.
Objetivos fundamentales de la gestion del talento humano

De acuerdo con Werther y Davis (2008) son los objetivos los que
orientan la funcion de la administracion de recursos humanos, dichos
objetivos no solo reflejan los propdsitos en intenciones de la parte

administrativa, pues van mas halla considerando los desafios que
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surgen de la organizacion, del departamento de personal mismo, y de
las personas participantes en el proceso. Estos objetivos pueden ser:
Objetivos corporativos, objetivos funcionales, objetivos sociales y
objetivos personales.

Los objetivos corporativos implican el conjunto de objetivos que tiene la
organizacion de cara a los logros que desean alcanzar como parte de
su participacion en el mercado. Aquellas expectativas que tiene para el
futuro, la cantidad de productos que desea vender, la calidad de
servicio que desea otorgar, la satisfaccion que desea brindar y la
imagen que pretende tener en la mente de sus consumidores y/o

usuarios.

Los objetivos funcionales, implica el grupo de objetivos propios de la
funcidn que ejerce cada puesto de trabajo e implica el conjunto de
actividades que deben de realizar, estos se encuentran perfilados en
funcidn de los objetivos corporativos. Cada puesto cuenta con objetivos
funcionales como también la implicancia que estas tendran en el logro

de los objetivos corporativos, ambos constituye una cadena.

Los objetivos sociales, implica la imagen que la empresa u organizacion
desea lograr ante los ojos de la sociedad en general, de su participacion
en el progreso de la comunidad a la cual pertenece, como también su
contribucion a la mejora de la calidad de vida de los habitantes de
localidad en la que se encuentra ubicado. Estos objetivos se encuentran
altamente cohesionados a los objetivos corporativos. Pues no tienen
sentido que una organizacion cuente con fuerte cantidad de ingresos y
ganancias y que el entorno en el cual se encuentra este constituido por
pobreza, o que refleje serias dificultades de percepcién social, esta es
uno de las mayores dificultades de las empresas mineras en el Perq,
gue cuyo balance muestra ganancias mientras que las comunidades

gue las rodean exhiben una pobreza extrema.

Los objetivos personales, implica el conjunto de objetivos que tiene

cada trabajador como parte de su proyecto de vida, los cuales deben de
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1.3.1.5.

estar enmarcados o guardar relacion con los objetivos corporativos de
la organizacion. Estos objetivos se incrementaran cuando la

organizacion crezca.

Funciones o dimensiones de la Administracién de los recursos

humanos

En base a lo expresado por Chiavenato (2011) la gestion de los

recursos humanos involucra las siguientes funciones:

a) Provisién de recursos humanos, Chiavenato (2011) menciona que
los procesos de provisiobn de personal tienen relacion con el
suministro de trabajadores a la organizacién, estas actividades
comprenden la realizacion de los procesos responsables de los
insumos humanos e incluyen las actividades de investigacion de
mercado, reclutamiento y seleccion de personal, y su provision a
las tareas organizacionales. Estas actividades se tratan de
abastecer a la organizacion del talento humano necesario para su
funcionamiento. En el caso en particular de la Municipalidad
Distrital de Yacus se encarga de suministrar y/o conseguir el
personal ejecutivo necesario de la Municipalidad distrital de Yacus,
gue lo ayude a servir mas y mejor a los pobladores del distrito de

Yacus.

1. Planeacion del personal, es el proceso en el cual se decide
acerca de los recursos humanos indispensables para poder
alcanzar los objetivos de la organizacion en determinado
tiempo. Esta actividad se trata de anticipar la fuerza de trabajo
y los talentos humanos necesarios para la actividad
organizacional futura. Esta responsabilidad no siempre esta en
el departamento de personal. Esta es una actividad de vital
importancia, puesto que, para poder alcanzar todo su potencial,
las organizaciones necesitan contar con las personas
adecuadas para el trabajo. En otras palabras, cada gerente

debe de asegurarse los puestos de trabajo bajo su
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responsabilidad estén ocupados por personas capaces de

desempenarlas de manera adecuada.

Los modelos de planeacion del personal mas destacados de
acuerdo con Chiavenato (2011) son: i) Modelo basado en la
demanda estimada del producto o servicio; en este modelo la
variacion entre estas variables como son numero de personas
y demanda del producto, recibe la influencia de las variaciones
de productividad; en otras palabras, cuanto mas se produzca
se necesitard de mayor cantidad de personal, por lo tanto es
necesario producir mas y mejor para poder generar mas
puestos de empleo. ii) Modelo basado en segmentos de
puestos; es propia de las empresas grandes. iii) Modelo de
sustitucion de puestos clave, muchas organizaciones hacen
uso de organigramas de reemplazo u organigramas de carrera,
gue no son mas que una representacion grafica de quien
sustituye a quien si es que se genera una vacante futura dentro
de la organizacion. iv) Modelo basado en el flujo de personal,
en este modelo se describe el flujo de trabajadores al interior, y
hacia afuera de la institucion. La revision histérica y la
observacion de ese flujo constante de entradas, salidas,
promociones Yy transferencias al interior hacen posible la
prediccion a corto plazo de la serie de necesidades de
personal. v) Modelo de planeacién integrada; este es quiza el
modelo mas grande, en este modelo se consideran cuatro
importantes variables, el volumen planificado de la produccion,
los cambios tecnoldgicos que hagan posible la modificacion de
la productividad de los trabajadores, las condiciones propias de
oferta y la demanda que el mercado exige y el comportamiento
de los compradores o también conocidos como mercado, y la

planificacion de la carrera al interior de la organizacion.

En la municipalidad distrital del distrito de Yacus la persona

encargada de ejecutar la planeacién del personal es el gerente,
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quien debe de encargarse de cada una de las actividades que
involucra esta funcion, velando por que los puestos coadyuven

a una mejor atencion de los pobladores del distrito.

El proceso de reclutamiento, de acuerdo con lo expresado por
Chiavenato (2011) implica un conjunto de pasos que varian en
funciébn de la organizacion, en muchas organizaciones el
principio del proceso de reclutamiento de personal tiene su

origen en una decision de linea.

Existen diferentes medios de reclutamiento, los dos grandes
medios de reclutamiento que utilizan las organizaciones son: i)
el reclutamiento interno; que sucede cuando la empresa intenta
llenar una determinada vacante por medio del reacomodo de
sus empleados estos pueden ser: con ascensos (movimiento
vertical del personal) y/o transferencias (movimiento horizontal)
0 en algunos casos transferencias con ascensos (movimiento
diagonal). Por ello se puede decir que el reclutamiento interno
implica la transferencia, ascenso, transferencia con ascenso,
programas de desarrollo de personal, planes de carrera para el
personal. ii) Reclutamiento externo, este tipo de reclutamiento
se da cuando la organizacion convoca a talentos externos ya
sea para iniciar la carrera al interior de la organizacion como

para ocupar los puestos clave.

Esta es quiza una gran debilidad de la Municipalidad distrital de
Yacus, pues al contar unicamente con plazas CAS con un
salario basico preestablecido por el gobierno central se hace
muy poco atractivo para muchos profesionales, pues a ello se
suma la distancia de la localidad a la capital de la provincia

ademas del clima frigido propio del distrito de Yacus.

Seleccion del personal, de acuerdo con Chiavenato (2011) es
un proceso de prevision que procura prever cuales solicitantes

tendran éxito si se les contrata; constituye también una
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b)

comparaciéon y una eleccion. Podemos afirmar también que la
seleccion de personal es una responsabilidad de linea y una
funcion de staff. a) Responsabilidad de linea, puesto que, al
departamento de admision le corresponde la funcion de
seleccion; y la decision de los candidatos corresponde al jefe
del organismo solicitante. b) La funcion de staff, ya que es el
organismo de reclutamiento y seleccion e que presta este
servicio, recomendando candidatos al jefe del organismo
solicitante.

Para el proceso de seleccion del personal se utilizan un
conjunto de técnicas que hacen posible elegir a la persona o
personas adecuadas para el puesto de trabajo vacante, para
ello se debe realizar primordialmente: Entrevistas, pruebas
psicologicas, pruebas de conocimiento, pruebas de practica,
investigacion socioeconomica, examen meédico, entre otras.
Tanto el nimero como la secuencia de pasos que involucra
este proceso depende del tipo de organizacion, nivel del
puesto, entre otras caracteristicas de la empresa Yy/u

organizacion.

La seleccion de personal esta a cargo del gerente de talento
humano bajo, teniendo en consideracién las normas legales
vigentes como también las politicas propias de la municipalidad

distrital de Yacus.

La provision de personal de la municipalidad distrital de Yacus se
ejecuta bajo las normas de régimen de Contratacion Administrativa
de Servicio bajo el régimen laboral especial del Decreto Legislativo
1057; ajustadas a las necesidades y requerimientos propios de la
realidad geogréafica politica del distrito como también de los

usuarios de la comunidad.

Organizacion de recursos humanos, de acuerdo con Chiavenato

(2011) las actividades relativas a la organizacion de recursos
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humanos comprenden la integracion a la organizacion de nuevos
miembros, el disefio del puesto y la evaluacién del desempefio en
el cargo. Organizar el trabajo dentro de la organizacion significa
gue una vez seleccionadas y reclutadas las personas hay que
integrarlas, colocarlas en sus puestos de trabajo y evaluar sus

desempenios.

Una vez aceptadas las personas y antes de emplearlas en sus
puestos o posiciones, las organizaciones inducen a las personas al
contexto organizacional, sociabilizandolas y adaptandolas, estas
pueden se mediante actividades de iniciacion y difusion de la
cultura organizacional; a las practicas y filosofias predominantes,
como también contribuyen a desprenderse de los antiguos habitos
y de los prejuicios indeseables; a este proceso se le denomina
socializacion, que basicamente se da en dos direcciones, la

modificacion en realidad es una verdadera simbiosis.

1) Disefio del puesto, el lograr el disefio de un puesto significa
establecer cuatro condiciones fundamentales: i) El grupo de
tareas u obligaciones que desempefara el personal que ocupe
el puesto, también conocido como el contenido del puesto; ii)
Los pasos necesarios para efectuar el conjunto de tareas u
obligaciones afines al puesto de trabajo implica el conjunto de
métodos y procedimientos de trabajo; iii) A quien debe de
reportar el ocupante del puesto, implica la responsabilidad que
tiene el puesto, en otras palabras, la relacion con su jefatura
del cual depende; iv) A quién ha de supervisar o dirigir el
ocupante del puesto, implica la autoridad que tendra el
ocupante del puesto, en otras palabras, la relacion que tendra

el ocupante del puesto con sus subordinados.

El disefio del puesto implica la especificacién del contenido del
puesto, del conjunto de métodos de trabajo y de las relaciones

gue debe tener con los demas puestos, con el objetivo de
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lograr la satisfaccibn de los requisitos tecnolégicos,
organizacionales, sociales y personales, de la persona que
llegue a ocuparla. El disefio del puesto es la manera como los
administradores llegan a proteger los puestos individuales, y
los combinan de manera articulada para constituir unidades,

departamentos u organizaciones.

Concepto de puesto de trabajo, se fundamenta en nociones de
tarea, obligacién y funcion: i) Tarea, entendida como la
actividad individualizada que debe de ser realizada por el
ocupante de un puesto, es la labor que se atribuye a los
puestos simples y repetitivos, estas pueden ser, hacer una
rosca de tornillo, montar una pieza, etc.; ii) Obligacion, toda
actividad individualizada, ejecutada por el trabajador que ocupa
el puesto, acostumbra ser una actividad atribuida a puestos
mas diferenciados; tales como, emitir una requisicion de
material, elaborar una orden de servicio, llenar un cheque, etc.
por lo general mas mental que fisica; iii) Funcién, conjunto de
tareas (puestos por ahora) o de obligaciones (puestos de
asalariados) ejecutadas de forma sistematica y reiterada por el
trabajador que ocupa el puesto. Pueden ejecutarse por una
persona que sin ocupar el puesto, desempefie de manera
provisional o definitiva una funcion. Para que un conjunto de
obligaciones se constituya en una funcidbn debe existir
reiteracion de desempefios; iv) Puesto, conjunto de funciones
con una posicion definida en la estructura organizacional,
también conocida como organigrama, la posicién que ocupa el
puesto dentro del organigrama logra definir el conjunto de

relaciones entre un puesto y los demas.

El puesto de trabajo se encuentra integrada por las actividades
gue desempefia una persona, estas pueden agruparse en un
todo unificado, y que ocupan una posicion formal en el

organigrama de la empresa u organizacion. Desde el punto de
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2)

vista de la organizacién, un puesto implica una unidad de la
organizacion y consiste en un grupo de obligaciones y
responsabilidades que llega a distinguirlos de los otros puestos.
La ubicacion que ocupa el puesto dentro del organigrama
define su nivel jerarquico, su subordinacion, subordinados, y el

departamento o division al cual pertenece.

Quizéa esta actividad es una de las mas descuidadas debido a
gue por lo general al tratarse de servidores publicos lo Unico
gue se hace a nivel de la municipalidad distrital de Yacus es
adaptarse a la normatividad vigente para los puestos de trabajo

corresondientes.

Descripcion y andlisis del puesto, de acuerdo con Chiavenato
(2011) la descripcion es un proceso que consiste en enunciar
las tareas o responsabilidades que lo conforman y distinguen
del resto de los puestos en la organizacion. Esta descripcion de
implica el detalle de las atribuciones o las tareas que
corresponden al puesto, la frecuencia con la que debe de ser
realizada, los métodos a utilizar para el cumplimiento de sus

obligaciones y los objetivos del mismo.

Por su parte el analisis del puesto, es la revision comparativa
del conjunto de exigencias y/o requisitos que imponen esas
tareas o responsabilidades, es decir, cuales son los requisitos
intelectuales y fisicos que la persona que ocupa el cargo debe
contar para poder desempefiarse de manera exitosa en el
puesto que ocupa, cuales son las responsabilidades que el
puesto impone y en qué condiciones debe de ser

desempefado.

El analisis del puesto, debe de concentrarse en cuatro tipos de
requisitos, y estos se aplican a todos los niveles: i) Los
requisitos intelectuales, implica el conjunto de exigencias del

puesto, dentro de ellos podemos encontrar: la escolaridad
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necesaria para ocupar el puesto, experiencia indispensable que
debe de tener, adaptabilidad al puesto, iniciativa requerida y
aptitudes requeridas; ii) Los requisitos fisicos, estos requisitos
comprenden la cantidad y continuidad tanto de la energia como
del esfuerzo fisico requeridas para la ejecucion de las
actividades propias del puesto, dentro de estas actividades
podemos incluir: el esfuerzo fisico que se requiere, la
concentracion visual, destrezas o habilidades y complexion
fisica requerida; iii) Responsabilidades adquiridas, implica las
siguientes actividades: supervision del personal, material,
herramientas o equipo, dinero, titulos o documentos, relaciones
internas o externas, informacion confidencial; iv) Condiciones
de trabajo, implica las condiciones del ambiente en el que se
realiza el trabajo, evallan el grado de adaptacion de la persona
al ambiente y al equipo de trabajo para facilitarle su
desempeiio, comprende los siguientes factores: ambiente de

trabajo y riesgos de trabajo.

Esta importante fase de la organizacion debe de verse
manifiesta en el Manual de Organizacion y Funciones de la
municipalidad, como también en los términos de referencia que
forman parte de las bases del los concursos de convocatoria

para la seleccion de personal.

Evaluacion del desemperfio, el desempefio no consiste en una
evaluacion de desempefio general, podria decirse que es mas
bien situacional, esta puede variar de una persona a otra y
depende basicamente de una gran cantidad de factores. La
evaluacion de desempefio se considera como la accion de
apreciar de manera sistematica como se desarrolla un individuo
en un puesto de trabajo o plaza organica y del potencial de
desarrollo. Toda evaluacién es un proceso para estimular o
juzgar el valor o excelencia y/o cualidades de un individuo.

Para poder evaluar a una persona que trabaja en una
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organizacion han de aplicarse diversos procedimientos.

Los primeros pasos de la persona encargada de recursos
humanos (administracién del capital humano) encargado de
instrumentar evaluacion de desempefio, deben ser: )
Garantizar un clima de trabajo en el que reine el respeto y
confianza individual; ii) Velar porque se lleguen a asumir las
responsabilidades y lleguen a definir las metas laborales; iii)
Disefiar un estilo de administracién del personal en democracia
en el que participan los integrantes de la organizacion y
consultivo; iv) Generar al interior de la organizacion un
propésito de direccion clara y mejora continua de los
trabajadores de la organizacion; v) Propiciar la generacion de
una expectativa continua por el aprendizaje, la innovacion y
desarrollo de la profesionalidad; vi) Convertir la evaluacion de
desempefio en un proceso permanente que implica el
diagnosticar las oportunidades de crecimiento personal y

profesional.

Los responsables de la evaluacion de desempeiio en las
organizaciones depende muchas veces de la politica de
recursos humanos de la empresa u organizacion y suele recaer
en los siguientes cargos: el gerente de recursos humanos, el
propio individuo, el trabajador junto al gerente, el conjunto de
trabajadores, el area de recursos humanos en general y el

comité de evaluacion.

Objetivos de la evaluacién de desemperio, la evaluacion de
desempefio no se puede restringir a la opinion superficial y
unilateral, del encargado de recursos humanos o del gerente
respecto al comportamiento funcional de la persona. La
evaluacion de desempefio no constituye un fin en si mismo,
sino un medio, una herramienta para mejorar los resultados del

capital humano dentro de la organizacién, teniendo en
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consideracion ello, podemos clasificar los objetivos de la
evaluacién de desempefio a los siguientes: i) La adecuacion
qgue el trabajador ha conseguido en relacion al puesto de
trabajo que ocupa dentro de la organizacion; ii) Fortalecimiento
de las capacidades; iii) Oportunidades de ser promovidos al
interior de la organizacion; iv) Lograr un incentivo en el salario
debido al buen desempefio desarrollado como parte del
trabajo; v) Busqueda de mejorar las relaciones personales y
laborales entre subalternos y superiores; vi) La busqueda de la
auto mejora y el auto perfeccionamiento por parte de los
trabajadores; vii) Informacién primordial para la investigacion
de recursos humanos; viii) Realizar un estimado del potencial
de desarrollo del capital humano; ix) Motivacion para lograr un
crecimiento en la productividad; x) Apropiamiento de la
totalidad de indicadores de desempefio; xi) Realimentacion de

informacion al individuo; xii) Otras decisiones de personal.

Beneficios de la evaluacion de desempefio, cuando la
evaluacion se planea, coordina y ejecuta bien trae beneficios
de corto, mediano y largo plazo; los principales beneficios
pueden ser: i) Beneficios para el gerente como administrador
de personas, porque permite evaluar el desempefio y
comportamiento de sus subordinados, proporcionar medidas
para mejorar el estandar de desempefio de sus subordinados,
comunicar a sus empleados respecto a la objetividad de la
evaluacion de desempefio; ii) Beneficios para la persona,
dentro de los principales beneficios en este aspecto podemos
citar, conocer las reglas de juego de la empresa, conocer las
expectativas de su lider, conocer las medidas que el lider toma
para mejorar el desempefio, hacer una autoevaluacion y una
critica personal en cuanto a su desarrollo dentro de la
organizacion; iii) Beneficios para la organizacion, podemos

mencionar como las mas importantes a las siguientes: Evaluar
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su potencial a corto, mediano y largo plazo, identificar a los
empleados que deben de ser rotados y perfeccionarse en
diferentes actividades, dinamizar su politica de recursos

humanos.

El encargado de la evaluacion de desempenfio es el gerente de
la municipalidad, quién debe de informar previamente a los
trabajadores lo que se espera de ellos, para que asi puedan

cumplir con aquello que se comprometieron.

c) Mantenimiento de los recursos humanos. De acuerdo con

Chiavenato (2011) el mantenimiento de recursos humanos exige
una serie de cuidados especiales, dentro de las cuales sobresalen
los planes de remuneracion economica, los planes de prestaciones

sociales, los planes de higiene y seguridad en el trabajo.

Un adecuado mantenimiento de recursos humanos implica el uso
adecuado de premios y sanciones, el sistema de premios y
sanciones estda compuesto por los salarios, prestaciones,
ascensos, etc. y el de sanciones por las medidas disciplinarias, que
constituyen los factores basicos que llevan al individuo a trabajar

en provecho de la organizacion.

Dentro de las principales actividades de mantenimiento podemos

citar a las siguientes:

1) Remuneracion o administracion de sueldos y salarios, por lo
general en cada organizacion cada puesto de trabajo cuenta
con un valor individual, Unicamente se logra una valuacion
equitativa, conociendo el valor de ese puesto de trabajo.
Teniendo en consideracion que la organizacion se entiende
como un conjunto de puestos que cuenta con diversos niveles
de jerarquia como también de diversos campos de
especialidad, la administracibn que se realiza a las

remuneraciones y salarios es un tema que involucra a la
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empresa en su conjunto y termina por repercutir en todos los
niveles y sectores. Podemos definir entonces a la
administracién de remuneraciones como el grupo de normas y
procedimientos que buscan establecer y/o mantener
estructuras de sueldos justos y equitativos en la empresa y/u

organizacion.

Valuacién de los puestos de trabajo, trata sobre el precio que
tiene el puesto, teniendo como precepto que todo dentro de las
organizaciones cambia, del mismo modo también deben de ser

reevaluados los puestos de trabajo.

Planes de prestaciones sociales, las prestaciones segun
Dessler (2009) son pagos econOmicos y no econodmicos
indirectos que los empleados reciben por continuar trabajando

en la empresa.

Clasificacion de las prestaciones, existen diferentes formas de
clasificar las diferentes prestaciones, podemos considerar a las
siguientes: i) Pagos por tiempo no laborado, también conocida
como prestaciones en pagos complementarios, representan los
pagos mas caros que hacen las organizaciones, debido a la
gran cantidad de tiempo libre que llegan a recibir mucho
empleados, si mencionamos algunos periodos comunes de
descanso podemos mencionar los dias festivos, las
vacaciones, los permisos por defuncion, permisos por
enfermedad, permisos por maternidad y los seguros de
desempleo; ii) Prestaciones de seguros, dentro de esta
clasificacion encontramos a los pagos de los seguros de salud
y a las indemnizaciones; iii) Prestaciones de la jubilacion,
dentro de las principales prestaciones de jubilacion podemos
encontrar, la seguridad social y los planes de pension y
jubilacion; iv) Prestaciones de servicios personales y para la

familia, muchas organizaciones brindan prestaciones de
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servicios a sus empleados dentro de las cuales podemos
incluir, servicios personales como asesoria legal y a nivel
familiar podemos encontrar instalaciones para el cuidado
infantil, subsidios educativos, incentivos para ejecutivos, entre

otros.

Calidad de vida en el trabajo, de acuerdo con Chiavenato
(2011) esto implica crear, mantener y mejorar el ambiente
laboral, estas pueden ser en el caso de las condiciones fisicas,
como higiene y seguridad, o de las condiciones psicoldgicas y
sociales. Este cumulo de redunda en un ambiente laboral
amigable, mejora de manera sustancial la vida de los

trabajadores dentro de la organizacion.

La higiene laboral, teniendo en consideracion el area que se
encarga de la gestion del talento humano, tanto la salud como
la seguridad de los trabajadores implica una de las primordiales
funciones para contar con una fuerza laboral pertinente. La
higiene laboral hace referencia a la agrupaciéon de normas y
pasos que pretenden la proteccion de la integridad tanto fisica
como mental del empleado, al protegerlo de los posibles
riesgos que puedan afectar su salud, riesgos que se
encuentran relacionadas al conjunto de tareas propias del
puesto de trabajo y al ambiente fisico en el que se ejecuta

dicho trabajo.

Condiciones ambientales de trabajo, existen tres grupos de
condiciones que influyen de modo significativo en el trabajo, y
estas son: i) Las condiciones ambientales, tales como el nivel
de intensidad de la luz, la sensacién de calor o frio, etc.; ii)
Horarios, extension en horas de la jornada laboral, nUmero de
horas adicionales al trabajo, extension de tiempo dedicada al
descanso, etc.; iii) Condiciones sociales del puesto, nivel de

formalidad de la organizacion, relaciones laborales al interior de
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la organizacion, estatus adquirido como consecuencia del

trabajo realizado, etc.

4) Relaciones con las personas, este tipo de relaciones se pueden
dividir en dos, por un lado las relaciones con las personas al
interior de la organizacion y por el otro las relaciones con

personas externas a la institucion u organizacion.

En el caso de las relaciones con los empleados, hace
referencia a la manera en la que se tratan y al conjunto de
movimientos que realizan los trabajadores al interior de la
empresa. Tanto la disciplina como el conjunto de medidas que
se ejecutan para conservar esa disciplina se constituyen en

aspectos de vital importancia para dichas relaciones internas.

El mantenimiento de los recursos humanos es una gran debilidad
de la mayoria de municipalidades distritales del pais, sobre todo en
las de reciente creacion debido a que no cuentan con la aprobacion
del CAP (Cuadro de Asignacion de Personal) en consecuencia no
pueden ofrecer oportunidades de estabilidad laboral a los
trabajadores, y al durar un alcalde Unicamente 4 afios sin la
posibilidad de ser reelecto es muy complicado que el personal
pueda hacer carrera, pues cada nuevo alcalde prefiere trabajar con
Su propio equipo, no importando la experiencia que tenga en el

puesto ni su productividad.

Desarrollo de los recursos humanos, para Chiavenato (2011) este
proceso incluye actividades de fortalecimiento de capacidades,
oportunidades de desarrollo de las personas y el desarrollo de la
organizacion; estas involucran inversiones que la empresa realiza

en las personas que trabajan en ella.

Por su parte Werther y Davis (2008) afirman que el desarrollo de
los trabajadores en la actualidad disminuye la dependencia en

relacion al mercado externo de trabajo, se acrecienta el grado de
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satisfaccion en el trabajo y se disminuye el nivel de rotacion de los
trabajadores de la organizacion. Si los trabajadores logran
desarrollarse de manera adecuada, existen mayores posibilidades
gue el conjunto de vacantes que se identifican por medio del plan
de gestion del talento humano se logre ejecutar de manera interna.
Las oportunidades de crecimiento y el conjunto de transferencias
muestran a los trabajadores que se encuentran trabajando en el
desarrollo de su carrera y que no se trata Gnicamente de un puesto
de trabajo temporal. Mediante este método se pueden enfrentar los
desafios del area, dentro de las que se encuentran la falta de
actualizacion del conjunto los conocimientos que posee el personal,
la variacion en la sociedad y en la técnica y el nivel de rotacion de

los trabajadores.

La capacitacion, de acuerdo con Flores y Flores (2011) hace
referencia a la educacion que se imparte dentro de la organizacion
con la finalidad de desarrollar las habilidades, las destrezas y las
competencias en el trabajo del personal que desempefia un puesto
dentro de la institucion u organizacion. Los tipos de capacitacion
gue se pueden dar a los trabajadores se clasifican de acuerdo con
el objetivo, en relacién con el nivel jerarquico, de acuerdo con el

ambito en el que se realice.

Este es otro factor de debilidad de las municipalidades distritales
del Peru, pues dentro de las partidas presupuestales que reciben
no se encuentra la posibilidad de fortalecimiento de capacidades de
los trabajadores, por lo menos no para que los hagan de manera
directa, dependiendo entonces de las capacitaciones propuestas
por el gobierno central las cuales son bastante esporadicas y

demasiado especificas.

Auditoria de los recursos humanos, el subsistema de auditoria
permite que la gran variedad de areas de la organizacion logren

asumir de manera debida el conjunto de responsabilidades de linea
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respecto a los trabajadores. Es mediante el control que se busca
asegurar que todas las unidades y/o trabajadores de la empresa
ejecuten su trabajo en funcion de lo previamente establecido. Si los
trabajadores no logran ejecutarlo de manera arménica y de manera
sincronizada, la empresa no funciona con la eficacia que se

requiere.

El control, la definicion que se le puede adjudicar al control
depende de su funcién como también del ambito en especial dentro
del que se llegue a aplicar, dentro de los mas estudiados podemos
mencionar: i) Control como funcion de la administracion; ii) control
como manera de mantener el funcionamiento de la organizacion
teniendo en consideracion las normas correspondientes; iii) control

como factor de restriccion que limite el funcionamiento del sistema.

Dentro de las principales actividades propias de la evaluacion del

personal debemos tener en cuenta a las siguientes:

1) Sistema de informacion de recursos humanos, este sistema se
constituye para unir, procesar, almacenar y difundir informacion
de modo que permita a los gerentes involucrados tomar
decisiones adecuadas. El sistema de informacién gerencial
ocupa un lugar muy importante en el desempefio de los
gerentes, sobre todo cuando se tiene en cuenta las labores de
planeacién y control, es el sistema de informacion gerencial el
gue debe brindar informacion oportuna y pertinente para que
recurra al control anticipado relacionado con la accion, que
permita a la organizacion que permita a las organizaciones una

ventaja competitiva frente a sus competidores.

La auditoria implica la evaluacién, muchas veces confundida por

muchos directivos o gerentes, quienes creen que solo se evalla para

despedir o cambiar de personal dejando de lado la posibilidad de

fortalecer las capacidades de cada uno de los trabajadores, pues estas

deben de darse en funcion de las debilidades observadas. En la
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Municipalidad que forma parte del presente trabajo el personal

encargado de dicha evaluacion es el gerente.

1.3.2. El desempefio laboral

1.3.2.1.

Definicién

En este apartado cuando hablemos de desempefio trataremos este
punto como desempefio en general, dejando de lado el desempeiio a
nivel de puestos de trabajo. Respecto al desempefio Chiavenato (2011)
NOs menciona que se caracteriza por ser situacional, debido a que varia
de una persona a otra y depende mucho de una gran cantidad de
factores. Por lo general, el valor de las recompensas como la
percepcion de que estas dependen del esfuerzo personal influye en la
magnitud de la dedicacion que las personas estén dispuestas a hacer.
Puede entenderse entonces en una relacion perfecta entre costo-
beneficio, depende sobre todo de la calificacion que el trabajador tenga

para ejercer el cargo o puesto de trabajo.

Ya adentrandonos a la definicion de desempeiio laboral, Chiavenato
(2007) afirma que implica el conjunto de acciones 0 comportamientos
gue son pasibles de observacién en los trabajadores, que tienen la
caracteristica de ser de importancia para el logro de los objetivos de la
empresa u organizacion. Es por ello que concluye que el contar con un
buen desempefio laboral se constituye en la mayor fortaleza de la

empresa y por lo tanto en el factor de éxito de la misma.

Por su parte, Palaci (2005) declara que el desempefio laboral es el valor
gue se espera aportar a la organizacién de los diferentes episodios
conductuales que un individuo lleva a cabo en un determinado periodo
de tiempo. Este conjunto de conductas de un solo trabajador o de
varios de ellos en diversos periodos de tiempo, contribuyen a la

eficiencia organizacional.
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1.3.2.2.

1.3.2.3.

Para el caso del presente trabajo de investigacion tomaremos en
consideracion la definicion planteada por Palaci por entender que se

ajusta mas y mejor a los objetivos de la misma.
Importancia del desempefio laboral

Es tal la importancia del desempefio laboral que de acuerdo con
Dessler (2009) la mayor cantidad de profesionales que trabajan en la
gestion del talento humano reconocen la gran importancia de enfocar
sus esfuerzos en el desempefio, puesto que reconocen que si se realiza
de manera pertinente entonces se logrard una mayor productividad al

interior de la organizacion.

Si bien es cierto es funcion de todos los gerentes de las organizaciones
o de los que hagan sus veces al interior de una institucion, ya sea
publica o privada, la administracion del talento humano, las cuales
incluyen actividades tales como colocar a la persona indicada en el
puesto correcto, orientarla, capacitarla y remunerarla para lograr su
mejoria en su desempefio en su trabajo, todo ello con la finalidad de

lograr mejor productividad en la empresa.
Administracion del desempeiio laboral

De acuerdo con lo planteado por Dessler (2009) la administracion del
desempeiio se puede definir como el conjunto de acciones que unen
factores tales como el establecimiento de metas, la evaluacion del
desemperio y el desarrollo en Unico sistema en comun. Esta tiene como
finalidad, el aseguramiento de que el desempefio de los trabajadores de

la organizacion respalden las metas estratégicas de la misma.

La administracion del desempefio laboral se caracteriza por proceder en
el siguiente orden: primero medir de manera obijetiva la capacitacion del
trabajador; segundo establecer los estandares de desempefio
necesarios; tercero, ejecutar la evaluacion del desempefio laboral de los
trabajadores y otorgarles retroalimentacion; cuarto, y la comparacién si

dicho desempefio contribuye al logro de los objetivos institucionales.
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1.3.2.4.

Evaluacion de desempefio

De acuerdo con Wherther y Davis (2008) la evaluacion de desempefio
implica el proceso por medio del cual se estima el rendimiento en
general de un trabajador, en consecuencia su contribucién a la empresa

y su permanencia al interior de la misma.

Esta evaluacion de desempefio cubre necesidades de manera
bidireccional, pues para el trabajador le sirve para tener informacion
respecto a la productividad de su trabajo al interior de la empresa, como
también recibir retroalimentacién respecto a la forma en la que cumple
sus funciones. Por otro lado, para los administradores de recursos
humanos, esta informacién resulta por demas valiosa, para la toma de
decisiones correspondiente, pues cuando el desempeiio del trabajador
es inferior al esperado es necesario tomar una accion correctiva y
cuando este desempefio supere dicho desempefio requiere del aliento y

el estimulo correspondiente.

Si bien es cierto, las evaluaciones informales que se basan en el trabajo
diario son muy necesarias, resultan insuficientes, siempre y cuando
lleguen a cumplir con la funcion de retroalimentacion contribuye a la
identificacion de los trabajadores que cumplen o exceden el estandar
esperado, como también para identificar a aquellos que no llegan a
cumplirlo. Como también si es que este sistema se encuentra bien
fundamentado permite evaluar los procesos de reclutamiento, selecciéon
e induccion, incluyendo ademds, el conjunto de decisiones de

promocion interna.

A decir de Dessler (2009) existen cuatro razones por las que se evalla
el desempefio: 1) La mayoria de los patrones y/o jefes todavia
fundamentan su decision de pagos y ascensos en evaluaciones de sus
trabajadores; 2) Las evaluaciones juegan un papel integral en el
proceso de administracion del desempefio; 3) Las evaluaciones
permiten tanto al jefe como al trabajador que desarrollen un plan de

correcciéon de aquello que van haciendo mal, como también de reforzar

47



1.3.2.5.

aquello que se viene haciendo bien; 4) Las evaluaciones deben de ser
de utilidad para la planeacion de la carrera, para que este pueda
observar sus fortalezas y debilidades en funcién de la carrera que
desea cumplir y los logros que desea alcanzar.

Estas razones sustentan la aplicacion del desempefio laboral de los
trabajadores, asi como su utilidad, teniendo en cuenta ambos puntos de
vista, el del trabajador y el de la empresa representada por los gerentes
de recursos humanos, en ambos casos se espera la mejoria del

desempeiio, para que ambos objetivos se lleguen a cumplir.
Historia de la evaluacion de desempefio

Chiavenato (2011) hizo un resumen de la historia de la evaluacion de
desempeiio en el cual manifiesta que, el intento de evaluar el
desempeiio de los trabajadores no es un tema nuevo, esta se viene
aplicando quiza desde la primera vez que una persona emple6 a otra,
teniendo en consideracion el costo-beneficio que se obtiene al
contratarlo. Los sistemas de evaluacion de desempefio formales
tampoco son de uso reciente, pues en la edad media la Compafiia de
Jesus fundada por San Ignacio de Loyola usaba el sistema combinado
de informes y notas de actividades y el potencial de cada jesuita eran
evaluados. Mas adelante, en 1842 el servicio publico de los Estados
Unidos introdujo un sistema de informes anuales para evaluar el
desempenio de los trabajadores a lo largo del afio, y en 1880 el uso de
este sistema se extendio al ejército norteamericano. Ya en 1918 la
General motors implantd un sistema de evaluacion de desempefio pero
basicamente se centraba en el desempefio de las maquinas, el mismo
gue fue mejorado después de la segunda guerra mundial. Este sistema
de evaluacién veia al ser humano como un mero aprieta botones, pues
no consideraba el potencial de este para ejercer cierta funcion al
interior de la organizacion. Ya con la implementacion de la escuela de
relaciones humanas cobré importancia la participaciéon del hombre al

interior de la empresa u organizacion, razon por la cual se comenzé
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con el proceso de sistematizar la evaluacion del desempefio de los
trabajadores, partiendo de preguntas similares a las aplicadas en el
desempefio de las maquinas, tales como ¢Como conocer y medir el
potencial de los trabajadores?, ¢Como lograr que se aproveche todo
ese potencial?, ¢ Cual es la fuerza que hace posible que se convierta
esa energia en fuerza para el logro de los objetivos?; a esto se sumo la
incorporacion de las circunstancias a dicha evaluacion asi como a las

funciones y/o metas planteadas al interior de una empresa.
Responsabilidad de la evaluacion de desempefio

Aparentemente la responsabilidad de aplicar la evaluacion de
desempeiio debe de recaer unicamente en los gerentes, esto no es del
todo cierto. Chiavenato (2011) afirma que dicha responsabilidad debe
recaer en el gerente, el propio trabajador, al trabajador y su gerente, al
equipo de trabajo, al area encargada de recursos humanos 0 a una

comision de evaluacion de desempefio:

e El gerente, en la mayoria de organizaciones es el gerente de linea el
encargado de evaluar el desempefio de sus colaboradores, por
medio de un sistema de evaluacion dirigida a evaluar la
productividad del colaborador, y en consecuencia tomar las

decisiones correspondientes a ello.

e El propio trabajador, en las organizaciones democraticas se aplica la
autoevaluacién, en la que es el propio trabajador el encargado de
evaluar su desempefio por medio de una serie de indicadores
previamente establecidos, de esta manera el trabajador puede

realizar los reajustes necesarios para lograrlo.

e El trabajador y el gerente, bajo este sistema la evaluacion se
concentra en los siguientes puntos: la formulacion de objetivos de
manera consensuada, el compromiso por alcanzar los objetivos

planteados, el acuerdo o negacion con el gerente de la asignacion
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1.3.2.7.

de recursos y medios para alcanzar los objetivos organizacionales,

desempefio, medicion constante de los resultados.

e El equipo de trabajo, otra manera de evaluar el desempefio de los

trabajadores es pedir al equipo de trabajo que realice la evaluacion
de desempeiio de todos sus integrantes, y que realice los ajustes
necesarios para fortalecer las debilidades de los que las tuviesen por
intermedio de los que muestren mayores fortalezas, de manera tal
gue sea el equipo el que asuma la responsabilidad de mejorar a

todos sus integrantes.

e El 4rea de recursos humanos, este tipo de evaluacion se aplica en
las organizaciones que poseen esta area, pero de a pocos viene
siendo dejada de lado debido al extremo formalismo y centralismo

gue exige.

e La comision de evaluacion, este opcion cosiste en depositar la
responsabilidad de la evaluacion en manos de un grupo de
trabajadores de la organizacion conformada por personal de
especializacion variada, tiende a ser centralista y formalista, en el
sector privado es una tendencia que se viene dejando de lado, pero

en el sector publico se continta aplicando.
Objetivos de la evaluacion de desemperio

De acuerdo con Chiavenato (2011) la evaluacién del desempefio no se
puede restringir a las opiniones superficiales y unilaterales de algunas
personas respecto al comportamiento funciona de un trabajador. Es
necesario que se profundice mas al respecto, debe de establecerse las
causas y establecer las perspectivas de acuerdo con el evaluado.
Cuando se desee modificar el desempefio, el mas interesado es el
trabajador, por ello es necesario que conozca el cambio que se planea,
como también porque debe de modificarse y la necesidad de realizar

dicho cambio. El trabajador debe de recibir la retroalimentacién
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1.3.2.8.

necesaria y reducir la diferencias a su actuacién al interior de la

organizacion.

La evaluacién de desempefio no es un fin en si, sino un medio o
herramienta con el cual se pretende mejorar los resultados de los
recursos humanos que posee la empresa, para llegar a alcanzar este
objetivo es necesario que cumpla con los siguientes objetivos:
a)Adecuacion de la persona al puesto de trabajo; b) Capacitacion; c)
Promocion; d) Mejoras salariales; e) Mejoria en las relaciones
humanas; f) Preocupacion por el autoperfeccionamiento del empleado;

g) Estimacion del potencial de desarrollo; entre otros.
Beneficios de la evaluacion de desempefio

Chiavenato (2011) afirma que si la evaluacion de desempefio se realiza
de manera adecuada y pertinente, seran muchos los beneficios que se
lleguen a alcanzar, ya sean a corto, mediano y largo plazo; siendo los
beneficiarios el propio trabajador, el gerente, la organizaciéon vy la

comunidad:

Beneficios para el trabajador, desde el punto de vista del trabajador
la evaluacion del desempefio contribuye a: a) El conocimiento del
trabajador de las reglas de juego en otras palabras el comportamiento
gue a empresa valora de sus trabajadores; b) Conocimiento de las
expectativa de los lideres respecto a su desempefio, tanto fortalezas
como debilidades; c) Conocer las maneras que el lider mejora el
desempeiio; d) Le permite realizar una autoevaluacion de su

desemperio.

Beneficios para el gerente como administrador de personas, para
los gerentes la evaluacion de desempefio les permite: a) Realizar la
evaluacion y el comportamiento de sus colaboradores, debidamente
fundamentados en criterios de medicion; b) Otorgar medidas para
mejorar el estandar de desempefio de sus colaboradores; ¢) Comunicar

a sus subordinados el nivel alcanzado en su desempefio.
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1.3.2.9.

Beneficios para la organizacién, para las empresas la evaluacion de
desempeifio le otorga los siguientes beneficios: a) Evalla el desempefio
de los trabajadores en corto, mediano y largo plazo, asi como define la
contribucion que cada trabajador a los objetivos de la organizacion; b)
Lograr la identificacion de los empleados que necesitan rotar de
puesto, ascender a un cargo mejor, perfeccionar sus habilidades y en
el peor de los casos abandonar el empleo; c) Lograr la dinamizacién de
su politica de recursos humanos por medio de un conjunto de
oportunidades a los trabajadores, ya sea para ascensos y desarrollo de
personal, teniendo como norte la productividad y la mejora de las

relaciones humanas.
Dimensiones del desempeiio laboral

Del Castillo (2017) define como dimensiones del desempefio laboral a

los siguientes factores:
a) Dimension cumplimiento de los objetivos y tareas

De acuerdo con Medina (1996, citado por Del Castillo, 2017) para el
evaluar el desempefio debe de evaluarse el cumplimiento de los
objetivos trazados de acuerdo a la calidad que se requiera en el
tiempo que se evalla, teniendo en consideracién la valoracion
cualitativa y cuantitativa correspondiente a cada uno, debe de
evaluarse la cantidad y calidad de las tareas planificadas en el lapso

de tiempo.
b) Dimensidén cooperaciéon y trabajo en equipo

Alles (2005) incluye dentro de las dimensiones de la evaluacion de
desempefio la cooperacion y trabajo en equipo, pues todo
trabajador debe de trabajar en grupo, dejando de lado su actitud de
individualismo y competitividad. Pues todos los trabajadores deben
de reconocerse como integrantes de un grupo, el mismo que debe

de funcionar como un equipo; el mismo que ha de estar destinado al
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d)

logro de objetivos que de manera individual seria complicado de

alcanzar.

De acuerdo como Medina (1996, citado por Del Castillo, 2017) debe
de evaluarse el nivel en el que el empleado es capaz de subordinar
los intereses personales que posea a los intereses del equipo de
trabajo, velando por el cumplimiento de los objetivos y tareas del
equipo, sin escatimar el tiempo que se necesita para lograrlo, como
tampoco el esfuerzo que requiera; debe de evaluarse también la
disposiciébn que cuenta el trabajador para ensefiar a sus
compaferos de trabajo, la capacidad para compartir experiencias,
su capacidad para generar un ambiente de camaraderia, otorgar

una colaboracion franca de manera amplia.
Dimension disciplina laboral

Segun Wherther y Davis (2008) la disciplina laboral que implica la
administracion que se ejecuta para lograr y garantizar el
cumplimiento de las normas internas y los procedimientos para

lograr la prevencion de las desviaciones.

Medina (1996, citado por Del Castillo, 2017) por su parte menciona
gue en esta dimension debe de evaluarse el aprovechamiento de
las normas de la institucion tales como: La jornada laboral, la

asistencia, la puntualidad, y las normas de conducta.

El cumplimiento de esta dimensién ha de realizarse con la finalidad
de lograr los obijetivos institucionales, los mismos que deben de
reflejarse en una buena imagen del trabajador, para con la
institucion en la cual labora, como también con los usuarios a quien

atiende.
Dimension superacién personal

Medina (1996, citado por Del Castillo, 2017) afirma que esta

dimension busca la valoracion del trabajador, en funcion a las
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posibilidades y limitaciones que tenga en el desempefio de sus
actividades, la busqueda por obtener mas y mejores resultados
cada vez y la busqueda del progreso constante y consistente;
sumado a la predisposicion a la preocupacion por la superacién
personal como a las actividades de capacitacién y autocapacitacion.

1.4. Formulacion del problema:

General:

¢ Cudl es la relacion entre la gestién del talento humano y el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 20187

1.4.1. Problemas especificos:

PE;.

PE>.

PEs.

PE..

PEs.

¢, Cual es la relacion entre la provision del talento humano y el

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 20187?

¢,Cudl es la relacion entre la organizacion del talento humano vy el

desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018?

¢,Cudl es la relacion entre el mantenimiento del talento humano y
el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus,
20187

¢,Cudl es la relacién entre el desarrollo del talento humano vy el

desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018?

¢,Cudl es la relacion entre la auditoria del talento humano y el

desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018?

1.5. Justificacion del estudio

El presente trabajo cumple con la justificacion correspondiente puesto que

tiene como finalidad aportar al mundo del conocimiento, teniendo como

principio los siguientes criterios:
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Conveniencia: La presente investigacidn es conveniente porque su ejecucion
nos permiti6 en primera instancia identificar el nivel de gestion del talento
humano al interior de la Municipalidad Distrital de Yacus, lo que implica
actividades tales como la provision de talento humano, organizacion del
talento humano, mantenimiento talento humano, desarrollo del talento
humano, evaluacion del talento humano. Ademas de ello identifico la
autopercepciéon de desempefio laboral de los trabajadores de Ila
Municipalidad distrital precitada, teniendo en consideracion el cumplimiento
de las tareas, la cooperacion mutua, la disciplina dentro del trabajo y la
superacion de la persona, por ultimo, logré establecer la relacion existente
entre estas dos variables; la demostracién de inter-relacion entre dos
variables se constituye en la base para la ejecucién de investigaciones

experimentales.

Metodolégico: EI presente trabajo de investigacion contribuye con
instrumentos de medicién de las variables gestion del talento humano y
desempeiio laboral, los cuales estan estructurados en base al marco teorico,
en el caso del cuestionario de gestion del talento humano se fundamenta en
las teorias de Chiavenato, y en el caso del cuestionario de Desempefio
laboral se aplico el cuestionario de Martha Alles, ambos documentos fueron
validados por maestros de amplia trayectoria en el ambito investigativo y de
experiencia en la elaboracion de instrumentos de medicion de variables,
también se comprobo la confiabilidad de ambos cuestionarios por medio de

la prueba Alpha de Crombach.

Implicancias practicas: La realizacion del presente trabajo contribuye con
resultados que muestren la percepcion que tienen los trabajadores de la
municipalidad distrital de Yacus de la Gestién del talento humano, como
también del desempefio laboral que ejercen al interior de la municipalidad en
mencién, insumos valiosos para la municipalidad, para poder replantear
objetivos de mejora, detectar las opiniones de los trabajadores, como
también para interponer programas de intervencidén que permitan la mejora

en las dos variables.

55



1.6. Hipotesis

1.6.1.

1.6.2.

1.7. Objetivos

1.7.1.

Valor tedrico: El trabajo de investigacion cuenta con valor tedrico, puesto

que, incluye informacion tedrica y cientifica contemporanea, la que se realizo

gracias a una revision exhaustiva de un conjunto de libros e investigaciones

previas respecto a las variables de investigacion, todas ellas debidamente

citadas en base a las normas APA, y presentadas de acuerdo a la estructura

planteada por la escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo,

respecto a la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

Hipotesis general:

La relacion es significativa entre gestion del talento humano y el

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018.

Hipotesis especificos:

HE:.

HE-.

HEs.

HE.4.

HEs.

La relacidn es significativa entre la provision del talento humano y

el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018.

La relacion es significativa entre la organizacion del talento
humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Yacus, 2018.

La relacion es significativa entre el mantenimiento del talento
humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Yacus, 2018.

La relacion es significativa entre el desarrollo del talento humano y

el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018.

La relacién es significativa entre la auditoria del talento humano y

el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018.

Objetivo general.
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1.7.2.

2.1.

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018.

Objetivos especificos

OE;.

OEo.

OEs.

OE..

OEs.

METODO

Identificar la relacion entre la provision del talento humano vy el

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018.

Establecer la relacion entre la organizacion del talento humano y

el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018.

Identificar la relacion entre el mantenimiento del talento humano y

el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018.

Establecer la relacion entre el desarrollo del talento humano vy el

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018.

Identificar la relacién entre la auditoria del talento humano y el

desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018.

Disefio de investigacion

Para la ejecucion del presente trabajo de investigacion se aplic6 una

investigacion de tipo no experimental, puesto que el estudio se realiza sin la

manipulacion deliberada de variables y en los que soOlo se observan los

fendbmenos en su ambiente para analizarlos.

La investigacion tiene corte Transeccional (transversal) debido a que, se

recolecta los datos en un solo momento, en un tiempo unico.

Siendo el disefio correlacional simple ya que describen relaciones entre dos

0 mMas categorias, conceptos o variables en un momento determinado, en

términos correlacidénales. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).
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El disefio de la presente investigacion se expresa en el siguiente esquema:

Ox
r
M
Oy
Doénde:
Ox : Gestion del talento humano
Oy : Desempefio laboral
r : Relacion entre las variables.
M : Muestra.

2.2. Variables, operacionalizaciéon
Variable x: Gestion del talento humano.

Variable y: Desempefio laboral.

Cuadro N° 01

Operacionalizacién de la variable Gestidn del talento humano.

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Es la funcién La variable gestion Provision de Reclutamiento
.. . del talento humano ersonal. Seleccion de personal
adm!mStratlva se midié por medio Op o Disefio de pugstos
destinada a la de un cuestionario ég??;f;ﬂgn Descripcion de puestos
adquisicic')n, del talento humano humano Anélisis.o'le puestos
. compuesto de 20 Evaluacion de puestos

entrena_rrjlento, iftems, 4 miden la Remuneracion e Ordinal
evaluacion Yy provision de Planes de prestaciones
remuneracion | personal, 4midenla | Mantenimiento | sociales
de los organizacion de del talento Calidad de vida en el

recursos humanos, humano. trabajo
empleados. 4 miden el Relaciones con las

mantenimiento de personas
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(Chiavenato, recu(rjsos Pllumanos, Capacitellci()n del
4 miden €l ersonal

2002) desarrollo de Desarrollo del II?)esarrollo del personal

talento humano.

recursos humanos y Desarrollo
4 items miden la organizacional
auditoria de Sistema de informacion
recursos humanos, Auditoria del de recursos humanos
elaborada por la talento humano | Etica
investigadora. Responsabilidad social

Cuadro N° 02
Operacionalizaciéon de la variable Desempefio laboral.

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
El desempefio laboral | La variable o o Ejecutar las tareas
implica el valor que | desempefio Cumplimiento « Alcanzar las metas trazadas
se espera de aportar | laboral se medi¢ | delos objetivos | Lograr la mision
a la organizacién de | por medio de un | Y tareas
los diferentes | cuestionario de 20 L -
episodios items, 5 miden el : Ecrfp:?ér:?jﬁjn?gsto de
conductuales que un | cumplimiento de i .
individuo lleva a cabo | los objetivos vy t?ggzgjiriﬂon y proyectos en la sociedad
en un determinado | tareas, 5 miden la equipo
periodo de tiempo. | cooperacion y el .
Este conjunto de | trabajo en equipo, Ordinal
conductas de un solo | 5 miden la « Cumplimiento de horario
trabajador o de varios | disciplina laboral y o Alcanzar fines trazados
de ellos en diversos | los Udltimos 5 Disciplina
periodos de tiempo, | miden la | Japoral
contribuyen a la | superacion
eficiencia personal
organizacional. « Formacion
(Palaci, 2005) Superacion « Realizacion
personal * Relaciones personales

2.3. Poblacién y muestra
2.3.1. Poblacion

La poblacién de estudio se encuentra constituida por la totalidad de
trabajadores y funcionarios de la Municipalidad Distrital de Yacus, provincia
de Huanuco, incluye a trabajadores de ambos sexos, siendo la distribucion

de la siguiente manera:
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TABLAN°1

Distribucion de la poblacion trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Yacus, provincia de Huanuco, 2018.

DESCRIPCION CANTIDAD
Alcalde 1
Regidor 5

Funcionario 1
Trabajadores de linea 24
Total 31

Fuente: CAP de la Municipalidad distrital de Yacus, 2018.
Elaboracion: Las investigadoras.

2.3.2. Muestra

La muestra de investigacion esta compuesta por la totalidad de
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yacus, que pertenecer a la
provincia de Huanuco, y region del mismo nombre, considerando
unicamente a los trabajadores que no ejercen cargo politico, lo que implica
una muestra no probabilistica seleccionada por conveniencia, siendo la

distribucion de la siguiente manera:

TABLA N° 2

Distribucion de la muestra trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Yacus, provincia de Huanuco, 2018.

DESCRIPCION CANTIDAD
Trabajadores de linea 24
Total 24

Fuente: CAP de la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018.
Elaboracion: Las investigadoras.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad

Para la elaboracion del presente trabajo de investigacion se empleé las

siguientes técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:
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Técnicas

e Técnica de Encuesta. De acuerdo con Abanto (2016) esta técnica

persigue indagar la opinibn que tiene un sector o agrupacion de la

poblacion sobre determinado problema o variable. Esta técnica se utilizé

para conocer el nivel de gestién del talento humano y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Yacus.

Instrumentos

Cuestionarios

Ficha técnica del instrumento de medicién de gestion del talento

humano
Nombre original

Autoras

Procedencia
Administracion
Duracion
Aplicacion
Puntuacion

Edad de aplicacion:

Forma de aplicacion:

Psicometria:

: Cuestionario de gestion del talento humano.

: Carina Tomasa Mancilla Chamorro y Katherine Katitza

Vara Morales

: Pera.

. Individual o colectiva. Fisico o Computarizado.

: Sin limite de tiempo. Aprox. de 20 minutos.

: Trabajadores con relacién laboral de dependencia.

: Calificacién manual o computarizado.

Sujetos de 16 afios a mas.
Individual.

Mide

respecto a la gestion del talento humano en la

la percepcion que tienen los trabajadores
municipalidad distrital de Yacus, asi como cada una
de las dimensiones que la componen, como son:
Provision del talento

personal, organizacién del
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humano, mantenimiento del talento humano,
desarrollo del talento humano, auditoria del talento
humano. El cuestionario cuenta con la confiabilidad
necesaria pues en la prueba del Coeficiente Alpha de
Cronbach = 0.904, lo que implica que cuenta con la

confiabilidad necesaria.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 10 100,0

Casos Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,904 20

Validez

Para la validacion de instrumentos se recurrié a tres expertos en elaboracién
de instrumentos de medicion de la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo, quienes cuentan con la formacion académica profesional
necesaria (grado de doctores), como también, la experiencia
correspondiente (maestros de investigacion), que les otorga la calificacion
necesaria para poder otorgar la valides necesaria a los instrumentos de

medicion de variables.

Validacién del instrumento de medicion de gestion del talento humano

Dr. Evaristo
JURADO Borja, Eugenio
Marlon

Dr. Justiniano Dr. Mendoza

Tucto, Ageleo  Balarezo, Javier Total

62



Calificacion Vélido Vélido Vélido Vélido

El promedio de las calificaciones que los expertos en investigacion de la
Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo sede Huanuco otorgan
al cuestionario para medir la variable gestién del talento humano propuesto
por las investigadoras a cargo del presente trabajo de investigacion es
valido, en consecuencia, se confirma que el instrumento goza de una validez
necesaria para medir aquello que pretende medir, y que las preguntas se

ajustan a los objetivos que desea alcanzar.

ESCALA VALORATIVA DE LA VARIABLE (X) GESTION DEL TALENTO HUMANO

40 0 menos Bajo
41 - 60 Intermedio
61 - 80 Alto
81 -100 Muy alto
DIMENSIONES
8 0 menos Bajo
Provision de personal 9-12 Intermedio
13-16 Alto
17 -20 Muy alto
8 0 menos Bajo
Organizacion del talento 9-12 Intermedio
humano 13- 16 Alto
17 -20 Muy alto
8 0 menos Bajo
Mantenimiento del talento 9-12 Intermedio
humano 13- 16 Alto
17 -20 Muy alto
8 0 menos Bajo
Desarrollo del talento 9-12 Intermedio
humano 13- 16 Alto
17 -20 Muy alto
8 0 menos Bajo
9-12 Intermedio
Auditoria del talento humano 13-16 Alto
17 -20 Muy alto
8 0 menos Bajo
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Ficha técnica del instrumento de medicion de desempefio laboral

Nombre original : Cuestionario de desempefio laboral

Autor : Martha Alles.

Procedencia : Perq.

Administraciéon : Individual o colectiva. Fisico o Computarizado.
Duracion : Sin limite de tiempo aproximadamente de 20 min.
Aplicacién : Trabajadores con relacion laboral de dependencia.
Puntuacion : Calificacion manual o Computarizado.

Edad de aplicacion:  Sujetos de 16 afios a mas.
Forma de aplicacion: Individual.

Psicometria: Mide la autopercepcion que tienen los trabajadores
respecto a su desempefio laboral al interior de la
municipalidad distrital, y a la idea que tienen de la
importancia de su funciébn como trabajadores de la
municipalidad, el instrumento mide también cada una
de las dimensiones que la componen, como son:
Cumplimiento de los objetivos y tareas, cooperacion y
trabajo en equipo, disciplina laboral y superacion
personal. El instrumento de medicién cuenta con la
confiabilidad necesaria, con un Coeficiente Alpha de
Cronbach = 0.872.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 10 100,0

Casos Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0
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a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
872 20

Validez

Para la validacion de instrumentos se recurrié a tres expertos en elaboracion
de instrumentos de medicién de la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo, quienes cuentan con la formacion académica profesional
necesaria (grado de doctores), como también, la experiencia
correspondiente (maestros de investigacion), que les otorga la calificacion
necesaria para poder otorgar la valides necesaria a los instrumentos de

medicion de variables.

Validacién del instrumento de medicion de desempeiio laboral

Dr. Evaristo

; . Dr. Justiniano Dr. Mendoza
JURADO Borja, Eugenio Tucto, Ageleo  Balarezo, Javier Total
Marlon
Calificacion Valido Valido Valido Valido

El promedio de las calificaciones que los expertos en investigacion de la
Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo sede Huanuco otorgan
al cuestionario para medir la variable desemperio laboral propuesto por las
investigadoras a cargo del presente trabajo de investigacion es valido, en
consecuencia, se confirma que el instrumento goza de una validez necesaria
para medir aquello que pretende medir, y que las preguntas se ajustan a los

objetivos que desea alcanzar.

ESCALA VALORATIVA DE LA VARIABLE (Y) DESEMPENO
LABORAL
60 0 menos Bajo
61-74 Medio
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75— 88 Alto
89 - 100 Muy alto
DIMENSIONES
15 o0 menos Elemental
Cumplimiento de los 16 -19 Basico
objetivos y tareas 20 -22 Intermedio
23 0 mas Elevado
15 o0 menos Elemental
Cooperacion y 16 -19 Basico
trabajo en equipo 20 -22 Intermedio
23 0 mas Elevado
15 o0 menos Elemental
Disciplina laboral 16-19 BaSICO_
20 - 22 Intermedio
23 0 mas Elevado
15 o0 menos Elemental
Superacion 16 -19 Basico
personal 20 - 22 Intermedio
23 0 mas Elevado

2.5. Métodos de analisis de datos

Para ejecutar el andlisis correspondiente a los datos que se obtuvieron por
intermedio de los cuestionarios, tanto de gestion del talento humano como
del desempenio laboral al interior de la municipalidad distrital de Yacus, se

prosiguio de la siguiente manera:

e Elaboracion de una base de datos, en una hoja de calculo, de los

resultados de ambos instrumentos de medicién de las variables.

e Elaboracion de las tablas de distribucion de frecuencias, teniendo en
cuenta las escalas de valoracion de cada item correspondiente a las
dimensiones, por intermedio del programa Microsoft Excel, haciendo uso

de las diferentes funciones que brinda este programa para dicho trabajo.

e Elaboracion de los gréaficos de barras de cada uno de las variables con

sus correspondientes dimensiones, teniendo en consideraciéon los
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2.6.

niveles estipulados en las diferentes tablas de distribucion. Para ello se
hizo uso del programa de tratamiento de hojas de calculo “Microsoft

Excel”.

e Presentacién de las tablas y los graficos estadisticos respetando las
normas APA.

e Interpretacion de los resultados, a cargo de las investigadoras, teniendo
en cuenta las recomendaciones propias de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo.

Para realizar la contrastacion de las hipotesis de investigacion, se seguira el

siguiente procedimiento:

e Aplicar la prueba de normalidad de datos, para poder determinar el tipo
de prueba estadistica a ejecutar para la contrastacion de hipétesis,
tratandose de menos de 50 datos se uso la prueba de Shapiro WIlk.

e Aplicacion del Coeficiente de correlacién correspondiente, teniendo en
cuenta las recomendaciones previas para la seleccion de la prueba, con

el apoyo del programa SPSS 22.

e La discusion de los resultados se realiz6 mediante la confrontacion de
los mismos con las conclusiones de las tesis citadas en los
“antecedentes”, con las teorias planteadas en el marco tedrico y con las

hipétesis previamente planteadas.

e Las conclusiones se formularon en funcién a los objetivos planteados y
teniendo en consideracion los resultados obtenidos como resultado de la

contrastacion de hipétesis.
Aspectos éticos

Los aspectos éticos que se tuvieron en consideracion para la realizacion del

presente trabajo de investigacion fueron los siguientes:
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e La totalidad de ideas y definiciones tomadas de otros trabajos de
investigacion, y libros de texto han sido citados y referenciados en
funcién de las normas APA. Evitando de esa manera el plagio y el

robo de propiedad intelectual de cualquier otra persona.

e Se procedié a solicitar el consentimiento y autorizacion respectiva a la
autoridad pertinente, en este caso en particular al gerente general de

la Municipalidad Distrital de Yacus.

e La participacion de los sujetos de investigacion se realiz6 de manera

voluntaria, libre y con su correspondiente consentimiento.

e A lo largo del trabajo, se mantuvo el anonimato a cada sujeto de
investigacion, pues lo que se busca es un resultado general a nivel de

la municipalidad evaluada.

. RESULTADOS
3.1. Estadisticos descriptivos

Tabla N° 3

Nivel de provision de personal en la Municipalidad distrital de Yacus, 2018.

Nivel de provision de personal fi hi%
Bajo 4 16.7%
Intermedio 13 54.2%
Alto 5 20.8%
Muy alto 2 8.3%
Total 24 100.0%

Fuente: Cuestionario de la variable Gestion del talento humano
Elaboracion: Las investigadoras.
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Gréafico N° 1

Nivel de provision de personal en la Municipalidad distrital de Yacus, 2018.

Nivel de provision de personal

60,0% 54,2%

50,0%

40,0%

0.0% ]
Bajo Intermedio Alto Muy alto

Fuente: Tabla N° 3
Elaboracion: Las investigadoras.

Interpretacion: Aplicado el cuestionario de Gestion del talento humano a los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yacus en el afio 2018, respecto al
nivel de provision del personal, podemos afirmar que el 16.7% de los trabajadores
afirma que tiene un bajo nivel, el 54.2% afirma que se cuenta con un nivel
intermedio, por su parte el 20.8% de los trabajadores afirma que cuenta con un
nivel alto y por ultimo el 8.3% de los trabajadores afirma que se cuenta con un
nivel muy alto de provision de personal en la Municipalidad distrital de Yacus

durante el afo 2018.

Tabla N° 4

Nivel de organizacion del talento humano en la Municipalidad distrital de

Yacus, 2018.
Nivel de organizacién del talento humano fi hi%
Bajo 3 12.5%
Intermedio 14 58.3%
Alto 4 16.7%
Muy alto 3 12.5%
Total 24 100.0%

Fuente: Cuestionario de la variable Gestion del talento humano
Elaboracion: Las investigadoras.

Gréafico N° 2
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Nivel de organizacion del talento humano en la Municipalidad distrital de
Yacus, 2018.

Nivel de organizacion del talento humano
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0% 12,5% 12,5%
0,0%

Bajo Intermedio Alto Muy alto

58,3%

16,7%

Fuente: Tabla N° 4
Elaboracion: Las investigadoras.

Interpretacion: Aplicado el cuestionario de Gestion del talento humano a los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yacus en el afio 2018, respecto al
nivel de organizacion del talento humano, podemos afirmar que WL 12.5% de los
trabajadores afirma tener un nivel bajo, el 58.3% afirma que se cuenta con un
nivel intermedio, por su parte el 16.7% de los trabajadores afirma que cuenta con
un nivel alto y por ultimo el 12.5% de los trabajadores afirma que se cuenta con
un nivel muy alto de organizacion del talento humano en la Municipalidad distrital

de Yacus durante el afio 2018.

Tabla N° 5

Nivel de mantenimiento del talento humano en la Municipalidad distrital de

Yacus, 2018.
Nivel de mantenimiento del talento humano fi hi%
Bajo 6 25.0%
Intermedio 8 33.3%
Alto 8 33.3%
Muy alto 2 8.3%
Total 24 100.0%

Fuente: Cuestionario de la variable Gestion del talento humano
Elaboracion: Las investigadoras.
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Grafico N° 3
Nivel de mantenimiento del talento humano en la Municipalidad distrital de
Yacus, 2018.

Nivel de mantenimiento del talento humano

35.0% 33,3% 33,3%
30,0%
25,0%
20,0%
15,0%
10,0% 8,3%

i

0,0%

Bajo Intermedio Alto Muy alto

25,0%

Fuente: Tabla N° 5
Elaboracién: Las investigadoras.

Interpretaciéon: Aplicado el cuestionario de Gestion del talento humano a los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yacus en el afio 2018, respecto al
nivel de mantenimiento del talento humano, podemos afirmar que el 25% de los
trabajadores afirma tener un nivel bajo, el 33.3% afirma que cuenta con un nivel
intermedio, por su parte otro 33.3% de los trabajadores afirma que cuenta con un
nivel alto y por dltimo el 8.3% de los trabajadores afirma que se cuenta con un
nivel muy alto de mantenimiento del talento humano en la Municipalidad distrital

de Yacus durante el afio 2018.

Tabla N° 6

Nivel de desarrollo del talento humano en la Municipalidad distrital de

Yacus, 2018.
Nivel de desarrollo del talento humano fi hi%
Bajo 17 70.8%
Intermedio 3 12.5%
Alto 2 8.3%
Muy alto 2 8.3%
Total 24 100.0%

Fuente: Cuestionario de la variable Gestion del talento humano
Elaboracion: Las investigadoras.
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Gréafico N° 4

Nivel de desarrollo del talento humano en la Municipalidad distrital de
Yacus, 2018.

Nivel de desarrollo del talento humano
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Fuente: Tabla N° 5

Elaboracion: Las investigadoras.

Interpretacion: Aplicado el cuestionario de Gestion del talento humano a los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yacus en el afio 2018, respecto al
nivel de desarrollo del talento humano, podemos afirmar que el 70.8% de los
trabajadores considera que tiene un nivel bajo, el 12.5% afirma que cuenta con un
nivel intermedio, por su parte el 8.3% de los trabajadores afirma que cuenta con
un nivel alto y por ultimo otro 8.3% de los trabajadores afirma que se cuenta con
un nivel muy alto de desarrollo del talento humano en la Municipalidad distrital de

Yacus durante el afio 2018.

Tabla N° 7

Nivel de auditoria del talento humano en la Municipalidad distrital de Yacus,

2018.
Nivel de auditoria del talento humano fi hi%
Bajo 7 29.2%
Intermedio 9 37.5%
Alto 5 20.8%
Muy alto 3 12.5%
Total 24 100.0%

Fuente: Cuestionario de la variable Gestion del talento humano
Elaboracion: Las investigadoras.
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Gréafico N° 5

Nivel de auditoria del talento humano en la Municipalidad distrital de Yacus,
2018.

Nivel de auditoria del talento humano
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29,2%

Fuente: Tabla N° 7.
Elaboracion: Las investigadoras.

Interpretacion: Aplicado el cuestionario de Gestion del talento humano a los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yacus en el afio 2018, respecto al
nivel de auditoria del talento humano, podemos afirmar que el 29.2% de los
trabajadores afirma que cuenta con un nivel bajo, el 37.5% afirma que cuenta con
un nivel intermedio, por su parte el 20.8% de los trabajadores afirma que cuenta
con un nivel alto y por ultimo el 12.5% de los trabajadores afirma que se cuenta
con un nivel muy alto de auditoria del talento humano en la Municipalidad distrital

de Yacus durante el afio 2018.

Tabla N° 8

Nivel de gestion del talento humano en la Municipalidad distrital de Yacus,

2018.
Nivel de gestion del talento humano fi hi%
Bajo 4 16.7%
Intermedio 14 58.3%
Alto 3 12.5%
Muy alto 3 12.5%
Total 24 100.0%

Fuente: Cuestionario de la variable Gestion del talento humano
Elaboracion: Las investigadoras.
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Gréafico N° 6

Nivel de gestion del talento humano en la Municipalidad distrital de Yacus,
2018.

Nivel de gestion del talento humano
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Fuente: Tabla N° 8.
Elaboracion: Las investigadoras.

Interpretacion: Aplicado el cuestionario de Gestion del talento humano a los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yacus en el afio 2018, podemos
afirmar que el 16.7% de los trabajadores considera que tiene un nivel bajo, el
58.3% de los trabajadores afirma que cuenta con un nivel intermedio, por su parte
el 12.5% de los trabajadores afirma que cuenta con un nivel alto y por dltimo otro
12.5% de los trabajadores afirma que la Municipalidad distrital de Yacus durante

el aflo 2018 cuenta con un nivel muy alto gestidén del talento humano.

Tabla N° 9

Nivel de cumplimiento de los objetivos y tareas en la Municipalidad distrital
de Yacus, 2018.

Nivel de cumplimiento de los objetivos y tareas fi hi%
Bajo 12 50.0%
Medio 0 0.0%
Alto 10 41.7%
Muy alto 2 8.3%
Total 24 100.0%

Fuente: Cuestionario de la variable Desempefio laboral.
Elaboracion: Las investigadoras.
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Gréafico N° 7

Nivel de cumplimiento de los objetivos y tareas en la Municipalidad distrital
de Yacus, 2018.

Nivel de cumplimiento de los objetivos y tareas
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70 41,7%
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Bajo Medio Alto Muy alto

Fuente: Tabla N° 9.
Elaboracion: Las investigadoras.

Interpretacion: Aplicado el cuestionario de Desempefio laboral a los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Yacus en el afio 2018, respecto al nivel de
cumplimiento de los objetivos y tareas podemos afirmar que el 50% de los
trabajadores considera tener un nivel bajo, ninguno de los trabajadores afirma que
cuenta con un nivel medio, por su parte el 41.70% de los trabajadores afirma que
cuenta con un nivel alto y por ultimo el 8.3% de los trabajadores afirma que la
Municipalidad distrital de Yacus durante el afio 2018 cuenta con un nivel muy alto

de cumplimiento de los objetivos y tareas.

Tabla N° 10

Nivel de cooperacion y trabajo en equipo en la Municipalidad distrital de

Yacus, 2018.
Nivel de cooperacion y trabajo en equipo fi hi%
Bajo 11 45.8%
Medio 1 4.2%
Alto 4 16.7%
Muy alto 8 33.3%
Total 24 100.0%

Fuente: Cuestionario de la variable Desempefio laboral.
Elaboracion: Las investigadoras.
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Gréafico N° 8

Nivel de cooperaciéon y trabajo en equipo en la Municipalidad distrital de
Yacus, 2018.

Nivel de cooperacion y trabajo en equipo
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40,0% 33,3%
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Fuente: Tabla N° 10.

Elaboracion: Las investigadoras.

Interpretacion: Aplicado el cuestionario de Desempefio laboral a los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Yacus en el afio 2018, respecto al nivel de
cooperacion y trabajo en equipo podemos afirmar que el 45.8% de los
trabajadores considera tener un nivel bajo, el 4.2% de los trabajadores afirma que
cuenta con un nivel medio, por su parte el 16.7% de los trabajadores afirma que
cuenta con un nivel alto y por ultimo el 33.3% de los trabajadores afirma que la
Municipalidad distrital de Yacus durante el afio 2018 cuenta con un nivel muy alto

de cooperacién y trabajo en equipo.

Tabla N° 11

Nivel de disciplina laboral en la Municipalidad distrital de Yacus, 2018.

Nivel de disciplina laboral fi hi%

Bajo 9 37.5%
Medio 3 12.5%
Alto 3 12.5%
Muy alto 9 37.5%
Total 24 100.0%

Fuente: Cuestionario de la variable Desempefio laboral.
Elaboracion: Las investigadoras.
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Gréafico N° 9

Nivel de disciplina laboral en la Municipalidad distrital de Yacus, 2018.

Nivel de disciplinalaboral
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Fuente: Tabla N° 11.

Elaboracion: Las investigadoras.

Interpretacidon: Aplicado el cuestionario de Desempefio laboral a los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Yacus en el afio 2018, respecto al nivel de
disciplina laboral podemos afirmar que el 37.5% de los trabajadores considera
tener un nivel bajo, el 12.5% estiman contar con un nivel medio, por su parte el
12.5% de los trabajadores afirma que cuenta con un nivel alto y por ultimo el otro
37.5% de los trabajadores afirma que la Municipalidad distrital de Yacus durante

el aflo 2018 cuenta con un nivel muy alto de disciplina laboral.

Tabla N° 12

Nivel de superacién personal en la Municipalidad distrital de Yacus, 2018.

Nivel de superacién personal fi hi%

Bajo 12 50.0%
Medio 3 12.5%
Alto 4 16.7%
Muy alto 5 20.8%
Total 24 100.0%

Fuente: Cuestionario de la variable Desempefio laboral.
Elaboracion: Las investigadoras.
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Gréafico N° 10

Nivel de superacion personal en la Municipalidad distrital de Yacus, 2018.

Nivel de superacién personal
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Fuente: Tabla N° 12.
Elaboracion: Las investigadoras.

20,8%

Muy alto

Interpretacion: Aplicado el cuestionario de Desempefio laboral a los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Yacus en el afio 2018, respecto al nivel de

superacion personal podemos afirmar que el 50%% de los trabajadores considera

tener un nivel bajo, el 12.5% afirma contar con un nivel medio, mientras que el

16.7% de los trabajadores afirma que cuenta con un nivel intermedio y por altimo

otro 20.8% de los trabajadores afirma que la Municipalidad distrital de Yacus

durante el afio 2018 cuenta con un nivel muy alto de superacion personal.

Tabla N° 13

Nivel de desemperio laboral en la Municipalidad distrital de Yacus, 2018.

Nivel de desemperio laboral hi%
Bajo 45.8%
Medio 4.2%
Alto 20.8%
Muy alto 29.2%
Total 100.0%

Fuente: Cuestionario de la variable Desempefio laboral.
Elaboracion: Las investigadoras.
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Gréafico N° 11

Nivel de desempefio laboral en la Municipalidad distrital de Yacus, 2018.

Nivel de desemperfio laboral
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Fuente: Tabla N° 13.
Elaboracién: Las investigadoras.

Interpretacién: Aplicado el cuestionario de Desempefio laboral a los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Yacus en el afio 2018, podemos afirmar que el
45.8% de los trabajadores considera tener un nivel bajo, el 4.2% manifiesta contar
con un nivel medio, mientras que el 20.8% de los trabajadores afirma que cuenta
con un nivel alto y por ultimo el 29.2% de los trabajadores afirma que la
Municipalidad distrital de Yacus durante el afio 2018 cuenta con un nivel muy alto

de desempeifio laboral.
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3.2. Comprobacién o contrastacion de hipotesis

Tabla N° 14

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk Decisién
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Provision de personal , 173 24 ,061 ,901 24 ,022 Distribucién no es normal
Organizacion del talento humano ,154 24 ,145 ,873 24 ,006 Distribucion no es normal
Mantenimiento del talento humano ,216 24 ,005 ,903 24 ,025 Distribucion no es normal
Desarrollo del talento humano ,249 24 ,001 ,862 24 ,004 Distribucion no es normal
Auditoria del talento humano 239 24 ,001 797 24 ,000 Distribucién no es normal
Gestion del talento humano 214 24 ,006 838 24 ,001 Distribucién no es normal
Cumplimiento de los objetivos y tareas ,243 24 ,001 ,867 24 ,005 Distribucion no es normal
Cooperacion y trabajo en equipo ,179 24 ,044 ,927 24 ,083 Distribucién normal
Disciplina laboral ,202 24 ,012 ,898 24 ,019 Distribucién no es normal
Superacion personal 172 24 ,066 ,943 24 ,191 Distribuciéon normal
Desempefio laboral ,133 24 ,200" ,951 24 ,287 Distribuciéon normal

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Cuestionarios de gestidon del talento humano y desempefio laboral
Elaboracion: Las investigadoras

Teniendo en cuenta que la mayoria de las dimensiones y la propia variable desempefio laboral obedecen a una distribucién que
no es normal, por lo tanto requieren de la aplicacion de una prueba no paramétrica. (Prueba de correlacion de Spearman)
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Hipotesis general

HG. La relaciobn es significativa entre gestion del talento humano y el

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018.

Ho: La relacibn no es significativa entre gestion del talento humano y el

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018.

Tabla N° 15

Correlacién entre gestion del talento humano y el desempefio laboral

Gestion del  Desempefio

talento humano laboral
Gestion del Coeficiente de correlaciéon 1,000 847"
talento Sig. (bilateral) : ,000
Rho de humano 24 24
Spearman Coeficiente de correlacion 847" 1,000
Desempefio <. :
laboral Sig. (bilateral) ,000 :
N 24 24

** |a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Cuestionarios de Gestion del talento humano y desempeiio laboral.
Elaboracion: Las investigadoras.

Grafico N° 12

Correlacion entre gestion del talento humano y el desempefio laboral
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Fuente: Tabla N° 14.
Elaboracion: Las investigadoras.
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Interpretacion: Aplicada la prueba de correlacion a los datos obtenidos de
variable gestion del talento humano y desemperio laboral, por medio de la prueba
de Spearman se encontr6 que el valor de significatividad bilateral o p-valor=
0.000, este valor es inferior a a=0.05 por lo tanto, podemos afirmar que se
rechaza la hipétesis nula y podemos afirmar y demostrar de manera estadistica
gue: “La relacién es significativa entre gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018”. Mientras que el valor del
coeficiente de correlacién 0.847; indica que la gestién del talento humano vy el

desemperio laboral tienen una correlacién positiva y considerable.

Hipotesis especifica 1

HEi1. La relacion es significativa entre la provision del talento humano y el

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018.

HEo1l: La relacion no es significativa entre la provision del talento humano vy el

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018.
Tabla N° 16

Correlacion entre provision del talento humano y el desempefio laboral

Provision de Desempefio

personal laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 , 766"
Provision de g pilateral) _ 000
personal
Rho de N 24 24
Spearman Coeficiente de correlacion 766" 1,000
Desempefio . .
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 24 24

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Cuestionarios de Gestion del talento humano y desempefio laboral.
Elaboracion: Las investigadoras.
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Gréafico N° 13

Correlacion entre provision del talento humano y el desempefio laboral
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Fuente: Tabla N° 16.

Elaboracion: Las investigadoras.

Interpretacion: Aplicada la prueba de correlacion a los datos obtenidos de
variable provision del talento humano y desempeiio laboral, por medio de la
prueba de Spearman se encontré que el valor de significatividad bilateral o p-
valor= 0.000, este valor es inferior a a=0.05 por lo tanto, podemos afirmar que se
rechaza la hipotesis nula, y podemos afirmar y demostrar de manera estadistica
que: “La relacion es significativa entre la provision del talento humano y el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018”. Mientras que el
valor del coeficiente de correlacién 0.766; indica que la provision del talento

humano y el desemperio laboral tienen una correlacion positiva y considerable.
Hipotesis especifica 2

HE>. La relacidén es significativa entre la organizacién del talento humano y el

desempenio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018.

HEo2: La relacion no es significativa entre la organizacion del talento humano y el

desempenio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018.
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Tabla N° 17

Correlacion entre organizacién del talento humano y el desempefio laboral

Organizacion del Desempefio

talento humano laboral
Organizacion Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,852™
del talento Sig. (bilateral) : ,000

Rho de humano N 24 24

Spearman Coeficiente de correlacion ,852™ 1,000
Desempefio : .
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 24 24

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Cuestionarios de Gestion del talento humano y desempefio laboral.
Elaboracién: Las investigadoras.

Grafico N° 14

Correlacion entre organizacion del talento humano y el desempefio laboral
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Fuente: Tabla N° 17.
Elaboracion: Las investigadoras.

Interpretacion: Aplicada la prueba de correlacion a los datos obtenidos de
variable organizacion del talento humano y desempefio laboral, por medio de la
prueba de Spearman se encontré que el valor de significatividad bilateral o p-
valor= 0.000, este valor es inferior a a=0.05 por lo tanto, podemos afirmar que se
rechaza la hipotesis nula, y podemos afirmar y demostrar de manera estadistica
que: “La relacion es significativa entre la organizaciéon del talento humano y el
desempenio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018”. Mientras que el
valor del coeficiente de correlacion 0.852; indica que la organizacién del talento

humano y el desempefio laboral tienen una correlacion positiva y fuerte.
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Hipo6tesis especifica 3

HE3z. La relacion es significativa entre el mantenimiento del talento humano y el

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018.

HEo3: La relacion no es significativa entre el mantenimiento del talento humano y

el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018.

Tabla N° 18

Correlacion entre mantenimiento del talento humano y el desempefio laboral

Mantenimiento del Desempefio

talento humano laboral
Mantenimiento Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,814
del talento Sig. (bilateral) . ,000
Rho de humano N 24 24
Spearman Coeficiente de correlacion 814" 1,000
Desempefio - :
laboral Sig. (bilateral) ,000 :
N 24 24

** |a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Cuestionarios de Gestion del talento humano y desempeiio laboral.
Elaboracion: Las investigadoras.

Grafico N° 15
Correlacion entre mantenimiento del talento humano y el desempefio laboral
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Fuente: Tabla N° 18.
Elaboracion: Las investigadoras.
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Interpretacion: Aplicada la prueba de correlacion a los datos obtenidos de
variable mantenimiento del talento humano y desempefio laboral, por medio de la
prueba de Spearman se encontré que el valor de significatividad bilateral o p-
valor= 0.000, este valor es inferior a a=0.05 por lo tanto, podemos afirmar que se
rechaza la hipétesis, y podemos afirmar y demostrar de manera estadistica que:
‘La relacion es significativa entre el mantenimiento del talento humano y el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018”. Mientras que el
valor del coeficiente de correlacion 0.8514; indica que el mantenimiento del

talento humano y el desempefio laboral tienen una correlacion positiva y fuerte.

Hipotesis especifica 4

HE4. La relacion es significativa entre el desarrollo del talento humano y el

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018.

HEo4: La relacion no es significativa entre el desarrollo del talento humano y el

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018.

Tabla N° 19

Correlacion entre desarrollo del talento humano y el desempefio laboral

Desarrollo del

Desempefio
talento
h laboral
umano
Coeficiente de correlacion 1,000 ,533"
Desarrollo del : 5
talento humano _>'9- (Pilateral) : ,007
Rho de N 24 24
Spearman Coeficiente de correlacion ,533" 1,000
Desempeiio - ;
laboral Sig. (bilateral) ,007
N 24 24

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Cuestionarios de Gestion del talento humano y desempefio laboral.
Elaboracion: Las investigadoras.
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Gréafico N° 16

Correlacion entre desarrollo del talento humano y el desempefio laboral
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Fuente: Tabla N° 19.

Elaboracion: Las investigadoras.

Interpretacion: Aplicada la prueba de correlacion a los datos obtenidos de
variable desarrollo del talento humano y desempefio laboral, por medio de la
prueba de Spearman se encontré que el valor de significatividad bilateral o p-
valor= 0.000, este valor es inferior a a=0.05 por lo tanto, podemos afirmar que se
rechaza la hipotesis, y podemos afirmar y demostrar de manera estadistica que:
“La relacion es significativa entre el desarrollo del talento humano y el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018”. Mientras que el valor del
coeficiente de correlacion 0.533; indica que el desarrollo del talento humano y el

desemperio laboral tienen una correlacion positiva y media.

Hipotesis especifica s

HEs. La relacion es significativa entre la auditoria del talento humano y el

desempenio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018.

HEos: La relacion no es significativa entre la auditoria del talento humano vy el

desempenio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018.
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Tabla N° 20

Correlacion entre auditoria del talento humano y el desempefio laboral

Auditoria del

talento Desempefio
humano laboral
Auditoria del Coeficiente de correlacion 1,000 ,814™
talento Sig. (bilateral) : ,000
Rho de humano N 24 24
Spearman Desempefio Coeficiente de correlacion ,814" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 24 24

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Cuestionarios de Gestion del talento humano y desempefio laboral.
Elaboracién: Las investigadoras.

Grafico N° 17
Correlacion entre auditoria del talento humano y el desempefio laboral
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Fuente: Tabla N° 20.

Elaboracion: Las investigadoras.

Interpretacién: Aplicada la prueba de correlacion a los datos obtenidos de
variable auditoria del talento humano y desempefio laboral, por medio de la
prueba de Spearman se encontré que el valor de significatividad bilateral o p-
valor= 0.000, este valor es inferior a a=0.05 por lo tanto, podemos afirmar que se
rechaza la hipotesis, y podemos afirmar y demostrar de manera estadistica que:

“La relaciéon es significativa entre la auditoria del talento humano y el desempefio
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laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018”. Mientras que el valor del
coeficiente de correlacion 0.814; indica que la auditoria del talento humano y el

desemperio laboral tienen una correlacién positiva y fuerte.
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IV. DISCUSION

Al iniciar el presente trabajo de investigacion se ratificé la importancia del
talento humano por encima del resto de recursos con los que puede contar la
organizacion, debido a ello Chiavenato (2011) afirma que: “en el mundo
competitivo de la actualidad son los recursos humanos los que le brindan la
ventaja competitiva a una empresa pues el resto de recursos pueden ser
adquiridos en igualdad de condiciones por cualquier empresa u organizacion
del medio, mientras que los recursos humanos con los que cuenta una
empresa son insustituibles, y le brindan ventaja respecto a las demas
organizaciones”; teniéndolo en cuenta, se hace necesario una adecuada
gestion del talento humano, esto se hace extensivo a las organizaciones
estatales como a las organizaciones privadas, sean de caracter lucrativo o no
lucrativo. En el caso en particular de la presente investigacion se decidio
evaluar el nivel de gestion del talento humano al interior de la municipalidad

distrital de Yacus.

Luego de aplicado el instrumento de medicion de la gestion del talento
humano se encontré que el mayor porcentaje de trabajadores es decir 45.8%
de ellos considera que la provision de personal tiene un nivel intermedio, este
hallazgo nos confirma que la manera en la cual se dota de personal a la
municipalidad distrital de Yacus no es del todo eficiente; en cuanto a la
organizacion del talento humano el 54.2% afirma que se cuenta con un nivel
intermedio en otras palabras poco mas de la mitad de los trabajadores
considera que tanto el disefio, la descripcion, el analisis y la evaluacion de los
puestos no es del todo pertinente; respecto al mantenimiento del talento
humano el 54.2% de los trabajadores afirma que cuenta con un nivel alto, lo
gue expresa que mas de la mitad de los trabajadores estan satisfechos con
las remuneraciones los planes sociales, la calidad de vida al interior del
trabajo y las relaciones entre trabajadores es adecuada; respecto al desarrollo
del talento humano el 75% de los trabajadores considera que tiene un nivel
bajo, lo que implica que los trabajadores no estan satisfechos con la
capacitaciones recibidas ni con las oportunidades para el desarrollo personal

ni grupal que ofrece la municipalidad distrital de Yacus; en lo concerniente a la
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auditoria del talento humano el 66.7% afirma que cuenta con un nivel
intermedio, es decir que el sistema de informacion, la ética y la
responsabilidad social no satisfacen a los trabajadores, al promediar el
resultado de las diferentes dimensiones de la gestion del talento humano se
encontré que el 75% de los trabajadores afirma que cuenta con un nivel

intermedio.

Esto refleja que “la funcibn administrativa destinada a la adquisicion,
entrenamiento, evaluacion y remuneracién de los empleados” (Chiavenato,
2002) en la municipalidad distrital de Yacus no se viene realizando de manera
eficiente, al menos no bajo la percepcion de los trabajadores de la propia
municipalidad, esto puede tratarse a la falta de participacion de los
trabajadores en las actividades propias de la gestion del talento humano, o a
gue no reciben comunicacion respecto a lo que se espera de ellos. También
puede deberse al desacuerdo que tienen con el trabajo ejecutado por el
administrador de trabajadores, también conocido como gerente del talento

humano.

Un aspecto que puede influenciar en el resultado no tan auspicioso de la
gestion del talento humano al interior de la municipalidad distrital de Yacus es
el no contar con un area de gestion del talento humano o gerente de recursos
humanos, y la falta de atencion que se le pone a las funciones propias de la
gestion del talento humano, la funcidon quiza mas descuidada es el desarrollo
del talento humano, pues los trabajadores perciben que no se les capacita
para cumplir de manera pertinente las funciones propias de su cargo, pero si
se les exige resultados, como tampoco se percibe oportunidades de
desarrollo institucional y mucho menos personal, pues en la totalidad de
casos se trata de contratos bajo la modalidad CAS (Contratacion
Administrativa de Servicios) la cual no otorga oportunidades tales como
estabilidad laboral y mucho menos la posibilidad de ascensos al interior de la

institucion.

Por su parte, el desemperio laboral implica el valor que se espera de aportar a

la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo
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lleva a cabo en un determinado periodo de tiempo. Este conjunto de
conductas de un solo trabajador o de varios de ellos en diversos periodos de
tiempo, contribuyen a la eficiencia organizacional. La definicion expresada por
Chiavenato (2007) expresa con mejor claridad del desempefio laboral, pues la
entiende como el conjunto de acciones o comportamientos que son pasibles
de observacion en los trabajadores, que tienen la caracteristica de ser de
importancia para el logro de los objetivos de la empresa u organizacion. Es
por ello que concluye que el contar con un buen desempeiio laboral se
constituye en la mayor fortaleza de la empresa y por lo tanto en el factor de

éxito de la misma.

Teniendo en cuenta esta afirmacion se obtuvo que respecto al cumplimiento
de los objetivos y tareas el 70.8% de los trabajadores afirma que cuenta con
un nivel intermedio, es decir que la mayoria de los trabajadores considera que
la ejecucion, el alcance y el logro de la mision no son del todo satisfactorios;
en cuanto a la cooperacién y trabajo en equipo el 41.7% de los trabajadores
afirma que tiene un nivel elevado, en otras palabras el logro de las mejoras y
el emprendimiento son pertinentes; en lo concerniente a la disciplina laboral el
50% declara que tiene un nivel intermedio y la otra mitad afirma que tiene un
nivel elevado, lo que expresa que los trabajadores cumplen con el horario y
alcanzan los fines planteados de manera satisfactoria; en cuanto a la
superacion personal el 50% afirma que cuenta con un nivel béasico, lo que
expresa que la formacién, racionalizacion y las relaciones son minimas; por
ultimo en lo concerniente al desempefio laboral en general el 62.5% de los

trabajadores afirma que cuenta con un nivel intermedio

Al plantear el presente trabajo se sospechd que “La relacion es significativa
entre gestion del talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Yacus, 2018” luego de aplicados los instrumentos de medicién de
las variables de estudio y aplicada la prueba de hipétesis Rho de Spearman
se encontr6 que el valor de significatividad bilateral o p-valor= 0.000, este
valor e menor a a=0.05 por lo tanto, podemos afirmar que se rechaza la

hipétesis nula, y podemos afirmar y demostrar de manera estadistica que: “La
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relacion es significativa entre gestion del talento humano y el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018”.

Nuestros hallazgos se refuerzan con los encontrados por Del Castillo (2017)
qguien demostro la existencia de relacién entre la gestién del talento humano y
el desempefio laboral de los trabajadores que trabajan en el éarea
administrativa en la Municipalidad distrital de Chaclacayo, con la diferencias
del caso, que pueden deberse a la diferencia en la muestra pues se trata de
municipalidades de diferentes realidades, en el caso de nuestra investigacion
se trata de un distrito ubicada en la regién de la sierra central de nuestro pais,
en una regiébn como es Huanuco con una pobreza bastante notoria, pues no
se cuenta con apoyo de canon de algun tipo, en el caso del distrito de
Chaclacayo e encuentra en ubicada en la costa central, considerada como un
distrito de que alberga a familias muy acomodadas, que contribuyen sus
arbitrios de manera oportuna, lo que posibilita que se pueda contar con mas y

mejor personal, que coadyuve al mejor servicio de los pobladores del distrito.

Otro investigador que refuerza nuestros hallazgos es Nolberto (2017) quien
determind que “Existe una correlacion positiva alta entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pichanaqui”, si
bien es cierto, esta realidad se acerca mas a la nuestra (Municipalidad distrital
de Yacus) también guarda ciertas diferencias, pues el distrito de Pichanaqui
se encuentra ubicado en la selva central del Peru, con mayor poblacion y por
lo tanto una mayor cantidad de trabajadores, en dicha municipalidad se
cuenta ademas con los servicios de un administrador de recursos humanos, el
mismo que esta encargado, de la totalidad de funciones propias de la gestion

del talento humano.

Otro investigador cuyos resultados refuerzan nuestros hallazgos es Garcia
(2016) quien determind6 que “Existe relacion significativa entre la
administraciéon de recursos humanos y el desempefio laboral de los docentes
en la institucion educativa emblematica de LLata”, en este caso en particular
la administracion de recursos humanos hace referencia a la gestion del

talento humano, pues ambas areas se encargan de la misma funcién, con
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diferentes denominaciones fundamentadas en tendencias que varian de
acuerdo a la temporalidad del estudio de la administracion de los trabajadores
de una institucion, la otra diferencia reside en la poblacién en la que se
concentra ambas investigaciones, en el caso de la presente investigacion se
concentra en los trabajadores de una municipalidad distrital, pero en el caso
de la investigacion planteada por Garcia se trata en especifico de los
trabajadores de una institucion educativa, que si bien es cierto se trata en
ambos casos de servidores o trabajadores publicos, la funcion que cumplen
difieren y por mucho.

La similitud de los resultados entre los antecedentes y nuestro trabajo de
investigacion refuerzan el resultado obtenido, pues confirman la importancia
de la investigacion en los diferentes ambitos y espacios geograficos, pues las
realidades difieren y por lo tanto los resultados pueden también variar; otro
aspecto que asemeja el trabajo de investigacion con sus antecedentes es la
Optica o el angulo del cual se analiza las variables, como también los

instrumentos que utilizan.

La tendencia a aceptar la hipotesis investigacion se mantiene en la totalidad

de pruebas de hipdétesis especificas del presente trabajo:

En el caso de la hipétesis especifica 1, el valor de significatividad bilateral o p-
valor= 0.000 valor inferior a a=0.05, por tanto, se afirma que “La relacion es
significativa entre la provision del talento humano y el desempefio laboral en
la Municipalidad Distrital de Yacus — 2018”. Esto implica que las técnicas
utilizadas para dotar al municipio del distrito de Yacus tienen relacion con el
nivel de cumplimiento de las funciones propias del cargo que ejercen los

trabajadores de la misma.

En cuanto a la hipotesis especifica 2, se encontré6 que el valor de
significatividad bilateral o p-valor= 0.000 valor inferior a a=0.05, en
consecuencia, se afirma que: “La relacion es significativa entre la
organizacion del talento humano y el desemperio laboral en la Municipalidad
Distrital de Yacus — 2018". Esta afirmacion nos lleva a considerar que la

manera en la que los funcionaros del Municipio de Yacus organizan a los
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trabajadores del mismo se interrelaciona con la efectividad de estos en el
cumplimiento de sus funciones y responsabilidades, o que a la postre nos
lleva a inferir que también existen otras variables que deben de relacionarse

con el desempefio de los trabajadores del municipio.

En lo correspondiente a la hipétesis especifica 3, se hall6 que el valor de
significatividad bilateral o p-valor= 0.000 valor inferior a o=0.05, en
consecuencia, se afirma que: “La relacion es significativa entre el
mantenimiento del talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Yacus — 2018”. La comprobacion de esta hipétesis nos lleva a
afirmar que los beneficios que ofrece la municipalidad de Yacus llegan a tener
relacion con el nivel y calidad de trabajo de los servidores que laboran en ella.

En lo concerniente a la hipotesis especifica 4, se encontré que el valor de
significatividad bilateral o p-valor= 0.000 valor inferior a o=0.05, en
consecuencia, se afirma que: “La relacion es significativa entre el desarrollo
del talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Yacus — 2018”. Habiendo comprobado esta hipotesis podemos afirmar que las
acciones realizadas por el personal que dirige el municipio del distrito de
Yacus para mejorar tanto la calidad del servicio ofrecido por los trabajadores
como a los propios trabajadores guarda relacion con el desempefio de estos

trabajadores en la organizacion.

Por ultimo respecto a la hipétesis especifica 5, se encontré que el valor de
significatividad bilateral o p-valor= 0.133 valor inferior a a=0.05, en
consecuencia, se afirma que: “La relacion es significativa entre la auditoria del
talento humano y el desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus
— 2018, Esta afirmacion refleja que la supervision y evaluacion que realiza al
trabajo de los servidores del municipio de Yacus guarda relacion con el

desempenfio que este tiene al interior de la organizacion.

Para terminar este capitulo podemos afirmar que se alcanzaron la totalidad de

objetivos de investigacion.
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V. CONCLUSIONES

Realizada la presente investigacion y aplicadas las pruebas de hipoétesis

necesarias podemos concluir:

1. Se determin6é que la relacion es significativa entre gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus —
2018; afirmacion fundamentada en el valor de significatividad bilateral o p-
valor= 0.000 que es inferior al limite permitido a=0.05. Mientras que el
valor del coeficiente de correlacién 0.847; indica que la gestién del talento
humano y el desempefio laboral tienen una correlacion positiva y

considerable.

2. Se identifico que la relacién es significativa entre la provision del talento
humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus —
2018; aseveracion que se fundamenta en valor de significatividad bilateral
o p-valor=0.000 que es inferior al limite permitido a=0.05. Mientras que el
valor del coeficiente de correlaciéon 0.766; indica que la provision del
talento humano y el desempefio laboral tienen una correlacion positiva y

considerable.

3. Se establecié que la relacion es significativa entre la organizacion del
talento humano y el desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de
Yacus — 2018; declaracion que se basa en el valor de significatividad
bilateral o p-valor= 0.000 obtenido luego de aplicar la prueba de
correlacion Rho de Spearman, este valor es inferior al limite permitido
a=0.05. Mientras que el valor del coeficiente de correlaciéon 0.852; indica
gue la organizacion del talento humano y el desempefio laboral tienen una

correlacién positiva y fuerte.

4. Se identifico que la relacion es significativa entre el mantenimiento del
talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Yacus — 2018; afirmacién fundamentada en el el valor de significatividad
bilateral o p-valor= 0.000 obtenido luego de aplicar la prueba de

correlacion Rho de Spearman, este valor es inferior al limite permitido
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a=0.05. Mientras que el valor del coeficiente de correlaciéon 0.8514; indica
gue el mantenimiento del talento humano y el desempefio laboral tienen

una correlacion positiva y fuerte.

Se establecié que la relacion es significativa entre el desarrollo del talento
humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus —
2018; aseveracion que se fundamenta en valor de significatividad bilateral
0 p-valor= 0.000 obtenido luego de aplicar la prueba de correlacién Rho
de Spearman, este valor es inferior al limite permitido a=0.05. Mientras
que el valor del coeficiente de correlacion 0.533; indica que el desarrollo
del talento humano y el desempefio laboral tienen una correlacion positiva

y media.

Se identifico que la relacion es significativa entre la auditoria del talento
humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus,
2018; declaracion que se basa en el valor de significatividad bilateral o p-
valor= 0.000 obtenido luego de aplicar la prueba de correlacion Rho de
Spearman, este valor es inferior al limite permitido a=0.05. Mientras que el
valor del coeficiente de correlacion 0.814; indica que la auditoria del
talento humano y el desempefio laboral tienen una correlacion positiva y

fuerte.
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VI.

RECOMENDACIONES

En base a los resultados obtenidos podemos entablar las siguientes

recomendaciones:

1. Al alcalde y gerente general de la municipalidad distrital de Yacus
establecer politicas claras respecto a la gestion del talento humano al
interior de la municipalidad, velando que estas guarden relacion con los
objetivos propios de la organizacién; estas politicas deben incluir lo que
se espera de lo trabajadores, pues de esa manera tendran claro el
desempeiio laboral que se pretende de cada uno de los trabajadores de

la entidad.

2. Al gerente general de la municipalidad distrital de Yacus se recomienda

mejorar las técnicas de provision de personal, por medio de
convocatorias abiertas, que consignen las necesidades del cargo como
de las capacidades previas que los trabajadores de tener, para poder

cumplir con los objetivos de la municipalidad.

3. Al gerente encargado de la organizacion del talento humano, se

recomienda implementar las actividades correspondientes a ella tales
como el disefio y si fuera el caso el redisefio de los puestos de trabajo, la
descripcion de cada uno de ellos lo que se espera de cada uno de los
puestos de trabajo; e informar de manera asertiva a cada uno de los
trabajadores de la organizacion, ello permitira a cada trabajador conocer
lo que se espera de él, en consecuencia mejorar su desempefio al

interior de la institucion.

4. Al Ministerio de economia y al gobierno central se recomienda

establecer politicas remunerativas adecuadas que satisfagan las
expectativas de los trabajadores de las municipalidades, estas deben de
estar de acuerdo a la canasta basica familiar, pues este es uno de los
factores que mayor descontento genera en los empleados que ejercen
dichas funciones, mejorar los planes de prestacion; el establecimiento de

dichas politicas permitirdA que es establezca relacion entre el
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mantenimiento del talento humano y el desempefio laboral de los

trabajadores.

Se recomienda al alcalde y gerente general planificar y ejecutar jornadas
de capacitacion fundamentadas en lo que se espera que el trabajador de
la municipalidad logre, esto permitirA mejorar su desempefio en el

puesto que ejerce dentro de la municipalidad.

Se sugiere al gerente de la municipalidad establecer el sistema de
auditoria y evaluacion del talento humano por medio de un sistema de
informacion claro, fundamentado en la ética de trabajo y orientada a la

responsabilidad social.
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ANEXO N° 1:
INSTRUMENTOS
CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado colega, el siguiente es un cuestionario que busca recoger informacion
respecto a la Gestion del talento humano por parte de la Municipalidad Distrital de
Yacus, siendo los fines netamente académicos, se te pide que contestes con la mayor
veracidad posible.

Sexo: (Masculino) (Femenino) Edad: ............ Nivel de estudios: .....................
Lugar de nacimientO: ...oeiiiiii e

Marcar en el casillero que corresponda de acuerdo a tu opinion:

NO

Dimensién ftem

Completam
ente en
desacuerdo
En
desacuerdo
Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo
De acuerdo

Completam
ente de
acuerdo

El reclutamiento (convocatoria) de personal
se realiza de manera efectiva

Las convocatorias se efectian de manera
publica

Provision de | El criterio de seleccidon del personal obedece
personal al tipo de trabajo a ejecutarse en la
municipalidad

La seleccion del personal para las diferentes
plazas vacantes (en las diferentes areas) se
realiza de manera adecuada.

El disefio de los puestos de trabajo (plazas
vacantes) se realiza de manera correcta.

La descripcién de las responsabilidades
correspondientes a los puestos de trabajo
Organizacién del | Se efectla correctamente.

talento humano | | os requisitos que requiere cada puesto de
trabajo son bien elaborados.

La evaluacion del desempefio del personal
que labora en el @mbito de la Municipalidad
se realiza de manera eficiente

10

11

12

Consideras que la remuneracién es
adecuada a los diferentes puestos de
trabajo

o Las prestaciones sociales que brinda la
Mantenimiento | \jynjcipalidad son las adecuadas

del talent . . .
fun?a?ﬂ)o La calidad de vida en el trabajo (dentro del

ambito de la Municipalidad) es adecuado

Las relaciones interpersonales (dentro del
ambito de la Municipalidad) son las
adecuadas.

13

14

15

La municipalidad capacita a su personal de
manera permanente

Desarrollo del | La capacitacion del personal
talento humano. | correspondiente a la Municipalidad se
realiza de manera efectiva

Existe alternativas de desarrollo del
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personal dentro de la Municipalidad

Las politicas de la Municipalidad promueven

16 el desarrollo organizacional
El sistema de informacion de recursos

17 humanos es eficiente

o El responsable del municipio evalia el factor

18 A“d'tlo”a del | gtico de los trabajadores

19 rfirﬁgtnoo I?_entro de la Municipalidad se trabaja con
ética

20 La Municipalidad practica la responsabilidad

social

Muchas gracias por su colaboracion.
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
Estimado colega, el siguiente es un cuestionario que busca recoger informacion
respecto a tu percepcion de tu desempefio al interior de la Municipalidad Distrital de
Yacus, siendo los fines netamente académicos, se te pide que contestes con la mayor
veracidad posible.
Sexo: (Masculino) (Femenino) Edad: ............ Nivel de estudios:..................
Lugar de nacimiento: ...

Marcar en el casillero que corresponda de acuerdo a tu opinion:

8| g 8
N° | Dimensién | item S| -8 8| 52 g
S| 85 >| 8| ¢
2 O c < On wn
1 Realiza usted atajos para realizar las tareas
encomendadas
5 Cumple a cabalidad las tareas encomendadas por sus
superiores
3 .‘f,i"“;,'g}“;ﬁ;‘;‘; d‘; Conoce las funciones y responsabilidades inherentes
tareas al cargo para alcanzar sus metas
4 Asume y practica los valores dados en la institucion
para lograr la mision
5 Comparte con sus compafieros sus conocimientos e
informacién adquirida para el logro de la mision.
6 Siente usted que logro tener mejoras en la ejecucién
de sus tareas
7 El trabajo en equipo logra mejoras en sus labores
_ Ofrece apoyo en eventos u otras actividades que
8 Cooperacion y . . . . Py
wabajo en equipo |_'€2liza para mejoras de la institucion
9 Apoya en ejecucién de proyectos nuevos para la
sociedad
10 Creg ustgd gue se percibe el apoyo de la sociedad en
la ejecucién de los proyectos
Cumple con las tareas y responsabilidades
11 encomendadas durante su horario de trabajo
establecido
12 Maneja adecuadamente su informacién y su tiempo
13 | pisciplinalaboral | Alcanza los fines trazados en la labor que realiza
14 Cree usted que el area don_de labora cumple con las
labores trazadas para la sociedad
Cree usted que el trabajo conjunto ayuda en la mejora
15 ; :
de los fines trazados de la entidad
16 S_u formacién profesional ayuda en su desempefio y
bienestar del area
17 Es capaz _de_ proponer mejoras en el area en base a
sus conocimientos
18 | Superacion Tier_le b_ign organizadq su lugar de trabajo para la
personal realizacién de sus funciones
19 F\’_ealiza usted constantes cursos, capacitaciones,
diplomados, etc.
20 Sus relaciones personales son buenas con sus

comparfieros

Muchas gracias por su colaboracion.
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ANEXO 2
VALIDACION DE INSTRUMENTOS

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cueslionario para Medir la Geslidn del Talenlo Humano
OBJETIVO:; Identificar o nivel de Gestidn del talerdo humano en s Muncipalidad Distrital de Yacus

DIRIGIDO A: Los trabajacores de la Municpalidad Distrital de Yacus
. | -—‘-f -&
NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR: oad.euw L s e " >m-.¢fw

St
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: s il
VALORACION:
LAnmmovalao ‘ Cﬁ@ I Regularments valido | Baja valldez No valido

FIRMA DEL EVALUADOR



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionaric para Medir el Desempeiio laboral
OBJETIVO: Madir &l cesempefio laboral an la Municdpalidad Distrital de Yacus

DIRIGIDO A: Los lrabajacores de la Muncpalidad Distrial de Yacus

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR: _/_@fitfw 3“? Ay ppiioms ?ﬂﬂ“
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: & pefir

VALORACION:

r

Altamerte valido (ij@ ]
- |

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionaric para Madir la Gestidn del Talento Humano

OBJETIVO: Identificar & rivel de Gastidn dal taleno humano en la Municipalidad Distrital de Yacus

DIRIGIDO A: Los trabajadores de la Municpalicad Distrial de Yacus
NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR < sy ine  Aasfls  Liweiste Borg

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:  J o-or un  Adasnstionit Ao o Edevmsimn
VALORACION:

[ Alamente valido ‘ Vt)lpo Regularmente valido Baja valicez No valido

-

- / —
FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cusslionario para Medr al Dasempario laboral
OBJETIVO: Madk el desempero laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus

DIRIGIDO A: Los trabajadores do ka Municipaidad Distrits] de Yacus
NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR: __/“sows Mocton Lncate Borpo

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: b o Aduiwyloviia™ ot b Ediiusivn
VALORACION:

Atamente vido [ Vajdo [ Regutarments valido Baja validez No valido

DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cussticnaro para Medir [a Geshion del Talenio Humano
OBJETIVO: identiticar al nive de Gestidn cel talenio humano en fa Municipalcad Distrial de Yacus
DIRIGIDO A: Los trabajadores de la Municipalicad Dstrial de Yacus

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR: Javer Mendoza Balarezo

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor

VALORACION:

Altamects vildo

‘ Reguarmenis v .do ] Baja valdez No vakdo

= .—e—
B RUNDOR

111



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMERE DEL INSTRUMENTO: Cussticnario para Medir el Cesemnpedo laboral
OBJETIVO: Modr af desempefo labcral en la Muniipalidad Distrtal do Yacus
DIRIGIDO A: Los vabajadores de a Muncipalidad Disirgal de Yacus
NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR: Javier Mendoza Balarezo
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Dector

VALORACION:

No valdo
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ANEXO N° 3:

MATRIZ DE CONSISTENCIA
Gestion del talento humano y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Yacus, 2018.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

TECNICAS E
INTRUMENTOS DE
ANALISIS DE DATOS

Problema general

¢Cuél es la relacion entre la
gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Yacus,
2018?

Especificos:

PE1. ¢Cudl es la relacion
entre la provision del talento
humano y el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de
Yacus, 2018?

PE2. ¢Cual es la relacion
entre la organizacion del talento
humano y el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de
Yacus, 2018?

PE3. ¢Cudl es la relacién
entre el mantenimiento del
talento humano y el desempefio
laboral en la Municipalidad
Distrital de Yacus, 2018?

PE4. ¢Cudl es la relacién
entre el desarrollo del talento
humano y el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de
Yacus, 2018?

PES5. ¢Cudl es la relacién
entre la auditoria del talento
humano y el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de
Yacus, 2018?

Objetivo General

Determinar la relacién entre la
gestion del talento humano y
el desempefio laboral en la

Municipalidad  Distrital ~ de
Yacus, 2018.
Especificos:
OE1. Identificar la relacién

entre la provisiéon del talento
humano y el desempefio
laboral en la Municipalidad
Distrital de Yacus, 2018.

OE2. Establecer la relacién

entre la organizacion del
talento humano y el
desempefio laboral en la
Municipalidad  Distrital  de
Yacus, 2018.

OE3. Identificar la relacién
entre el mantenimiento del
talento humano y el
desempefio laboral en la
Municipalidad  Distrital de
Yacus, 2018.

OE4. Establecer la relacion
entre el desarrollo del talento
humano y el desempefio
laboral en la Municipalidad
Distrital de Yacus, 2018.

OES5. Identificar la relacion
entre la auditoria del talento
humano y el desempefio
laboral en la Municipalidad
Distrital de Yacus, 2018.

La relacion es significativa entre
gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Yacus,
2018.

Especificos:

HE1. La relacion es
significativa entre la provision
del talento humano y el
desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Yacus,
2018.

HE2. La relacion es
significativa entre la
organizacion del talento humano
y el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Yacus,
2018.

HE3. La relacién es
significativa entre el
mantenimiento del talento

humano y el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de
Yacus, 2018.

HE4. La relacion es
significativa entre el desarrollo
del talento humano y el
desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Yacus,
2018.

HES. La relacion es
significativa entre la auditoria del
talento humano y el desempefio
laboral en la Municipalidad
Distrital de Yacus, 2018.

proyectos en la sociedad

Disciplina laboral

e Cumplimiento de horario
Alcanzar fines trazados

Superacion
personal

Formacion
Realizacién
Relaciones personales

VARIABLES
VARIABLE X: Gestion del talento humano
DIMENSIONES INDICADORES O
Provision de Reclutamiento
personal. Seleccion de personal
N Disefio de puestos
Organizacion Descripcion de puestos
del talento o
h Analisis de puestos
umano o
Evaluacién de puestos
Remuneracion
Mantenimiento | Planes de prestaciones
del talento sociales e Ordinal.
humano. Calidad de vida en el trabajo
Relaciones con las personas
Desarrollo del | Capacitacion del personal
talento Desarrollo del personal
humano. Desarrollo organizacional
Auditoria del Sistema de informacion de
recursos humanos
talento B
humano Etica - .
Responsabilidad social
VARIABLE Y:Desempefio laboral
ESCALA DE
DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
- e Ejecutar las tareas
Cumplimiento de | |
los objetivos y e Alcanzar as metas
trazadas
tareas L
e Lograr la mision
Cooperacion y e Lograr mejoras
trabajo en equipo e Emprendimiento de Ordinal

DISENO DE ESTUDIO
No experimental
Transeccional
(Transversal)
Correlacional

Donde:

01: Gestion del talento
humano.

Y1: Desempefio
Laboral.

r Relacién entre
variables

M : Muestra.
POBLACION

31 trabajadores de la
municipalidad distrital
de Yacus

MUESTRA
24 trabajadores
operativos de la

municipalidad distrital
de Yacus

MUESTREO

No Probabilistico

TECNICAS
Encuesta

INSTRUMENTOS
Cuestionarios

METODOS
ANALISIS
DATOS
Cuantitativo
Estadistica
descriptiva
Tablas y gréaficos
estadisticos
Medidas de
tendencia central.

DE
DE

Estadistica

Inferencial
Prueba alfa de
Cronbach

Prueba de
correlacion
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ANEXO N° 4:

SOLICITUD DE AUTORIZACION

“Aiio del Didloge y le Recowciliovidn Nacional™

Asunto; Permiso para aglicar instrumento de toma de datas

Me dirfo a su Despacho para saludario cordiaimente a nomire de Katherne Katitza Vara
Morales y mi persona Canna Tomesa Mancilla Chamorr y ol msmo bempo sohatarks
apelando a8 su gestion perbicopativa derdo de bas nonmess iegades vigenies, permiso para s
aplicackin de dos nstrumesrios de foma de delos » los rabajedores de ke Muricipaldad
Distrital de Yacus, que en o proceso de ks realizacion del trabajo de investigacion tiuiado:
Gestitn del talento humano y dessmpediio laboral sn la Municipalidad Distrital de
Yacus- 2018; la asd nos permiird preva sustentacon y aprobackn cbiensr o Grado
Acaddmico de Magister en Gaslidn Pobiica.

Agradeciéndole de amemano su sosplacon y colaboratidn me despido rellerandole los
sentimiontoe de mi estima y coneidenacion personal.
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ANEXO N° 5

CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTOS

| MURICIPALIDAD DISTIITAL DE YACLS
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ANEXO 6:

EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
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BASE DE DATOS DE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

ANEXO N° 7:

ND ND ND ND ND NV

D1 1 D2 2 D3 3 D4 a D5 5 VX X
11 2 14 3 10 2 8 1 10 2 53 2
14 3 13 3 14 3 7 1 10 2 58 2
6 1 11 2 13 3 4 1 13 3 47 2
15 3 15 3 16 3 14 3 16 3 76 3
11 2 13 3 14 3 8 1 12 2 58 2
12 2 16 3 13 3 14 3 12 2 67 3
13 3 12 2 11 2 5 1 11 2 52 2
12 2 10 2 11 2 7 1 10 2 50 2
19 4 19 4 15 3 10 2 17 4 80 3
12 2 10 2 11 2 7 1 10 2 50 2
15 3 11 2 15 3 10 2 15 3 66 3
11 2 12 2 14 3 6 1 13 3 56 2
12 2 10 2 13 3 6 1 10 2 51 2
14 3 14 3 11 2 5 1 10 2 54 2
15 3 14 3 12 2 7 1 11 2 59 2
13 3 12 2 11 2 5 1 11 2 52 2
12 2 10 2 11 2 7 1 10 2 50 2
19 4 19 4 15 3 10 2 17 4 80 3
12 2 10 2 11 2 7 1 10 2 50 2
15 3 11 2 15 3 10 2 15 3 66 3
11 2 12 2 14 3 6 1 13 3 56 2
12 2 10 2 13 3 6 1 10 2 51 2
14 3 14 3 11 2 5 1 10 2 54 2
15 3 14 3 12 2 7 1 11 2 59 2
Bajo 1 Bajo 0 Bajo 0 Bajo 18 Bajo 0 Bajo 0
Inteiromed 1 Inteiromed 13 Inteiromed 1 Inteiromed 4 Inteiromed 16 Inteiromed 18
Alto 10 Alto 9 Alto 13 Alto 2 Alto 6 Alto 6
Muyalto| 2 | Muyalto| 2 | Muyalto| O | Muyalto| 0 | Muyalto| 2 | Muyalto| O
Total 24 Total 24 Total 24 Total 24 Total 24 Total 24
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BASE DE DATOS DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

D1 ND1 D2 ND2 D3 ND3 D4 ND4 VX NVX
22 3 24 4 22 3 18 2 86 3
19 2 20 3 24 4 18 2 81 3
20 3 24 4 22 3 21 3 87 3
21 3 16 2 20 3 18 2 75 3
21 3 21 3 24 4 23 4 89 4
21 3 20 3 21 3 18 2 80 3
21 3 21 3 23 4 18 2 83 3
21 3 25 4 25 4 25 4 96 4
24 4 23 4 24 4 23 4 94 4
21 3 21 3 22 3 19 2 83 3
22 3 24 4 21 3 21 3 88 3
20 3 21 3 24 4 18 2 83 3
19 2 19 2 21 3 16 2 75 3
19 2 18 2 20 3 14 1 71 2
21 3 25 4 25 4 20 3 91 4
21 3 21 3 23 4 18 2 83 3
21 3 25 4 25 4 25 4 96 4
24 4 23 4 24 4 23 4 94 4
21 3 21 3 22 3 19 2 83 3
22 3 24 4 21 3 21 3 88 3
20 3 21 3 24 4 18 2 83 3
19 2 19 2 21 3 16 2 75 3
19 2 18 2 20 3 14 1 71 2
21 3 25 4 25 4 20 3 91 4
Bajo 0 Bajo 0 Bajo 0 Bajo 2 Bajo 0
Medio 5 Medio 5 Medio 0 Medio 12 Medio 2
Alto 17 Alto 9 Alto 12 Alto 5 Alto 15
Muy alto | 2 Muy alto 10 | Muyalto | 12 Muy alto 5 Muy alto 7
Total 24 Total 24 Total 24 Total 24 Total 24
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