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RESUMEN

Este trabajo de investigacion esta basado en el “Gestion del talento humano y su
incidencia  en el desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Chota, 2018", con el fin de establecer relacion existente entre la
Gestidn del Talento Humano y el desempefio laboral de los trabajadores, el método
de analisis de los resultados propuesto en este trabajo de Investigacion, se realizo
por medio de cuadros y graficas en Excel (estadistica descriptiva), cuyos resultados,
establecieron que la Gestion del talento humano no es percibida por los
trabajadores en un promedio del 69% y el desempeiio laboral igual en un 71.1% por
lo tanto existe una relacion significativa en un promedio de 70.1% entre ambas

variables por lo que se confirma nuestra hipotesis.

La Gestidon del Talento Humano tiene sus fortalezas en la integracién, desarrollo y
seguridad laboral institucional de los trabajadores en nuestra investigacion de la

Municipalidad Provincial de Chota

El desempefio Laboral tiene sus fortalezas en la evaluacion laboral de sus
desempeiios y la oportunidad de su desarrollo de capacidades, asi como de la
organizacion institucional que promueva la integracion, crecimiento, tecnologia,
sistematizacion de su informacién y ambientes laborales adecuados que haga sentir

a los trabajadores que estan en una gran institucion municipal.

Palabras Claves: Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral



ABSTRACT

The present research work is based on the "Human talent management and its
impact on the work performance of the workers of the Provincial Municipality of
Chota, 2018", in order to establish existing relationship between Human Talent
Management and performance The work method of the workers, the method of
analysis of the results proposed in this research work, was carried out by means of
tables and graphs in Excel (descriptive statistics), whose results established that the
management of human talent is not perceived by workers in an average of 69% and
the work performance equal in a 71.1% therefore there is a significant relationship in

an average of 70.1% between both variables so our hypothesis is confirmed.

The Human Talent Management has its strengths in the integration, development
and institutional labor security of the workers in our investigation of the Provincial

Municipality of Chota.

Labor performance has its strengths in the labor evaluation of its performance and
the opportunity of its capacity development, as well as the institutional organization
that promotes the integration, growth, technology, systematization of its information
and adequate work environments that make the workers who are in a large

municipal institution.

Key Words: Human Talent Management and Labor Performance



INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica.

En la Municipalidad Provincial de Chota, los servicios de calidad de
los gestores publicos ante la ciudadania es una preocupacion de la
deficiencia en el gasto publico en el 2017 de su presupuesto de S/.
81°030,968. - solo se gastd el 63%, lo que mas nos preocupa que el
presupuesto que se usa para el mejoramiento de calidad de vida de
la ciudadania de S/. 567691, 605.- solo se gasto el 56.1%, la idea
central es saber definir si los gestores publicos que trabajan en la
Municipalidad Provincial de Chota son un equipo, es decir que
manejan una cultura organizacional capaz de mejorar las
responsabilidades que se les ha asignado con la sintonia de la
ciudadania, con esos datos el valor publico ciudadano es débil, por
lo que se debe de investigar a que se debe esas deficiencias del

cumplimiento del rol de la municipalidad con la ciudadania.

Queremos verificar si las deficiencias ocasionadas es porque no se
toma decisiones en gestion del talento humano como induccion,
capacitacién, motivacion en los trabajadores, cual es el interés de los
gestores publicos, cual es el clima organizacional que se vive, ellos
son los responsables de conducir, dirigir la vida de la institucion
publica son motor y ejes centrales del éxito o fracaso de la mismay
mas aun los responsables de generar valor publico en la ciudadania
quién califica si la organizacion cumple o no cumple su labor por la
cual fueron creados, su principal labor es servir al ser humano por la

cual deben de estar emocionalmente y técnicamente.

Todas las instituciones publicas, tienen trabajadores publicos cuya
Gestion del talento humano resulta clave en busqueda de la gestion
publica, se exige a las instituciones publicas cambiar su forma de
administracion de personal tradicional a nuevas formas de gestion
de valor publico medido en el bienestar que generan en la

ciudadania quienes dan valor a su existencia. El desafio, esta en la
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obligacion y la necesidad urgente de que las instituciones publicas
tengan la capacidad de gestionar el desarrollo del talento humano
del personal que tienen en su organizacion, desde la etapa de su

incorporacion hasta lograr los mejores talentos en la organizacion.

“La profesionalizacion de los sistemas de servicio civil en América
Latina forma parte de los esfuerzos que los paises de la regiéon han
venido llevando a cabo durante las ultimas décadas los gobiernos de
la region han hecho denodados esfuerzos en busqueda de poner al
Estado al servicio de procesos como el desarrollo, Ila
democratizacion, la gobernabilidad y equidad de su sociedad. Para
lograr este cometido los gobiernos invierten en diversas iniciativas,
destacando los esfuerzos puestos en la profesionalizacion de los
sistemas de servicio civil. Los estudios que abordan el servicio civil
en el contexto de América Latina, ha cobrado fuerte impulso a finales
de la década de los 90s. Se pueden incluir en estos a diversos
trabajos, declaraciones y acuerdos logrados por estados vy
organizaciones de la region, a partir de los cuales se han obtenido
base doctrinaria para la definiciébn de reglas que sirvan como marco
regulatorio para los vinculos entre el Estado y los servidores publicos
(Oslak, 2009).

La carta Iberoamericana de funcion publica (2003) precisa que la
articulacion de las relaciones de caracter social tiene como la
maxima instancia al Estado. Alcanzar horizontes crecientes de
bienestar social requiere del papel del Estado, sobre todo en
sociedades modernas, en campos como la gobernabilidad, el
crecimiento monetario y la minimizacién del desacuerdo social. En
esta realidad, la profesionalizacion de la funcion publica es una
necesidad para alcanzar un Estado principal, que se constituya en
un instrumento para el adelanto de los paises. Para garantizar tal
situacion se considera una serie de atributos, entre los que se
incluyen la capacidad, el mérito, la eficacia en el desempefio de su

funcidn, la honestidad, la aptitud de servicio y la lealtad a los valores
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y principios de la democracia. (pag. 03).
La Carta Iberoamericana de la funcién publica en sus criterios
orientadores y principios rectores ha establecido los siguientes

enunciados:

a) La ventaja de las personas para el buen funcionamiento de los
servicios publicos, y la necesidad de politicas que garanticen y
desarrollen el maximo valor del capital humano disponible por los

gobiernos y organizaciones del sector publico.

b) La profesionalidad de los recursos humanos al servicio de las
administraciones publicas, como garantia de la mayor calidad de
los servicios publicos prestados a los ciudadanos.

c) La estabilidad del empleo publico y su proteccion frente a la
destitucion arbitraria, sin perjuicio de la duracion, indefinida o

temporal, de la duracion que se establezca.

d) La flexibilidad en la organizacion y gestion del empleo publico,
necesaria para adaptarse, con la mayor agilidad posible, a las
transformaciones del entorno y a las necesidades cambiantes de

la sociedad.

e) La responsabilidad de los empleados publicos por el trabajo
desarrollado y los resultados del mismo, asi como su respeto e
implicacion en el desarrollo de las politicas publicas definidas por

los gobiernos.

f) La observancia, por parte de todo el personal comprendido en su
ambito de aplicacion, de los principios éticos del servicio publico,
la honradez, la transparencia, la escrupulosidad en el manejo de

los recursos publicos y los principios y valores constitucionales.

g) El protagonismo de los directivos publicos y la interiorizacion de
su papel como principales responsables de la gestiéon de las

personas a su cargo.
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h) La promocion de la comunicacién, la participacion, el dialogo, la
transaccion y el consenso orientado al interés general, como
instrumentos de relacion entre los empleadores publicos y su
personal, a fin de lograr el clima laboral méas favorable, y el mayor
grado de alineamiento entre los objetivos de las organizaciones y

los intereses y expectativas de su personal.

i) El impulso de politicas activas para favorecer la igualdad de
género, la proteccion e integracion de las minorias, y en general la
inclusiéon y la no discriminacion por motivos de género, origen

social, etnia, discapacidad u otras causas. (pag. 8-9).

La Autoridad Nacional del Servicio Civil — Servir nos dice: “La gestion
de los servidores publicos en el Peru se ha caracterizado por su
complejidad y por la falta de una planificacién y direccién coherente,
producto de la coexistencia de distintos regimenes laborales con
diferentes reglas de juego, de la distorsion del sistema de
remuneraciones, del abuso de contrataciones temporales, de la alta
dispersion legislativa existente, de la ausencia de un ente rector y de
la ausencia de una politica de Estado en esta materia. Por ello, han
sido varios los intentos de reforma en esta materia en los ultimos

anos, pero los resultados no han sido los esperados.” (pag. ii)

Actualmente, existen 15 regimenes laborales en las entidades del
Estado, entre generales y especiales, que conllevan a un
desconcierto en el gobierno porque cada régimen implica diferentes
derechos y deberes para los servidores publicos.

A la Fecha SERVIR, no ha integrado a las Entidades Publicas en la
Ley del Servicio Civil en especial las municipalidades de ahi que de
la mas de 1,870 municipalidades existentes a nivel nacional, solo el
7.4% (tabla 01). Estan en la relacion de Entidades en Transito al
Régimen de la Ley del Servicio Civil a enero del 2018, mas aun la
Municipalidad Provincial de Chota no ha iniciado su adecuacion al

Servicio Servir.
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1.2. Trabajos previos.
A Nivel Internacional:

Gracia (2013) en su tesis titulada: “Analisis de la gestion del recurso
humano por competencias y su incidencia en el desempefio laboral
del personal administrativo y de servicios del Instituto Superior
Pedagdgico”.

Sefiala que la globalizacion ha hecho que las organizaciones
reconozcan el aporte significativo del potencial humano en el
desarrollo organizacional, por lo que, a través del tiempo, han
adoptado enfoques que les ha permitido optimizar sus recursos y
alcanzar una mayor productividad, buscando proveerse de los
mejores talentos. La Gestidon del Talento Humano por Competencias
se ha convertido en los ultimos afios en una herramienta estratégica
que permite a las organizaciones el logro de sus objetivos de
manera mas eficiente y eficaz. Los modelos por competencias
ademas de considerar importantes los conocimientos y habilidades
de las personas, hacen especial énfasis en los comportamientos y
conductas que permitiran alcanzar los objetivos trazados. La
finalidad de este trabajo es contribuir con el Instituto Superior
Pedagdgico “Ciudad de San Gabriel” con el disefio de un modelo de
gestion del recurso humano por competencias, que favorezca a
mejorar el desempefo laboral de los servidores de esta institucion,
cuyos mayores beneficiarios sean los estudiantes que educan en
esta institucion. Como punto de partida se realiz6 un diagndstico
situacional de la organizacion, para determinar cdmo se encuentra
organizado y estructurado el sistema de administracion de talento
humano; con el objetivo de detectar las falencias que existen el
proceso de gestion del recurso humano; para de esta manera
establecer como propuesta un Modelo de Gestién del Recurso
Humano que se ajuste a las verdaderas necesidades de la

institucion. (pag. 1).
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Comentario: Es importante sefalar la importancia de la
implementacion de un plan de evaluacion de desempefio laboral
para optimizar la Gestion del Talento Humano de los gestores
publicos, coincidimos con estas ideas centrales que forman parte de

nuestra investigacion.

La Torre (2012) en su tesis titulada: “La gestion de los recursos
humanos y el desempefio laboral”. Manifiesta: Aun teniendo en
cuenta las mencionadas limitaciones de la presente investigacion,
las principales aportaciones de los tres estudios desarrollados son

las siguientes:

1.Las practicas de RRHH orientadas al compromiso y basadas en la
aproximacion “soft” se relacionan positivamente con el desempefio
de los empleados a través de las percepciones y expectativas de los
empleados. Estas practicas analizadas desde una vision
universalista muestran ser positivas para la consecucion de los
objetivos estratégicos de la empresa, siempre y cuando estén
fuertemente implantadas y sean visibles para los empleados, aun
cuando sean informadas por los empleados o por los directivos de

recursos humanos de la organizacion.

2.Las préacticas de RRHH orientadas al compromiso se relacionan
efectivamente con el soporte organizacional y la autonomia
ayudando la apreciacion de los trabajadores de que la organizacion
atiende su bienestar y que les facilita para llevar a cabo su trabajo, lo
gue causa satisfaccion y desempefo. El sustento organizacional
modelo su potencial para acrecentar la satisfaccion por su caracter

discrecionalmente y de reconocimiento.

3.Las perspectivas de empleo futuro se ha analizad o como
indicador de una politica de recursos humanos en base a un plan
estratégico de la organizacién. Sin embargo, los resultados no
muestran relacién con las practicas de recursos humanos, lo que

contravendria la tesis del alineamiento del sistema de recursos
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humanos con la politica empresarial. Hay que tener en cuenta el
modo en el que se ha medido esta variable que, si no hay un plan
estratégico anteriormente definido en la organizacion, podria estar
ofreciendo una visidbn sesgada respecto al sistema de recursos

humanos.

4.Los consecuencias de esta tesis facilitan realidad teérica a la
indagacion  multinivel  (constructos emergentes y modelos
homologos) son un modelo de como el todo es mas que la suma de
las partes, facilitando en algunos temas, consecuencias disparejos
para las mismas variables en distintos niveles tedéricos. También,
facilitan un enfoque habitual del trabajo de la organizacion, habiendo
constricciones, a partir de la objetividad de una serie practicas de
RRHH emplazadas al compromiso y como se relacionan con el

desempeiio organizacional.

5.Por ultimo, los resultados de la presente tesis aportan certeza
practica en alguna relacion propuesta por el tipo integrador de la
actividad de la organizacién de Ostroff y Bowen (2000). Este modelo
completo abre nuevos caminos para la indagaciéon a nivel global de
la organizacion, ya que ha mostrado su valor heuristico.” (pag. 282 —
284).

Comentario: El estudio citado guarda relaciébn con nuestro objetivo
la de establecer una relacion entre los trabajadores y la
Municipalidad estableciendo la percepcion de unidad y el apoyo
organizacional para la satisfaccion y reconocimiento del trabajador

en su desempeifio laboral.

Segun Garcés (2011) en su Tesis “Gestion del Talento Humano y su
incidencia en el Desempefio Laboral de la empresa Muebles Garzén
de la ciudad de Ambato”, especifica que el trabajo investigativo nace
de la insuficiencia de una sobresaliente administracion del talento
humano en la Empresa Muebles Garzén de la ciudad de

Ambato, ante la escasez de un proceso de adiestramiento
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estipulado que admita el avance de practicas y destrezas del
personal, lo que ha intervenido para que el desempeiio de los
mismos se manifieste incompleto. Se ha indagado mediante este
plan facilitar aprietos que ayuden a detectar las engafios en la
sociedad y poder darles el cuidado, Cuando un empleado no esta
satisfecho puede desmotivarse o cumplir con sus funciones de una
manera eficiente y eficaz, esto genera que no se identifigue con su
trabajo ni con la organizacién. De ahi surge la necesidad de aplicar

el mecanismo de la capacitacion. (pag. Xiii — xiv)

Comentario: Esta investigacion se relaciona con el presente estudio
en cuanto a la necesidad de mejorar el desempefio laboral, eje

fundamental para el progreso de toda organizacion.
A Nivel Nacional:

Del Castillo (2016). En su tesis: “La gestion del talento humano y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la

Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016”. Nos sefala:

El actual trabajo de Indagacién de titulo “La gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016. El objetivo de la
Exploracion fue determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempeio laboral de la Municipalidad Distrital de
Chaclacayo 2016. Esta investigacion es descriptivo correlacional, de
enfoque cuantitativo y de tipo basico que recogi6 la informacion en
un periodo especifico. La poblacion o universo de interés de esta
investigacion, estuvo conformada por 82 trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, la
muestra fue probabilistica censal considero a 82 trabajadores, de los
cuales se han empleado las variables: La Gestion del Talento
Humano y el Desempefio Laboral. El método empleado en la
investigacion fue el hipotético-deductivo. Ambos estudios constaron
por 20 preguntas en la escala de Likert (Siempre, A veces, Nunca).

18



Las preguntas dieron informacién acerca de la gestién del talento
humano y el desempefio laboral y sus dimensiones, los graficos se
presentan grafica y textualmente. La investigacion concluye con el
resultado 0.775 el cual indica que existe relacion positiva entre las
variables asimismo se halla en el nivel de correlacion alta siendo el

nivel de significancia bilateral p= 000. (pag. xii).

Oscco (2015). En su investigacion: “Gestion del Talento Humano y
su Relacion con el Desempefio Laboral del personal de la
Municipalidad Distrital de Pacucha - Andahuaylas — Apurimac,
2014".

Este trabajo de investigacion tiene por finalidad determinar la
relacion existente entre la Gestion del Talento Humano y el
desempeio laboral del personal en la municipalidad distrital de
Pacucha, 2014. Se hizo la encuesta a 35 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pacucha, provincia de Andahuaylas, con el
propésito de conocer su opinidn acerca de la Gestion del Talento
Humano; del mismo modo se realiz6 la evaluacién de desempefio
para determinar el nivel de desempefio del personal. Los resultados
obtenidos fueron analizados estadisticamente a través del aplicativo
SPSS 21, obteniendo el coeficiente de correlacion de Spearman. El
48.6% de los trabajadores manifiestan que la municipalidad si
ejecuta la organizacion de personal; el 45.7% de los trabajadores
indica que solo a veces se emplean los programas de personal. Las
pruebas de desempeiio muestran que el 34.3% del personal trabaja
de forma habitual. Un elemento importante de ello es el soporte y
acompafamiento que realizan los dirigentes de éarea y jefe de
personal a los trabajadores. El coeficiente de correlacion Rho de
Spearman presenta un valor de 0.552, determinandose por
consecuencia una correlacion significativa positiva débil entre la

Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral. (pag. xiii).
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Nolberto, (2017). En su indagacion: “Gestién del Talento Humano y
el Desempefio Laboral de la Municipalidad distrital de Pichanaqui,
2017".

Este trabajo de investigacion tiene por finalidad determinar la
existencia de Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral
del personal en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui, 2017. El
objetivo principal, es determinar la relacion existente entre la Gestion
del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui. Las dimensiones que se emplearon para la
investigacién son la seleccion de personal que tiene el objetivo de
contratar a los mas aptos para el puesto de trabajo; asi como la
capacitacion de personal, cada individuo necesita una actualizacion
y adaptacion a los cambios tecnoldgicos, ademas para la calidad de
vida de trabajo se debe adecuar los ambientes, para mejorar su
desenvolvimiento profesional aplicando el trabajo en equipo para
responder de manera eficaz a las necesidades del usuario. Se
encuestdé a 120 trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pichanaqui, con el proposito de conocer su opinién acerca de la
Gestion del Talento Humano; del mismo modo se realizo la
evaluacion de desempeiio para determinar el nivel de desempefio
del personal. Los resultados obtenidos fueron analizados
estadisticamente a través del aplicativo SPSS. La Gestién de
Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui luego de someterse al coeficiente de
spearman arrojé un valor de 0.819, lo que muestra que consta una
correlacion positiva alta, entre gestion de talento humano y
desempefio laboral. Demostrando asi que, si se desarrolla una

buena gestion de talento humano. (pag. vii).
A Nivel Local

En el Perq, las Municipalidades son instituciones publicas que tienen

relacion directa con la poblacién, pues ésta es su razén de ser, a la

vez que tiene una funcién esencial entre del progreso y estudio de

capacidades que conllevan a un mejor bienestar para sus
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pobladores, la apreciacion de la atencién ciudadana a la comunidad
a nivel de valor publico es bastante negativa, ahondandose mas el
problema con los temas de corrupcion y coimas y la no

transparencia de la gestion publica.

El personal que labora en las municipalidades son servidores
publicos ya que desarrollan un servicio que esta dirigido a la
poblacion; este servicio debe ser eficiente y sin ningun tipo de
problema que, a la vez, genere beneficios a los pobladores. Cuél es
el problema, se ha evidenciado que los servidores publicos en las
municipalidades, durante su experiencia laboral, la permanencia en
estas instituciones es por cuestiones politicas, ingresa personal sin
reglas claras y sin pasar por concursos publicos ni perfiles que
permitan definir estandares minimos de capacidades y de ahi la baja

calidad de atencion publica ciudadana.

En la Municipalidad Provincial de Chota se ha podido observar una
constante preocupacion del personal que labora en las distintas
areas por brindar un mejor servicio al publico usuario; sin embargo,
existen dificultades que se traducen en la insatisfaccion del mismo
publico cuando acude a realizar diversas gestiones encontrandose
con personal que no brinda una calidad de servicio adecuado y
oportuno, lo que posiblemente tiene como causas falta de capacidad

o de preparacion en la labor que desempeiian.

Es por ello que, debido a la gravedad de la probleméatica que ostenta
la gestion del talento humano en las organizaciones —sean estas
publicas o privadas-, es necesario demostrar la relacion que tienen
ambas variables toda vez que una deficiente gestion del talento
humano afectaria negativamente el desempeiio laboral del personal
de una organizacién, especialmente al personal que es nuestro caso

en estudio perteneciente a la Municipalidad Provincial de Chota.

La Municipalidad Provincial de Chota desde el 2012 — 2018 no ha

presentado un Plan de Desarrollo de las personas ante servir de
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1.3.

acuerdo a la Directiva “Normas para la Gestion del Proceso de
Capacitacion en las Entidades Publicas” aprobada por resolucion de
Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR/PE.

Los recursos fisicos son importantes como también la tecnologia o la
estructura organizativa. Pero lo que realmente hace que una
organizaciéon sea diferente son las personas que en ella trabajan y
es por ellas que la administracion de la gestion del talento humano
resulta estratégicamente importantisima si queremos lograr el
cambio y la aceptacion de la ciudadania.

Cuadl es la repercusion de la falta de interés en la Capacitacion de su

Personal, es el interés del presente trabajo de investigacion.

Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Gestion del Talento Humano:

Vasconez, (2002). Sefala: Actualmente, en el siglo XXI, se reafirma
la era del conocimiento en donde el activo principal es el intelectual y
la herramienta que la apoya es la innovacion, por tanto la necesidad
de responder a esta transformacion es por su puesto la
administracion del talento humano eficiente y eficaz, desarrollando
destrezas y competencias en los empleados, contando con un
modelo estratégico que nos proporcione el liderazgo ejecutivo de
excelencia y la lograr la productividad potencializando el desempefio
empresarial.

El cambio que requiere la Institucion es de mentalidad. De vision de
calidad hacia un continuo desarrollo, que todos los procesos por
simples que sean, hacerlos bien. Se debe desarrollar nuevos valores
corporativos, elevar la autoestima del empleado generando en el
trabajo, riqueza, honestidad, creando una nueva cultura
organizacional. Desterrando en base a estos valores la corrupcion.
(pag. 170 -172)

Mejia, Braco, y Montoya (2012). “Son muchos los elementos que

podrian nombrarse como factores esenciales para que una empresa
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alcance un nivel de desarrollo éptimo, pero el mas importante es la
integracion holistica de los empleados con los recursos o
herramientas de trabajo que necesitan (tecnologias, sistemas de
informacion, etcétera). La calidad del servicio de una empresa radica
en la posibilidad se sostener el talento humano en una linea

temporal prolongada”.

Para exponerlo en otras palabras, el talento humano no puede
desarrollarse de manera espontanea, se necesita de un complejo
estructural que permita potenciar al trabajador respaldando su
talento humano, independientemente del lugar que ocupe dentro de
la jerarquia laboral. De esta forma, el objetivo principal de una
organizacibn empresarial debe ser potenciar el desempefio del
trabajador, tratando de que su accién tenga efectos en toda la

cadena productiva.” (pag. 04-05)

Prieto, (2013). “Ahora la competencia en el mundo se da a nivel de
talento. El talento humano es lo que genera ideas que son Unicas de
la empresa, logrando establecer la diferencia entre una empresa y
otra. Por eso, el talento es actualmente la variable mas competitiva
de las organizaciones. En las organizaciones avanzadas del mundo,
la lucha esta en atraer, seleccionar y retener a los mejores talentos.
Solamente las personas mas capacitadas podran crear los mejores
productos y generar las mejores ideas para que las compaiias

superen exitosamente a sus competidores”. (pag. 78),

Por su parte, Rodriguez (2007), afiade que “Los recursos humanos
los forman las personas que trabajan para una institucion, quienes
poseen habilidades y conocimientos acerca del sistema de trabajo,

por lo que son de gran valor para los administradores”.

Camejo, y Cejas, M. (2009) “Gestionar las personas implica
considerar procesos como el reclutamiento, la seleccion, la
formacion, el desarrollo profesional entre otros”.

De estos objetivos y de los alcances que estos tengan fluyen

diversos elementos que permiten la contribucion efectiva del logro de
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los objetivos estratégicos establecidos por la organizacion, no
obstante parte de este compromiso de gestionar los recursos
humanos no solo se le atribuye al director de este departamento,
sino esta responsabilidad es compartida con la gerencia de todos los
departamentos. Por lo tanto, la Gestion de los Recursos Humanos,
no solo implica hacer énfasis en los procesos y procedimientos de la
administracion propia del departamento de Recursos Humanos, sino
mas bien implica considerara las dimensiones de la organizacion y
las estrategias propias que se han disefiado. En estos objetivos
fluyen diferentes elementos que se combinan con otros para mejorar
la contribucidn de los Recursos Humanos, asi como la productividad

que estos llevan a cabo.” (pag. 06).

Armas, Y., Llanos, M. y Traverso, P. (2017). “La gestiébn humana
indudablemente es un arte que debe ser bien implementado en la
organizacion para obtener los resultados deseados. Para ello esta
area de soporte organizacional se sirve de diferentes procesos que
se preocupan de la armonia del sistema”. (pag. 66), Hernandez, G.,
Alvarez, C. y Naranjo, J., (2006) citando a Sheppeck y Militello nos

dicen:

Se agrupan en cinco dimensiones estratégicas las practicas propias
de gestibn humana: (i)destrezas de los empleados, (ii) politicas y
practicas de trabajo que permitan identificar y desarrollar el
desempeiio superior en los empleados (provision, entrenamiento,
disefio del trabajo y relaciones entre los empleados), (iii) practicas de
soporte al entorno del puesto de trabajo para fomentar la motivacion
sostenida de los empleados (empoderamiento, asistencia,
diversidad, beneficios flexibles), (iv) medidas de desempeiio y
practicas de consolidacion para focalizar energias de los empleados
sobre comportamientos productivos especificos (evaluacion y
compensacion) y (v) practicas relacionadas con la organizacion del
mercado laboral (disefio alternativo del trabajo, estudio del mercado

laboral para definir el sistema de compensacion). (pag. 249).

24



1.3.2 Dimensiones de la gestidon del talento

Chiavenato, (2009) menciona cinco procesos que involucra gestionar

al recurso humano de una institucion. (p.15)

De estos procesos nuestra investigacion va a estar centrada en 03
Dimensiones:
DIMENSIONES

1. Proceso para integrar trabajadores

2. Proceso para desarrollar personas

3. Proceso para retener personas

1. Proceso para integrar personas

Son técnicas para incluir nuevas personas en la compafia. Se
pueden llamar procesos para abastecer personas. Incluyen el
reclutamiento y la seleccién de personal. (Chiavenato, 2009. p. 15)

Las técnicas para afiadir a las Personas simbolizan el rumbo que
lleva a su ingreso en la organizacion. Es la puerta de ingreso que
Gnicamente se abre para los postulantes que tienen sus propias
capacidades personales que se ajustan a las que prevalecen en ella.
(Chiavenato, 2009. p.102)

El proceso de seleccion consiste en encontrar o que las personas
brindan, comparandolo con lo que busca la organizacién. Sin
embargo, las organizaciones no son unicas que eligen, las personas
ademas escogen donde quieren trabajar. Todo el proceso de
incorporar a las personas se concentra en el 6rgano de la
administracion de recursos humanos (ARH) que toma las decisiones.
(Chiavenato, 2009. p. 102).
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1. ¢Conoce Ud. Que, en la MPCH en el afio
2017, ¢se realizaron procesos de
reclutamiento de personal?

2. ¢El reclutamiento de personal en el afio
2017 se realiz6 de acuerdo a los
lineamientos y normas establecidas?

a. Reclutamiento
de personal

3. ¢Al personal que ingreso a laborar en la
MPCH en el afio 2017, le especificaron cual
eran sus funciones a desarrollar?

b. Seleccion del 4. ¢El personal seleccionado en el afio 2017,

personal 9 . .

cumplié con el perfil solicitado para ocupar

el cargo?

5. ¢Haleido Ud. ¢ El manual de organizacion y
o i ?
¢. Diseno 6 f'ul—rllglOg?t?c?ealc?ol\gicl:aHéociaIizacic')n del

organizacional | %am?al de Ié)Jr anizaciones y funciones de la
de puestos 9 y

MPCH?

a. Reclutamiento de personal

Chiavenato (2008), en el transcurso de incorporacion la distribucion
atrae a aspirantes al MRH para suministrar su proceso de eleccion.
En realidad, la incorporacién actiia como un asunto de informacion:
la organizacion divulga y entrega ocasiones de compromiso al MRH.
(p. 116)

La incorporacion del personal tal como sucede en el transcurso de
informacion es un asunto de dos caminos: advierte y generaliza
oportunidades de empleo, al mismo tiempo que atrae a los

postulantes al proceso de eleccion. (Chiavenato, 2008. p.116)
b. Seleccidn de personal
Chiavenato (2009) refiere lo siguiente:

La eleccién de personal marcha como un filtro que sélo consiente
ingresar a la organizacion a algunas personas, aquellas que cuentan

con las caracteristicas deseadas. Un viejo concepto popular testifica
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qgue la seleccion esta en la eleccion precisa del individuo indicada
para el lugar educado en el momento oportuno. (p. 137)

En términos mas profundos, la eleccion indaga, entre varios
aspirantes, a quienes sean los mas adecuados para los puestos que
existen en la estructura o para las competitividades que requiere, y
el proceso de seleccidn, por tanto, pretende conservar o acrecentar
la eficiencia y el desempefio humano, asi como el valor de la
organizacion. En el fondo, lo que estd en juego es el capital
intelectual que la organizacion debe preservar o engrandecer.
(Chiavenato, 2009. p. 137)

c. Disefno organizacional y de puestos
Chiavenato (2009) refiere:

La manera que las personas trabajan en las organizaciones obedece
fundamentalmente de la forma en que su trabajo se trazé, guia y
organizo, en resumen, del modo en que se distribuyeron los trabajos.
En general, los puestos contienen las tareas. La distribucion de los
puestos la estipula el esqguema organizacional en el que esta
contenida. Los puestos constituyen parte total de la forma estructural

de la organizacion. (p. 202)

Chiavenato (2009) con respecto al analisis de puesto: Significa
detallar lo que exige de su ocupante en términos de conocimientos,
habilidades y capacidades para que pueda desempeiar
correctamente el puesto. El andlisis se hace a partir de la

descripcion del puesto. (p. 222)

Proceso para desarrollar personas.
Son técnicas para instruir e ampliar el progreso competitivo y
personal. Involucran la capacitacion, la mejora de las personas y el

avance organizacional. (Chiavenato, 2009, p. 15)
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Desarrollar a las personas no expresa exclusivamente iguales
informaciones para que estudien nuevas culturas, habilidades y
destrezas y, asi, sean eficientemente en lo que crean. Representa,
sobre todo, ofrecer la informacion primordial para que asimilen
nuevas cualidades, soluciones, doctrinas y nociones para que
cambien sus practicas, conductas y sean mas enérgicos en lo que
crean. (Chiavenato, 2009, p.366)

Las técnicas de progreso contienen tres estratos que se sobreponen:
la capacitacion, el desarrollo de las personas y el desarrollo
organizacional. (Chiavenato, 2009, p. 366)

7. ¢Conoce Ud. ¢Si la MPCH ha brindado

a. Capacitacion capacitacion a los trabajadores en el afio
20177

8. ¢ Conoce Ud. Que la MPCH en el afio 2017,
¢ha brindado la oportunidad de desarrollar
sus capacidades?

b. Desarrollo de
personas

a) Capacitacion

Chiavenato (2009) Hoy la capacitacion es un medio que despliega
las capacidades del personal para que puedan ser mas fructiferas,
creativas e innovadoras, a efecto de que ayuden a mejorar los
objetivos en la organizacion y se tornen cada vez mas meritorias. (p.
371)

b) Desarrollo de las personas y el desarrollo organizacional
Chiavenato (2009) define:

La capacitacion y el desarrollo estan a la orden del dia. El desarrollo
de las personas se relaciona mas con la formacion y con la
orientacion hacia el futuro que con la capacitacion. Por la ensefianza
nos referimos a las acciones de progreso personal sujetadas con los
procesos mas profundos de alineacion de la personalidad y de la
mejora de la capacidad para alcanzar e descifrar el conocimiento. (p.

414)
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El perfeccionamiento esta mas encaminado hacia la evolucion propia
del empleado y se orienta hacia la carrera futura y no se fija sélo en
el puesto vigente. (Chiavenato, 2009, p. 414)

3. Proceso para retener a las personas

Son los métodos para organizar las ambientes y psicoldgicas
placenteras para las actividades de las personas. Contienen la
direccibn de la cultura organizacional, el clima, el método, la

limpieza, la seguridad y la calidad de vida. (Chiavenato, 2009, p.15)

La retencién de las personas requiere poner el cuidado propio a un
conjunto de cuestiones, entre las cuales resaltan las cualidades de
los funcionarios, las relaciones con los empleados y los programas
de limpieza y seguridad en el trabajo que aseguran la aptitud de
existencia dentro de la organizacién. Las técnicas para retener a
personas tienen por objetivo conservar a los colaboradores
compensados y motivados, asi como asegurar las condiciones
fisicas, psicolégicas y sociales para que subsistan en la
organizacion, se comprometan con ella y se cologuen la camiseta.
(Chiavenato, 2009, p. 440).

9. ¢Sus superiores prestan atenciébn a sus
sugerencias propuestas en la MPCH, para
lograr una mayor eficiencia en el desarrollo de

. P
a) Relac. con los las actividades de su area”

empleados 10. ¢(Cree Ud. ¢Que la capacitacion influye
significativamente en su satisfaccion laboral?

11. ¢La MPCH lo ha capacitado alguna vez
para el mejor desarrollo de sus funciones?

12. ¢ Conoce Ud. Las normas y procedimientos

b) Higienes, gue protegen su integridad fisica y mental, ¢ los
segur. y calid. riesgos de salud inherentes a las tareas del
Vida puesto y el ambiente fisico en que se debe

ejecutar sus labores?
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a) Relacion con los empleados

Chiavenato (2009) La amorios con los trabajadores dependen de la
forma de administracion que predomine en la estructura. El esquema
de un evento de amistades con los empleados debe estar a la mira
de los objetivos de la administracion de recursos humanos, de los
gestores de linea y de los trabajadores. Los programas de ayuda al
empleado (PAE) pretenden de una estrategia escrita y de un

coordinador ejecutante. (p. 471)

b) Higiene, Seguridad y Calidad de Vida

Chiavenato (2009) La higiene laboral se refiere a los ambientes de
trabajo que responden la salud fisica y mental y las ambientes de

salud y bienestar de las personas. (p. 474)

Chiavenato (2009) Los primordiales puntos del programa de higiene
laboral serian: (p. 474, 475)

1. Entorno fisico del trabajo, que incluye:

- lluminacidn: la cantidad de luz adecuada para cada tipo de
actividad.

- Ventilaciéon: la expulsion de gases, humos vy olores
desagradables, asi como la ausencia de posibles olores o la
utilizacion de mascaras Temperatura: dentro de niveles
adecuados.

- Ruidos: la expulsién de sonidos o la utilizacion de protectores
auriculares.

- Comodidad: un ambiente atrayente, relajado y amigable.
2. Entorno psicoldgico del trabajo, que incluye:

- Relaciones humanas atrayentes.
- Tipo de actividad agradable y motivadora.
- Estilo de gobierno demdcrata y participativo.

- Exclusion de posibles fuentes de estrés.
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- Entrega personal y emocional.
3. Aplicacion de principios ergondmicos, que incluye:

- Aparatos y dispositivos adecuados para las caracteristicas
humanas.

- Mesas e infraestructuras ajustadas al capacidad de las
personas.

- Herramientas que reducen la necesidad de esfuerzo fisico

humano.

Un ambiente laboral agradable presta las relaciones interpersonales
y mejora la productividad y también reduce los accidentes, las
enfermedades, el ausentismo y la rotacibn de personas.
(Chiavenato, 2009, p. 475)

La higiene y la seguridad en el trabajo se ocupan de prevenir
enfermedades y accidentes relacionados con el trabajo. Los factores
ambientales o los personales pueden provocar estrés en el trabajo y
éste se puede reducir con medidas relativamente simples.
(Chiavenato, 2009, p. 500)

La seguridad en el trabajo incluye la prevencion de lesiones, de
inflamaciones y de hurtos. Los accidentes se clasifican como: sin
separaciéon, con separacién (que incluye incapacidad temporal,
parcial permanente o total y permanente) y muerte. Las causas de
las lesiones en el trabajo son dos: condiciones inseguras y actos
inseguros. Los accidentes se previenen al eliminar los ambientes

inseguros y reducir los actos inseguros. (Chiavenato, 2009, p. 500)
1.3.2 Desempeno Laboral:

Schermerhorn, (2006) citado Rivera (2015 p. 38-39) sostiene lo
siguiente: “Es la cantidad y la calidad de las tareas realizadas por un
individuo o un grupo de ellos en el trabajo. El desempefio como
comunmente se dice, es el balance de las personas en el trabajo. Es

una piedra angular de la productividad, y debe contribuir al logro de
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los objetivos organizacionales. De hecho, en mas y mas
organizaciones se aplica un criterio de valor agregado para evaluar
el mérito de los puestos y/o de sus titulares. El desempefio en cada
puesto debe agregar valor a la produccion de bienes y/o servicios

Gtiles de la organizaciéon”. (p.309).

Tejedor y Garcia (2010). Sefialan. “Desempefio significa cumplir con
una responsabilidad, hacer lo mejor posible aquello que uno esta
obligado a hacer; es la forma como se cumple con la responsabilidad
en el trabajo, involucra de manera interrelacionada los saberes,
habilidades, actitudes y valores (competencias) que cada uno va
acumulando, siendo posible su mejoramiento y el logro de niveles

cada vez mas altos”. (pag. 441)

Para Araujo y Leal (2007). En el caso especifico de las Instituciones
de Educacién Superior Publicas del estado Trujillo, “Se observa que
el Desempefio Laboral, se centra en identificar las necesidades de
capacitacion y desarrollo, sefialar las habilidades y destrezas del
empleado midiendo si son adecuadas o inadecuadas y se proyecta
la posibilidad de otorgar ascensos, transferencias o suspensiones.
Sin embargo, no se toma en consideracion al empleado como un
ente integral conformado por diferentes sentimientos y emociones, y
se introducen cambios buscando la efectividad institucional, sin una
evaluacion que tome en consideracion la variable emocional, la cual
es el ente motivador de toda actividad desarrollada en la institucion”.
(pag. 134).

Sum (2015). “El desemperio de los colaboradores se ve reflejado en
las actividades que ellos realizan en su area de trabajo, todo esto
depende también de la forma y la manera que los colaboradores de
una organizacion estén motivados. La motivacion también ayuda a
describir la conducta de los colaboradores en el trabajo, el ser
humano necesita de diferentes formas para que tengan un buen

rendimiento y llegue alcanzar sus objetivos y metas”. (pag. xi).
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1.2.1.2

Dimensiones del desempefio Laboral

Las Dimensiones del Desempefio laboral en nuestra investigacion va

a estar centrada en 02 Dimensiones:

=

DIMENSIONES

Proceso Evaluacion Laboral
Proceso de la organizacion laboral

Proceso de la evaluacion laboral

Segun Gil, Ruiz y Ruiz (1997), la evaluacion del desempefio:
“...supone una herramienta al servicio de la persona, con una
concepcion mas responsable de su trabajo y de la empresa, para
la optimizacion de recursos. Es también una técnica para valorar
sistematicamente, dentro de la mayor objetividad posible, la
actuacion de una persona durante un determinado tiempo, en
relacion con su trabajo actual y sus caracteristicas personales,

asi como su contribucion a objetivos previstos.” (pp.129 - 130).

Satisfaccion Laboral:

“Es una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la
persona hacia su situacion de trabajo, estas actitudes pueden ir
referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas
del mismo.” (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010, p. 156)

Newstrom (2011) lo define como “un conjunto de emociones y
sentimientos favorables o desfavorables del empleado hacia su
actividad laboral. La satisfaccion en el trabajo es una actitud
afectiva, una sensacion de relativo gusto o disgusto hacia algo”
(p. 218).
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a. Satisfaccion
Laboral

., Qué tan satisfecho esta Ud. ¢Con el
grado de responsabilidad inherente a su
puesto de trabajo en la MPCH?

cla MPCH en el afo 2017 realizé la
evaluacion de desempefio de sus
trabajadores?

JEn el afo 2017 ha recibido estimulos
verbales o escritos sobre su desempefio
laboral?

¢Conoce Ud. Que, en el afio 2017, ¢los
ascensos en la MPCH se realizaron por
mérito a su desempefio laboral?

¢La Municipalidad Provincial de Chota les
da oportunidad de Desarrollar sus
capacidades?

2. Proceso de organizacion laboral

Schlemenson (1998). “La organizacién constituye un sistema

socio — técnico integrado, deliberadamente constituido para la

realizacion de un proyecto concreto, tendiente a la satisfaccion de

necesidades de sus miembros y de una poblacion o audiencia

externa, que le otorga sentido. Esta inserta en un contexto socio —

econdmico Yy politico con el cual guarda relaciones de intercambio

y de mutua determinacion”.

a. Planificacion

b. Coordinacion

c. Direccién

d. Tecnologia

f. ¢Tiene Ud. Conocimiento, sobre el Plan
de Desarrollo Local de la Municipalidad?

g. ¢Enelafo 2017 enla MPCH, se
realizaron reuniones del personal con el
jefe de Area?

h. ¢Cree Ud. ¢Que la Municipalidad ha
logrado crecer en el afio 20177

21. ¢El internet en su institucion fue rapido
y constante, facilité su trabajo en el afio
201772

22. ¢ Su institucién adquirié equipos de
ultima generacion en el afio 20177

23. ¢ Se encuentra Ud. Capacitado en el
uso del sistema en red?
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24. ¢ La informacion que Ud. manejé o

e. Organizacion trabajé el afio 2017 en la MPCH se

de la A . :
., encontré sistematizada, organizada y
Informacion - L.
ordenada, siéndole de facil acceso?
25. ¢Lainfraestructura de su instituciéon
f. Condiciones conto con un mantenimiento
de los permanente en el afio 201772
Ambientes 26. ¢La oficina o ambiente donde laboré en
Laborales el afio 2017, conto con mobiliario

moderno y ergonémico?

1. Planificacioén:

Todas las organizaciones publicas como las municipalidades estan

llamadas a
2. Coordinacioén:

Robbins y Coulter (2010): “La falta de retroalimentacién entre los
integrantes del equipo y evaluaciones inexistentes provoca baja
productividad y puntos por mejorar. Al existir problemas de
comunicaciéon en el equipo de trabajo o entre diferentes equipos la
productividad disminuye aumentando el planificar su rol y desarrollo
institucional en el &mbito de su competencia, para eso, esta llamada
a formular el Plan de Desarrollo Local y darlo a conocer a sus
trabajadores para el logro de metas institucionales en el ejercicio de
sus funciones anuales es decir segun Armijo (2011) nos dice: “ El
proceso de planificacion estratégica debe ser la base para la
articulacion de los objetivos institucionales con las metas sectoriales
y nacionales, y ademds facilitar la definicion de los planes operativos
y la programacion presupuestaria”. (pag. 22). trabajo adicional de las
actividades y el desvio en el cumplimiento de objetivos”. (p. 89).
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3. Direccién:

Ferrer (2017). “Se estudi6 que las empresas estan formadas por
personas, y son mantenidas por la actividad organizada de éstas,
que solo pueden conseguir sus objetivos individuales mediante la
conjugacion de los esfuerzos colectivos. A medida que las empresas
crecen, sus objetivos iniciales, que se confunden con los objetivos
de sus iniciadores, experimentan modificaciones y complejidad
gradual, a tal punto que los objetivos organizacionales se tornan
gradualmente diferentes e incluso antagonicos frente a los objetivos
de las personas que las conforman”. (p.42)

4. Tecnologia.

Segun Chiavenato (2010) manifiesta que “la tecnologia abarca la
percepcion de los trabajadores sobre el nivel de aplicabilidad de
medios tecnoldgicos en su centro de labores. También, esta referida
al empleo de herramientas, técnicas y acciones con el fin de

convertir las entradas en salidas” (p.186).

Quevedo (2006) en su libro, “Educacion y nuevas tecnologias: los
desafios pedagdgicos ante el mundo digital” respecto a la

tecnologia, manifiesta que:

Sin embargo, el cambio tecnologico y el giro cultural que hemos
vivido en los ultimos treinta afios representan para la escuela un
desafio diferente del que hasta ahora se venia planteando, ya que
en varios sentidos ponen en cuestidn sus principios basicos, sus
formas ya probadas de ensefanza-aprendizaje, su estructura
organizacional y edilicia, asi como las capacidades de quienes estan

al frente de los procesos educativos. (p. 63)
5. Organizacion de la Informacion:

La organizacién de la informacion genera valor, tiempo y espacio, en

las labores requeridas y facilita el desempefio laboral, de ahi la
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importancia de organizarla, ordenarla, sistematizarla y darle facil
acceso para apoyar el trabajo de los trabajadores.

6. Condiciones de los ambientes laborales

Mendoza (2016). “Se definen como todo aquello que es y gira en
torno al trabajo desde el punto de vista de las personas que trabajan.
Se pueden clasificar como: seguridad (edificio o lugar de trabajo, las
instalaciones y los equipos de trabajo), higiene (riesgos quimicos,
fisicos y biolégicos), ergondmicas (manipulacion de cargas,
movimientos repetitivos, etc.) y psicosociales (demanda, control,
apoyo social, etc.)”. (p. 12)

1.4. Formulacion del problema.

1.2.1 Pregunta General

¢Existira relacion entre la gestion del talento humano y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Chota, 2018?

1.5. Justificacion del estudio.

Este trabajo de investigacion, desarrollara un conocimiento cientifico
sobre la base de variables de estudio, para validar sus relaciones y
determinar la importancia de las mismas en su conocimiento y
aplicacion en la Municipalidad Provincial de Chota, remarcamos que
toda innovaciéon y cambio organizacional debe de considerar al
talento humano de sus trabajadores como el principal eje de su

organizacion
Practica

La investigacion se justificara si en la practica se sustenta la utilidad
de la de resaltar el valor de la Gestion del Talento Humanos de los
Gestores Publicos en la Municipalidad, para el logro del
cumplimiento de su ROL determinado en la Ley Organica de

Municipales ley 27972 que en sus VI y X sefialan promover el
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desarrollo econémico y local y promocion del desarrollo integral
humano es ultimo integrado al fin supremo del estado que es la
busqueda del BIEN COMUN y que se significa el mejoramiento de
calidad de vida que son el unico valor publico que dan los ciudadano
al estado y asi demostrar porque es importante desarrollar politicas y
actividades de sus recursos humanos para obtener mayores niveles

de productividad en el trabajo.
Metodoldgica

La metodologia realizada es motivar a que sea empleada sus
resultados logrados para futuras indagaciones ligadas con nuestras
variables de estudio, que se convertiran en marcos teoricos que
ayudaran a encontrar mayor sustento a sus trabajos de
investigacion.

1.6. Hipotesis.

Alterna (Ha)

Existe relacion entre el talento humano y el desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota.
Nula (Ho)

No existe relacion entre el talento humano y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota.

1.7. Objetivos.

1.7.1. General.

Determinar si existe relacion entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Chota, 2018
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1.7.2. Especificos.

» Diagnosticar la gestion del talento humano de los trabajadores de

la Municipalidad Provincial de Chota.

= Diagnosticar el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Chota.

» Establecer la relacién existente entre la gestion del talento
humano y el desempeiio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Chota

. METODO

La investigacion es de tipo correlacional, busca establecer las
relaciones existentes entre dos variables en una muestra realizada
en un Uunico momento de tiempo. Los disefos correlacionales miden
el grado de relacion entre dos 0 mas variables o categorias. Para
nuestra investigacion nos permitirdA medir el grado de relacién
existente entre las variables: Gestion del Talento humano vy

desemperio laboral.

2.1. Disefo de investigacion.

La investigacion es de tipo correlacional, busca establecer las
relaciones existentes entre dos variables en una muestra realizada
en un Uunico momento de tiempo. Los disefios correlacidnales miden
el grado de relacion entre dos o0 mas variables o categorias. Para
nuestra investigacion nos permitira medir el grado de relacion
existente entre las variables: Gestion del Talento humano vy
desempefio laboral.

Esquema:

L

o
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Dénde:

M = Muestra

Ox y Oy = Gestion del talento humano y desempefio laboral
r = Nivel de correlacion entre las dos variables.

2.2. Variables. Operacionalizacion:
Operacionalizacion de las variables.

Para la medicién de la operacionalidad de las variables se realizara
encuestas a los trabajadores y funcionarios, los resultados de los

mismos seran explicados en nuestras conclusiones.
Variable 1: Gestion del talento humano

Prieto (2013). “Se puede concluir entonces que la Gestion del
Talento Humano es un enfoque estratégico de direccion cuyo
objetivo es obtener la maxima creacion de valor para la
Organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a
disponer en todo momento del nivel de conocimientos capacidades y
habilidades en la obtencion de los resultados necesarios para ser

competitivo en el entorno actual y futuro”, (pag. 21).
Variable 2: Desempefio laboral

Suarez y Pacheco (2015). “El término desempefio laboral se relata a
lo que en realidad hace el servidor y no solo lo que sabe hacer, por
lo tanto, le son fundamentales aspectos tales como: las capacidades
(la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las
actividades laborales asignadas en un periodo determinado), el
procedimiento de la disciplina, (el aprovechamiento de la jornada
laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el
trabajo, las especificas de los puestos de trabajo) y las condiciones

personales que se requieren en el ejercicio de determinadas
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ocupaciones o cargos y, por ende, la idoneidad demostrada”. (pag.
28).

Variables:

- Variable independiente: Gestidon del Talento Humano

- Variable dependiente: Desempefio Laboral

Tabla 01:

Operacionalizacion de la variable 01:

Gestidén del Talento humano

ITEMS TECNICAE
VARIABLE DIMENCIONES INDICADORES INSTRUME
NTO
¢Conoce Ud. Que, en
la MPCH en el afio
2017, ¢se realizaron
procesos de
reclutamiento de
Reclutamiento de personal?
personal ¢El  reclutamiento de
personal en el afio
2017 se realiz6 de
acuerdo a los
lineamientos y normas
establecidas?
Variable Al personal que
Independient ingreso a laborar en la
e: PI’OCGSO para MPCH e-n- el aﬁO 2017, Encuesta
La Gestién del | integrar le especificaron cual i ;
gr o eran sus funciones a Cuestionari
Talento trabajadores Seleccion del desarrollar? o
Humano. personal i )
4. ¢ El personal
seleccionado en el afio
2017, cumplio con el
perfil solicitado para
ocupar el cargo?
¢Haleido Ud. ¢ El
manual de organizacion
y funciones de la
Disefio MPCH?

organizacional de
puestos

6. ¢ Ha participado en la
socializacioén del
manual de
organizaciones y
funciones de la MPCH?
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Proceso para
desarrollar a las
personas

Capacitacién

7. ¢Conoce Ud. ¢Sila
MPCH ha brindado
capacitacion a los
trabajadores en el afio
2017?

Desarrollo de
personas

8. ¢ Conoce Ud. Que la
MPCH en el afio 2017, ¢ ha
brindado la oportunidad de
desarrollar sus
capacidades?

Proceso para
retener a las
personas

Relac. con los
empleados

9. ¢Sus superiores prestan
atencion a sus sugerencias
propuestas en la MPCH,
para lograr una mayor
eficiencia en el desarrollo
de las actividades de su
area?

10. ¢;Cree Ud. ¢Que la
capacitacién influye
significativamente en su
satisfaccion laboral?

11. ¢La MPCH lo ha
capacitado alguna vez para
el mejor desarrollo de sus
funciones?

Higienes, segur. y
calid. Vida

12. ;Conoce Ud. Las
normas y procedimientos
que protegen su integridad
fisica y mental, ¢ los riesgos
de salud inherentes a las
tareas del puesto y el
ambiente fisico en que se
debe ejecutar sus labores?

Tabla 02:

Operacionalizacion de la Variable 2:

Desempefio Laboral

VARIABLE

DIMENCIONES

INDICADORES

ITEMS

TECNICA
E INSTRU
MENTO

Variable
Dependient
e:

El

Proceso
Evaluacion
Laboral

Satisfaccion
Laboral

13. ¢Qué tan satisfecho esta
Ud. ¢Con el grado de
responsabilidad
inherente a su puesto de
trabajo en la MPCH?

Encuesta

Cuestionari
0]
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Desempefio
Laboral.

14.

15.

16.

17.

14. ;La MPCH en el afio
2017 realizé la
evaluacion de
desempefio de sus
trabajadores?

15. ¢En el afio 2017 ha
recibido estimulos
verbales o escritos sobre
su desempefio laboral?
16. ¢, Conoce Ud. Que,
en el afio 2017, ¢los
ascensos en la MPCH se
realizaron por mérito a
su desempefio laboral?
17. ¢ La Municipalidad
Provincial de Chota les
da oportunidad de
Desarrollar sus
capacidades?

Proceso de la
organizaciéon
laboral

Planificacion

18.

¢ Tiene Ud.
Conocimiento, sobre el
Plan de Desarrollo Local
de la Municipalidad?

Coordinacion

19.

SEn el afio 2017 en la
MDC, se realizaron
reuniones del personal
con el jefe de Area?

Direccién

20.

¢Cree Ud. ¢ Que la
Municipalidad ha logrado
crecer en el afio 2017?

Tecnologia

21.

22.

23.

JEl internet en su
institucién fue rapido y
constante, facilité su
trabajo en el afio 20177

¢ Su institucion adquirié
equipos de ultima
generacion en el afio
2017?

¢ Se encuentra Ud.
Capacitado en el uso
del sistema en red?

Organizacion
de la

Informacion

24.

¢La informacion que Ud.
manejo o trabajé el afio
2017 en la MPCH se
encontré sistematizada,
organizada y ordenada,
siéndole de facil
acceso?

Condiciones de
los Ambientes
Laborales

25.

¢Lainfraestructura de
su institucién conto con
un mantenimiento
permanente en el afio
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20177

26. ¢ La oficina o ambiente
donde laboré en el afio
2017, conto con
mobiliario moderno y
ergonémico?

2.3.

2.4.

Poblacion y muestra

La poblacion esta constituida por 120 trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Chota.

La muestra se determina por el muestreo no probabilistico por

conveniencia. (Linear & Taylor, 1979),

La muestra que se determinara para responder a las probables
causas que se relacionan con las caracteristicas de la investigacion,
entonces el procedimiento para obtener el nimero no es mecanico ni

en base a férmulas.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos. Validez y
confiabilidad.

Técnica: Encuesta

Permitié6 adquirir informacién de primera mano ya que se aplicé
directamente a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Chota, la que nos permitié describir y explicar nuestra investigacion
Instrumento: Cuestionario

Se desarrollara en base a un conjunto de preguntas cerradas y se
aplicara al personal de la Municipalidad Provincial de Chota.

Ademas, realizar un analisis sistematico se utilizé la técnica de
Andlisis de contenido de las documentaciones escritas usadas para
establecer el marco teérico y los instrumentos de recoleccién de
datos utilizados en la presente investigacion. Por otra parte, se
realizé la busqueda de los antecedentes y marco tedrico por medios
electrénicos, es decir Internet, por medio del buscador Google, se

encontr6 las referencias  bibliograficas necesarias para
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2.5.

complementar el sustento del marco tedrico de la investigacion

planteada.

Métodos de analisis de datos.

Inductivo - Deductivo.

METODO DEDUCTIVO:

Hernandez, Fernandez y Baptista (1991); Sefialan: “Es el que aspira
a demostrar en forma interpretativa, mediante la légica pura, la
conclusion en su totalidad a partir de unas premisas, de manera que
se garantiza la veracidad de las conclusiones, si no se invalida la
l6gica aplicada. Se trata del modelo axiomatico como el método
cientifico ideal. El método inductivo necesita una condicion adicional,
su aplicacion se considera valida mientras no se encuentre ningan

caso gque no cumpla el modelo propuesto”.

METODO INDUCTIVO

Caballero R., A. 2000, no sefiala: “Es el que crea leyes a partir de la
observacion de los hechos, mediante la generalizacion del
comportamiento observado; en realidad, lo que realiza es una
especie de generalizacion, sin que por medio de la légica pueda
conseguir una demostracion de las citadas leyes o conjunto de
conclusiones. Dichas conclusiones podrian ser falsas y, al mismo
tiempo, la aplicacion parcial efectuada de la l6gica podria mantener

su validez”.

Métodos de analisis de datos:

Los datos obtenidos se procesaran a través del programa Excel
previa elaboraciéon de tablas de codigos y tablas de matriz.
Posteriormente se interpretardn los resultados obtenidos y se
construiran las conclusiones del estudio. Se utilizara la estadistica

descriptiva para el andlisis de frecuencia absoluta y porcentual.
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Validez y Confiabilidad.

Validez:

La validez de la presente investigacion estard dada por las

encuestas que se realizaran directamente a los trabajadores y

funcionarios de la Municipalidad Provincial de Chota.

Confiabilidad:

La informacidon que se obtiene a través de las encuestas sera

reservada solo para el uso de la presente investigacion.

RESULTADOS.

3.1. Descripcion de resultados.

3.1.1 De la operacionalidad de la variable: gestion del talento

humano:

TABLA 03

Proceso para integrar personas

PROCESO PARA INTEGRAR PERSONAS

RECLUTAMIENTO DE

DISENO ORGANIZACIONAL

PERSONAL SELECCION DE PERSONAL DE PUESTOS
2 SEl 3. Al 4, ; El 6. ¢Ha
1. ¢Conoce Ud. o personal que personal participado
reclutamiento . . . .
Que, en la de personal en ingreso a | seleccionado | 5. ¢Ha leido enla
MPCH en €l o aF\Jﬁo 2017 e laborar en la en el afio ud. ¢El socializacién
afo 2017, ¢se o MPCH en el 2017, manual de del manual
: realizo de o -, S
realizaron acuerdoalos | 210 2017, le | cumplié con | organizaciéon de
procesos de lineamientos especificaron el perfil y funciones | organizacion
reclutamiento hormas Y |cual eran sus | solicitado de la MPCH? esy
de personal ? establecidas? funciones a | para ocupar funciones de
" | desarrollar? el cargo? la MPCH?
C C C C C C
C| o C| o C| o C| o C| o C| o
N Blas| S INBlas| ¥ N Blas| ¥ N Blas| ¥ N Blas| Y N | Bas |
R o i [T e i [T e i [T e i [T e i [T e
u sie u se u se u se u se u se
n m n m n m n m n m n m
n m n m n m n m n m n m
u pr u pr u pr u pr u pr u pr
ca pr ca pr ca pr ca pr ca pr ca pr
n e n e n e n e n e n e
e e e e e e
ca ca ca ca ca ca
5|4 2|6 1]5 1]5 1]5 3|5
0l 2 24| 4 710 30| 3 216 36|14 91 42| 8 5|2 45| 3 110 37| 2
4|3 2|5 1|4 1|4 1|4 2|4
L5 | %3320 2|25/ 1 6% s 2| ®ler|5 |5 | |25/5 1% 17
710 cy % |5|0 0/ % | 7|7 0/ o 8|5 0/ % | 0|0 0/ % | 8|7 0/ %
% | % | " % | % | " % % | |7 % %] % | % | " % | % | "
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OPINIONES FAVORABLES DESFAVORABLES
PROCESO PARA INTEGRAR . . .
PERSONAS Nunca | Casi nunca | Casi siempre | Siempre
RECLUTAMIENTO DE
PERSONAL 32.1% 42.5% 22.5% 2.9%
SELECCION DE PERSONAL 13.8% 44.6% 32.5% 9.2%
DISENO ORGANIZACIONAL DE
PUESTOS 20.4% 43.3% 34.2% 2.1%
FIGURA 01

50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

PROCESO PARA INTEGRAR PERSONAS

Nunca Cas nunca Cas siempre Siempre

5 RECLUTAMIENTO DE PERSONAL u SELECCION DE PERSONAL
m DISENO ORGANIZACIONAL DE PUESTOS

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Chota

En la Dimension Proceso para integrar personas en la Municipalidad
Provincial de Chota, hemos desarrollado los indicadores de:
Reclutamiento de Personal, Seleccion del Personal y Disefio

Organizacional de Puestos de las encuestas podemos afirmar que:

Reclutamiento de Personal: Proceso de reclutamiento de

Personal de acuerdo a Normas Establecidas.

1. En el reclutamiento del Personal se mide si el proceso del mismo
se hizo de acuerdo a normas establecidas en la Municipalidad
Provincial de Chota el 74.6% son repuestas desfavorables donde
el nunca representa el 32.1% y el casi nunca el 42.5%.
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En el reclutamiento del Personal se mide si el proceso del mismo
se hizo de acuerdo a normas establecidas en la Municipalidad
Provincial de Chota el 25.4% son repuestas favorables donde el

casi siempre es el 22.5% y él siempre es el 2.9%

Seleccion del Personal: El personal que ingresa en la MPCH les

especifica sus funciones y cumple con el perfil solicitado para

el cargo

En la Seleccion del Personal se mide si el trabajador que ingresa
a la MPCH se les especifica sus funciones y cumplen con el perfil
del puesto requerido, el 58.3% son repuestas desfavorables,
donde el nunca representa el 13.8% y el casi hunca representa el
44.6%.

En la Seleccion del Personal se mide si el trabajador que ingresa
a la MPCH se les especifica sus funciones y cumplen con el perfil
del puesto requerido 41.7% son repuestas favorables donde el

casi siempre representa el 32.5% y él siempre es el 9.2%

Disefio Organizacional de Puestos: Conocimiento del manual de

Organizacion y Funciones de la Municipalidad Provincial de
Chota - MPCH

1.

En el Disefio Organizacional de Puestos, se mide el conocimiento
al manual de organizaciéon y funciones de la MPCH el 63.8% son
repuestas desfavorables, donde el nunca representa el 20.4% vy el

casi nunca representa el 43.3%.

En el Disefio Organizacional de Puestos, se mide el conocimiento
al manual de organizacién y funciones de la MPCH el 36.3% son
repuestas favorables donde el casi siempre representa el 34.2% y

el siempre es el 2.1%

Conclusiones:

En la Dimension proceso para integrar personas a la Municipalidad

“Provincial de Chota, el sentir de los trabajadores es desfavorable en
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un promedio de 65.6%, no se esta cumpliendo con las normas
establecidas, solo el 34.4% esta conforme. Los Indicadores de
74.6% de los

manifestaron su desacuerdo, en la Selecciéon del Personal el 58.3%

Reclutamiento de personal el trabajadores
estd con opinion desfavorable y en la implementacion del disefio
organizacional de puestos el 63.8% manifiesta que no se ha
implementado ya que no se conoce los manuales de organizacion de
la institucion y menos se ha discutido el trabajo en grupos, podemos
afirmar que el proceso de integrar personas a la Municipalidad
provincial de Chota es negativa para el logro de sus fines deseado
por lo que debe de mejora su politica de ingresos de personal a la

municipalidad.

3.1.1.1 Proceso para desarrollar a las personas

Tabla 04

Proceso para desarrollar personas

PROCESO PARA DESARROLLAR A LAS PERSONAS

CAPACITACION DESARROLLO DE PERSONAS

7. ¢Conoce Ud. ¢Si laMPCH habrindado
capacitacion a lostrabajadores en e afo 2017?

8. ¢,Conoce Ud. Que la MPCH en el afio 2017,
¢ha brindado la oportunidad de desarrollar sus
capacidades?

Cas g ' Casi Casi .
Nunca nunca Cas siempre Siempre Nunca nunca siempre Siempre
24 65 26 5 19 59 39 3
20.0% 54.2% 21.7% 4.2% 15.8% 49.2% 32.5% 2.5%
OPINIONES FAVORABLES | DESFAVORABLES
PROCESO PARA DESARROLLAR A LAS NI Cas Cas S
PERSONAS nunca | siempre P
CAPACITACION 20.0% | 54.2% 21.7% 4.2%
DESARROLLO DE PERSONAS 15.8% | 49.2% 32.5% 2.5%




60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

FIGURA 02
PROCESO PARA DESARROLLAR A LAS

PERSONAS
4920
5 0,
3 0,
# ’
2Q.00 210 0
Nunca Casi nunca Casi siempre Siempre

1 CAPACITACION u DESARROLLO DE PERSONAS

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Chota.

En la Dimension Proceso para Desarrollar Personas en la
Municipalidad Provincial de Chota, hemos desarrollado los
indicadores de: Capacitacion y Desarrollo de Personas de las

encuestas podemos afirmar que:

Proceso para Desarrollar Personas: Capacitacion a los

trabajadores

1. En el proceso para desarrollar personas se mide las
capacitaciones que brinda la MPCH a sus trabajadores el 74.2%
son repuestas desfavorables donde el nunca representa el 20% y
el casi nunca el 54.2%.

2. En el proceso para desarrollar personas se mide las
capacitaciones que brinda la MPCH a sus trabajadores el 25.8%
son repuestas favorables donde el casi siempre es el 21.7% y él

siempre es el 4.1%
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Desarrollo de Personas: Oportunidades de desarrollo de

Capacidades

En el Desarrollo de personas, se mi de las oportunidades que brinda

la MPCH a sus trabajadores para desarrollar sus capacidades el

65% son repuestas desfavorables, donde el nunca representa el

15.8% y el casi nunca representa el 49.2%.

1. En el Desarrollo de personas, se mi de las oportunidades que

brinda la MPCH a sus trabajadores para desarrollar sus

capacidades el 35% son repuestas favorables donde el casi

siempre representa el 32.5% y él siempre es el 2.5%

Conclusiones:

En

la Dimensiébn Proceso para Desarrollar

Personas en la

Municipalidad "Provincial de Chota, el sentir de los trabajadores es
muy desfavorable en un promedio del 69.6%, solo el 30.4% esta
conforme. En los indicadores de proceso para desarrollo de
personas 74.2% son repuestas desfavorables y en el desarrollo de
personas es el 65%; por lo que podemos afirmar que no esta en las
metas de la Municipalidad realizar un proceso de desarrollo de

capacitaciones ni brindar oportunidad de desarrollo de capacidades.

Tabla 05
Proceso para retener a las personas

PROCESO PARA RETENER A LAS PERSONAS

HIGIENES, SEGUR. Y

RELACION CON LOS EMPLEADOS CALID. VIDA
9. ¢ Sus superiores 12. ¢ Conoce Ud. Las
T normas y

prestan atencion a
Sus sugerencias
propuestas en la

MPCH, para lograr

una mayor
eficiencia en el

10. ¢ Cree Ud. ¢{Que
la capacitacion
influye
significativamente
en su satisfaccion

11. ;La MPCH lo ha
capacitado alguna
vez para el mejor
desarrollo de sus

procedimientos que
protegen su integridad
fisica y mental, ¢los
riesgos de salud
inherentes a las tareas

i ?
desarrollo de las laboral? GUncerEs: Qel pU(,es_to yel
. ambiente fisico en que
actividades de su .
. se debe ejecutar sus
area?

labores?
Nu [Cas| Cas | Siem | Nu |Cas| Casi | Siem | Nu | Cas| Cas | Siem | Nun |Casi | Casi | Siem
nca| i |sem| pre|nca| i |sem| pre (nca| i |sem| pre | ca |nun| siem | pre
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nun | pre nun | pre nun | pre ca pre
ca ca ca

18 | 49 | 48 5 17 | 39 | 45 19 [ 21| 63| 33 3 40 | 55 22 3

15. | 40. | 400 | 42 | 14. | 32. | 375|158 | 17. | 52. | 275| 25 | 33.3|458| 183 2 50
0% (8% | % | % 2% |5% | % | % |5% /5% | % | % | % | % | % |7

OPINIONES FAVORABLES DESFAVORABLES
Nunca Casi nunca | Casi siempre | Siempre
RELACION CON LOS EMPLEADOS 15.6% 41.9% 35.0% 7.5%
HIGIENES, SEGUR. Y CALID. VIDA 33.3% 45.8% 18.3% 2.5%
FIGURA 03

PROCESO PARA RETENER A LAS PERSONAS

45.8%

50.0% 33.3%.
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

L

Nunca Casi nunca Casi siempre Siempre

mRELACION CON LOSEMPLEADOS  HIGIENES, SEGUR. Y CALID. VIDA

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Chota.

En la Dimensién Proceso para Retener Personas en la Municipalidad
Provincial de Chota, hemos desarrollado los indicadores: Relacion
con los empleados e higiene, seguridad y calidad de vida, de las

encuestas podemos afirmar que:

Relacion con los Empleados: Atencion de los superiores sobre
las sugerencias de los trabajadores, la capacitacion para la

satisfaccion laboral y desarrollo de funciones
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1. En la Relacién con los empleados se mide la atencién de los
superiores sobre las sugerencias de los trabajadores y la
capacitacion para la satisfaccion laboral y desarrollo de funciones
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota el
57.5% son repuestas desfavorables donde el nunca representa el
15.6% vy el casi nunca el 41.9%.

2. En la Relacion con los empleados se mide la atencion de los
superiores sobre las sugerencias de los trabajadores y la
capacitacién para la satisfaccion laboral y desarrollo de funciones
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota el
42.5% son repuestas favorables donde el casi siempre es el 35%

y él siempre es el 7.5%

Higiene, Seguridad integral, calidad de vida: Proteccion de su

integridad fisica y mental

1. En la Higiene, Seguridad integral, calidad de vida: Proteccion de
su integridad fisica y mental de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Chota el 79.2% son repuestas
desfavorables, donde el nunca representa el 33.3% y el casi
nunca representa el 45.9%.

2. En la Higiene, Seguridad integral, calidad de vida: Proteccion de
su integridad fisica y mental de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Chota el 20.8% son repuestas
favorables donde el casi siempre representa el 18.3% y él siempre
es el 2.5%

Conclusiones:

En la Dimensidbn Proceso para retener a las personas en la
Municipalidad "Provincial de Chota, el sentir de los trabajadores es
muy desfavorable en un promedio de 68.3% solo 31.7% esta
conforme. En los indicadores de las relaciones con los empleados de
parte de los funcionarios y la municipalidad el sentir de los
trabajadores es desfavorable en el 57.5% y en la seguridad integral,
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higiene y calidad de vida para la integridad fisica y mental de los

trabajadores el sentir de los trabajadores es muy alto el desfavorable

en un 79.2%; por lo que podemos afirmar que el proceso para

retener a los trabajadores es muy débil, si bien es cierto hay un

proceso de atencion de los superiores esta no se concretiza y mas

aun la consideracion que hay mucho riesgo laboral para su

integridad fisica y mental.

3.1.2 De la operacionalidad de la variable: desempefio laboral:

Tabla 06

Proceso evaluacion laboral

PROCESO EVALUACION LABORAL

SATISFACCION LABORAL

16. ¢ Conoce Ud.
13. ¢ Qué tan . 15. (En el afio Que, en el afio 17. ¢La
satisfecho esta 14'&';%2/'2[351'_'7 en 2017 ha recibido 2017, ¢los Municipalidad
Ud. ¢Con el grado realizé la estimulos ascensos en la Provincial de
de . verbales o MDCH se Chota les da
- evaluacion de . - .
responsabilidad d ~ escritos sobre su realizaron por oportunidad de
- esempefio de ~ -
inherente a su - desemperio mérito a su Desarrollar sus
. | sus trabajadores? ~ -
puesto de trabajo laboral? desempefio capacidades?
en la MDCH? laboral?
Ca | Cas Ca | Cas Ca | Cas Ca | Cas Ca | Cas
Nu | s i Sie |Nu | s i Sie |Nu | s i Sie [Nu | s i Sie |Nu | s i Sie
nc|nu| se mprfnc|nu| se|mpr{nc|nu| se|mpr|nc|nu| se | mpr|nc|nu| se |mpr
a|nc| mp| e|a|n| mp| e|[a|n|mp| e|a|n| mp| e | aj|nc| mp| e
a | re a | re a | re a | re a | re
14|61 42| 3 (36|60 21| 3 |[18(63]| 29| 10 | 24|59 34 | 3 | 25|58 34| 3
11150, 350 25 30. | 50. 175| 25 151 52. 242 | 8.3 20. 1 49. 283| 25 20.| 48, 283| 25
718 % | % 0|0 % | % 0|5 % | % 0| 2 % | % 8 | 3 % | %
% | % % | % % | % % | % % | %
OPINIONES FAVORABLES DESFAVORABLES
PROCESO EVALUACION LABORAL Nunca | Casi nunca | Casi siempre | Siempre
SATISFACCION LABORAL 19.5% 50.2% 26.7% 3.7%
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FIGURA 04
PROCESO EVALUACION LABORAL

50.2%
26.7%

19.5%

Nunca Cas nunca Cas siempre Siempre

3.7%

Satisfaccién L abor al

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Chota

En la Dimension Proceso de Evaluacién Laboral de los trabajadores
la Municipalidad Provincial de Chota, hemos desarrollado los
indicadores: Satisfaccion Laboral, de las encuestas podemos afirmar

que:

Satisfaccion Laboral: Satisfaccion en el puesto, evaluacion de
desempenio, estimulos, méritos y oportunidad de desarrollo de

capacidades.

1.En Relacion con la Satisfaccién Laboral, Satisfaccion en el puesto,
evaluacion de desempefio, estimulos, méritos y oportunidad de
desarrollo de capacidades, los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Chota el 69.7% son repuestas desfavorables donde el

nunca representa es el 19.5% y el casi nunca el 50.2%.

2.En Relacion con la Satisfaccion Laboral, Satisfaccién en el puesto,
evaluacion de desempefio, estimulos, méritos y oportunidad de
desarrollo de capacidades, los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Chota el 30.3% son repuestas favorables donde el casi

siempre es el 26.7% y él siempre es el 3.7%
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Conclusiones:

En la Dimensién Proceso de proceso de evaluacién Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota, donde se
desarroll6 el indicador satisfaccion laboral el sentir es muy
desfavorable en un 69.7% solo el 19.5 esta conforme, por lo que
podemos afirmar que en la Municipalidad Provincial de Chota e los
trabajadores no se encuentran satisfechos en sus labores, no siente
que tiene oportunidades de crecimiento y de fortalecimiento de

capacidades, no tienen estimulos, ni incentivan sus méritos.

3.1.2.2 Proceso de la organizacioén laboral:

Tabla 07

Proceso de la organizacion laboral

PROCESO DE LA ORGANIZACION LABORAL

ORGANIZA
CION DE
LA CONDICIONES DE
PLANIFI | COORDI | DIRECCI INFORMAC LOS AMBIENTES
CACION: | NACION ON TEGNOLOGIA ION LABORALES
24, ¢lLa
21 SEl |nforma(a|on 25. ¢La 26. ¢La
- 19. ¢End _ 21.¢E ey infraestru | oficina o
18. éTiene | " aoom7 | 28 (,.Cree [IteTE 22.¢Su 23. ¢Se MANEJOIO cturade | ambiente
Ud. ud. ¢Que en su - ——Y trabajo el
A enla . ..~ | institucido | encuentra ~ su donde
Conocimie la institucio afo2017en | . = . .
nto. sobre MPCH,se Municipali n fue n adqumo Ud._ la MPCH se institucio Iaborg en
2 realizaron — equipos | Capacitad = n conto el afo
el Plan de = dad ha rapido y o encontro
reuniones de dltima oenel 7 = con un 2017,
Desarrollo logrado | constante, - sistematizad -
Local dela del crecer en | facilit su | 9€neracio uso del a mantenimi | conto con
Municipali personal el afio trabajo en nenel sistema organizada ento mobiliario
i A ) )
dad? con €l jefe 50177 el afio afno 2017? | en red? y ordenada, permanen | moderno
BeATEE 20172 siéndole de Bernel Y
. facil afno 201772 | ergonomi
co?
acceso?

@© C @© C C @© @© ©
Cla C|la Cla Cla C|la Cl|a clc Cl|a Cla
ajls|S ajls|S ajls|S als|S als|S als|S = | e als|S ajls|S

NsiiNsiiNsiiNsiiNsiiNsiiNsiiSiNsiiNsii
uiseuiseuiseuiseuiseuiseunsieuiseuise
nnimnnimnnimnnimnnimnnimnuemnnimnnim
clujeipfcjulelpfc|uje|p|clule/pfciule pljclujeip|c| | Ip|cjujleipfciujep
ajnimirfanimrijainimirjanmrfanmrianmrfa. rela|n|m|r|ajn|{m|r
clp|e c|lple clp|e clp|e clple clp|e arpe clp|e clp|e
alr alr alr alr alr ajlr ajlr alr

e e e e e e e e
613[1[2|6(2 11614 21414 6|4 11414112 |6(3 3153 11614

861527833403880478239344l15324227003
5(2|1]|1|5|2 1|/5|3 2|14|3 5|3 1/3|3|1 2|42 1|/5|3

65528532033230335652556l;'gg2.65614032
Jlol8ls(3l8(3|>833|>30]3|3\8)7)0]>88|7|7(>|8|2 %707/ 20 3]
% %] %| %| %| %] %| | %] %| %] °| %l % %| | 7 %l %| °| %| % %| %] | °| 7° %)| %] %| | %| % %|
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OPINIONES FAVORABLES DESFAVORABLES
PROCESO DE LA ORGANIZACION LABORAL Nunca | Casi nunca | Cas sempre | Siempre
PLANIFICACION: 6.7% 55.0% 25.8% 12.5%
COORDINACION 18.3% 55.8% 23.3% 2.5%
DIRECCION 10.8% 53.3% 33.3% 2.5%
TEGNOLOGIA 15.0% 44.2% 35.0% 5.8%
ORGANIZACION DE LA INFORMACION 17.5% 50.8% 29.2% 2.5%
CONDICIONES DE LOS AMBIENTES LABORALES 20.4% 47.5% 30.0% 2.1%
FIGURA 05

PROCESO DE LA ORGANIZACION LABORAL
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Fuente: Encuesta a los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Chota

En la Dimension Proceso de la Organizacion Laboral en la
Municipalidad Provincial de Chota, se ha desarrollado los
indicadores: Planificacion, Coordinacion. Direccion, Tecnologia,
Organizacion de la informaciéon y condiciones de los ambientes

laborales de las encuestas podemos afirmar que:
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Planificacion: Conocimiento sobre el Plan de Desarrollo Local

1. En la planificacion se ha medido el conocimiento del plan de

desarrollo local por parte de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Chota el 61.7% son repuestas desfavorables donde
el nunca representa el 6.7% y el casi nunca el 55%.

En la planificacion se ha medido el conocimiento del plan de
desarrollo local por parte de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Chota el 38.3% son repuestas favorables donde el

casi siempre es el 25.8% y €l siempre es el 12.5%

Coordinacion: Reuniones con el jefe de area

1. En el Proceso de coordinacion entre el jefe de area y los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota el 74.2% son
repuestas desfavorables donde el nunca representa el 18.3% vy el
casi nunca el 55.8%.

En el Proceso de coordinacion entre el jefe de area y los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota el 25.8% son
repuestas favorables donde el casi siempre es el 23.3% vy él

siempre es el 2.5%

Direccion: Crecimiento Institucional de la Municipalidad

1. En la direccibn que mide el crecimiento institucional de la

municipalidad el 64.2% son repuestas desfavorables donde el
nunca representa el 10.8% y el casi nunca el 53.4%.

En la direccion que mide el crecimiento institucional de la
municipalidad el 35.8% son repuestas favorables donde el casi

siempre es el 33.3% y él siempre es el 2.5%

Tecnologia: Internet, equipos modernos y manejo de redes

1. En el uso de las tecnologias de la informaciébn y su

modernizacion, equipos modernos, rapidez de internet y manejo

de redes de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
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Chota el 59.2% son repuestas desfavorables donde el nunca
representa el 15 % vy el casi nunca el 44.2%.

2. En el uso de las tecnologias de la informacion y su
modernizacion, equipos modernos, rapidez de internet y manejo
de redes de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Chota el 40.8% son repuestas favorables donde el casi siempre

es el 35% y él siempre es el 5.8%

Organizacion de la Informacion: Informacion sistematizada y

organizada

1. En la organizacion de la informacion se mide si esta sistematizada
y organizada los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Chota manifestaron el 68.3 % son repuestas desfavorables donde
el nunca representa el 17.5% y el casi nunca el 50.8%.

2. En la organizacion de la informacion se mide si esta sistematizada
y organizada los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Chota manifestaron el 31.7 % son repuestas favorables donde el

casi siempre es el 29.2% y €l siempre es el 2.5%

Condiciones de los ambientes Laborales: Infraestructura

adecuada y con mantenimiento y ergonomica.

1. En las condiciones de los ambientes laborales se mide si la
infraestructura es adecuada goza de mantenimiento y son
ergonomicas los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Chota manifestaron el 67.9 % son repuestas desfavorables donde
el nunca representa el 20.4% y el casi nunca el 47.5%.

2. En las condiciones de los ambientes laborales se mide si la
infraestructura es adecuada goza de mantenimiento y son
ergonomicas los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Chota manifestaron el 32.1% son repuestas favorables donde el

casi siempre es el 30% y él siempre es el 2.1%.
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Conclusiones:

En la Dimensiébn Proceso de la Organizaciéon Laboral en la
Municipalidad Provincial de Chota, es desfavorable en un promedio
del 65.9% a nivel general, solo el 34.1% esta conforme. En sus
indicadores de Planificacion que mide el conocimiento del Plan de
Desarrollo Local el 61.7% de los trabajadores no lo conocen, en las
reuniones de coordinacion con el jefe de area la repuesta es
desfavorable en un 74.2%, en la direccion institucional sobre el
crecimiento de la municipalidad las repuestas son desfavorables en
un 64.2%, en el uso de la tecnologia en donde se usa el servicio del
internet, el manejo de redes y la implementacion de equipos
modernos las repuestas es desfavorable en un 59.2%, en la
organizacion de la informacion a nivel sistematizada y ordenada las
repuestas fueron desfavorables en un 68.3% y por ultimo en las
condiciones de los ambientes laborales las repuestas fueron
desfavorables en un 67.9%, por lo que podemos afirmar que la
Municipalidad Provincial de Chota su organizacién laboral es muy
débil, tiene que mirar a los indicadores sefalados para fortalecerla

en funcion del logro de sus metas y objetivos institucionales.
\2 DISCUSION

4.1 De la operacionalidad de la variable: Gestion del talento

humano.

Chiavenato (2009) menciona cinco procesos que involucra gestionar

al recurso humano de una institucion. (p.15)

De estos procesos nuestra investigacion estuvo centrada en 03

Dimensiones:
DIMENSIONES
Procesos para integrar trabajadores

Procesos para desarrollar personas
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Proceso para retener las personas
Procesos para integrar personas

Son los procesos para capacitar e aumentar el progreso competitivo
y personal. Involucran la capacitacion, el progreso de las personas y

el desarrollo de la organizacion. (Chiavenato, 2009, p. 15)

En la Dimensibn Proceso para Desarrollar Personas en la
Municipalidad "Provincial de Chota, el sentir de los trabajadores es
muy desfavorable en un promedio del 69.6%, solo el 30.4% esta
conforme. En los indicadores de proceso para desarrollo de
personas 74.2% son repuestas desfavorables y en el desarrollo de
personas es el 65%; por lo que podemos afirmar que no esta en las
metas de la Municipalidad realizar un proceso de desarrollo de

capacitaciones ni brindar oportunidad de desarrollo de capacidades.
Proceso para retener personas

Son los técnicas para establecer los escenarios de ambientes y
psicolégicas satisfactorias para las actividades de las personas.
Contienen la administracién de la cultura organizacional, el clima, la
disciplina, la higiene, la seguridad y la calidad de vida. (Chiavenato,
2009, p.15)

En la Dimension Proceso para retener a las personas en la
Municipalidad "Provincial de Chota, el sentir de los trabajadores es
muy desfavorable en un promedio de 68.3% solo 31.7% esta
conforme. En los indicadores de las relaciones con los empleados de
parte de los funcionarios y la municipalidad el sentir de los
trabajadores es desfavorable en el 57.5% y en la seguridad integral,
higiene y calidad de vida para la integridad fisica y mental de los
trabajadores el sentir de los trabajadores es muy alto el desfavorable
en un 79.2%; por lo que podemos afirmar que el proceso para
retener a los trabajadores es muy débil, si bien es cierto hay un

proceso de atencion de los superiores esta no se concretiza y mas
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4.2

aun la consideracion que hay mucho riesgo laboral para su
integridad fisica y mental

De la operacionalidad de la variable: Desempefio Laboral:

1.Proceso de evaluacion laboral

Segun Gil, Ruiz y Ruiz (1997), la evaluacion del desempefio:
“...supone una herramienta al servicio de la persona, con una
concepcion mas responsable de su trabajo y de la empresa, para la
optimizacion de recursos. Es también una técnica para apreciar
sistematicamente, dentro de la mayor objetividad posible, la
actuacion de una persona durante un determinado tiempo, en
relacion con su trabajo actual y sus caracteristicas personales, asi

como su contribucion a objetivos previstos.” (pp.129 - 130).

En la Dimensién Proceso de proceso de evaluacién Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota, donde se
desarrolld el indicador satisfaccion laboral el sentir es muy
desfavorable en un 69.7% solo el 19.5 esta conforme, por lo que
podemos afirmar que en la Municipalidad Provincial de Chota e los
trabajadores no se encuentran satisfechos en sus labores, no siente
que tiene oportunidades de crecimiento y de fortalecimiento de

capacidades, no tienen estimulos, ni incentivan sus méritos.
2.Proceso de organizacion laboral.

Schlemenson (1998). “La organizacidn constituye un sistema socio —
técnico integrado, deliberadamente constituido para la realizacion de
un proyecto concreto, tendiente a la satisfaccion de necesidades de
sus miembros y de una poblacién o audiencia externa, que le otorga
sentido. Esta inserta en un contexto socio — econdémico y politico con

el cual guarda relaciones de intercambio y de mutua determinacion”.

En la Dimension Proceso de la Organizacion Laboral en la
Municipalidad Provincial de Chota, es desfavorable en un promedio

del 65.9% a nivel general, solo el 34.1% estd conforme. En sus
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indicadores de Planificacion que mide el conocimiento del Plan de
Desarrollo Local el 61.7% de los trabajadores no lo conocen, en las
reuniones de coordinacion con el jefe de area la repuesta es
desfavorable en un 74.2%, en la direccion institucional sobre el
crecimiento de la municipalidad las repuestas son desfavorables en
un 64.2%, en el uso de la tecnologia en donde se usa el servicio del
internet, el manejo de redes y la implementacion de equipos
modernos las repuestas es desfavorable en un 59.2%, en la
organizacion de la informacion a nivel sistematizada y ordenada las
repuestas fueron desfavorables en un 68.3% y por ultimo en las
condiciones de los ambientes laborales las repuestas fueron
desfavorables en un 67.9%, por lo que podemos afirmar que la
Municipalidad Provincial de Chota su organizacién laboral es muy
débil, tiene que mirar a los indicadores sefialados para fortalecerla

en funcion del logro de sus metas y objetivos institucionales.

Validacion del instrumento de recoleccion de datos:

Alfa de Cronbach - validez y consistencias de los datos recopilados — ver
anexo

Su formula estadistica es la siguiente:

K|, 28
SZ

& =
K—1
Donde:
K: El nimero de items 26
Si2: Sumatoria de Varianzas de 15.6356
los items
232.8850
Si?: Varianza de la suma de los
0.9702

items
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a: Coeficiente de Alfa de

Cronbach

De acuerdo al coeficiente obtenido la confiabilidad y validez de las
encuestas es 0.97 con un significado de muy excelente para el

desarrollo de nuestra investigacion.
V. CONCLUSIONES

1. La Gestion del talento humano no es percibida por los
trabajadores en un promedio del 67.8% y el desempefio laboral
igual en un 69% por lo tanto existe una relacion significativa en un
promedio de 69% entre ambas variables por lo que se confirma
nuestra hipotesis, De acuerdo al coeficiente alfa de cronbach
obtenido la confiabilidad y validez de las encuestas es 0.97 con un
significado de muy excelente para el desarrollo de esta

investigacion.

2. Las Gestion del Talento Humano es base para el desempefio
laboral una percepcion negativa influye en la misma dimension en

el desempefnio laboral.

3. La Gestion del Talento Humano tiene sus fortalezas en la
integracion, desarrollo y seguridad laboral institucional de los
trabajadores en nuestra investigacion de la Municipalidad

Provincial de Chota

4. El desempefio Laboral tiene sus fortalezas en la evaluacion
laboral de sus desempefios y la oportunidad de su desarrollo de
capacidades, asi como de la organizacion institucional que
promueva la integracion, crecimiento, tecnologia, sistematizacion
de su informacién y ambientes laborales adecuados que haga
sentir a los trabajadores que estdan en una gran institucion

municipal.
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VI.

VII.

RECOMENDACIONES:

1. Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Chota reconocer y
orientar su institucionalidad a la Gestion del Talento Humano de
sus trabajadores para la realizacion la ejecucion y potenciacion

del buen desempeiio laboral de su personal

2. Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Chota mejorar sus
fortalezas en la integracion, desarrollo y seguridad laboral
institucional de los trabajadores para potenciar con éxito la gestion

del talento humano de su personal.

3. Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Chota mejorar el

desempeiio Laboral de sus

4. Trabajadores incidiendo en la evaluacion laboral de sus
desemperios y la oportunidad de su desarrollo de capacidades, asi
como de la organizacion institucional que promueva la integracion,
crecimiento, tecnologia, sistematizacion de su informacion y
ambientes laborales adecuados que haga sentir a los trabajadores

gue estan en una gran institucién municipal.
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ANEXO 01
ENCUESTA
1. Primera variable: GESTION DEL TALENTO HUMAMO
11 PROCESO PARA INTEGRAR TRABAJADORES:
1.1.1 RECLUTAMIENTO OF PERSONAL:

1. uConocc U, Qua, &1 la MPCH en el afic 3017
reclutamisiie de parsoral?

Nunca

+ %58 reglizsaran procosos de

[Ces Nunca | |
| Cas Sempra
| Sismipre

L iEl recivmrieto de parscral en =l afip 2017 &8 redlizo de acusrda A ios
lineamianios v nurmes estabiacicas?
Nurca '

| Gasi Kurca
| Casi Sem Ere
Sianpe |

1.1.2 SELECCION DEL PERSONAL:

4. ¢Al personal nue ingeze 3 abomr en e MPCH &n wl afia 2017, e
sspeciticaron cual eran sus funcanes a desarcliar?
Nunsa i
Casi Nunca e
|Ep,{ Siempre ! I
[Slemprs

4 . Fl personal selecoionado en al afs 2017, cumplid con o perfil solisitago
orrd CoUpar el cangu'? e o
Nuncs S '
Cael Munea = — -
Cas Siampe
Sempre

1.1.3 DISENC ORGANIZACIONAL DE PUESTOS:

3. ¢Ha leido Ud. ¢Elmancy de erganizecicn y funciones de |3 MPCH?
| Nunca '
1 Casl Nunca
|Casl Sempre —
| =iE@mpre
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6. 4Ha perticipadn én la soodlzecion del marual de orgarizaciongs v
luraiones da la MPOHT
'Nunca o _|__
Casi Nurea
Coael Sempre
Siempre S

1.2 PROCESO PARA DESARROLLAR A LAS PERSONAS

1.2.1 CAPACITACION:
foeloneoe Us. 15 la MPCH ha onndado capacitacion g lus Tebasdores a1 &l
afio 20177
|Nun:a
Cea Nunza |
Ceal Siampes -
[Ssu'rpra SR PN
1.2.2 DESARROLLO DE PERSONAS:
B pConcce Ud Ous 'a MPC en el afio 2017, ,hs brndado 1g ppartuiidad de
desaroliar sus cagasidanes”
| Nunca [l
(CasiNunga =~
Casl Slemprs
| Smpra

1.3 FROCESBQ PARA RETENER A LAS PERSONAS

1.31 RELAGION CON LOS EMPLEADDOS
9. ¢ Sus supsnores prestsn alencor 8 su3 suparencias propussEs en s
MPCH pera lograr una mayor =teencia en al dazarrailc do (25 aclividadas
tde 50 Amanp?
[Munce |
Gz Nurcs —=—1 1]
Ca Siemore | |
Swempig |

10 iCrae Ud. (Qis | capaciasiin imfuye  significarivement= &80 sy
sslisfansidn labiorg?

Nunia o . |
| CamMNunca

LasiSierpre _|

Sinirpre

11. gla MPCH lo na capacitado aiguna vez para al meor desanullo de sus
urclonas? e T R

MLz -
Casi Nurza SR
Ces Sismpre i

'Biempra |
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LI.ZHIGIENES, BEGUR. ¥ CALID. VIDA&

12, (Conces Ud, Les normas ¢ geocadimientas gue prdogen s imtegrdad
fisica y merde!, slos desgos te sslur innerentas a lae saroas del pusgs v 2
ambienie fisico er que 56 dahie ejecurer sus lsbs st

Munga | |
Casi Muncs L |
\Cast Slemzre '

| Siempre
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JUICID DE EXPERTD SCBRE LA PERTI NENCIA DEL CUESTIONARIO QUE
SERA APLICADA A LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE CHODTA

INSTRUCCIONES:

Coleque an cade cesila un aspa comesponoiente gl especto cualitativo cue le
perace qua cuinple cade (tam y altamnatva de respuesty, seglr iok crtardos que o
cantinussian se detallan,

ka3 careaacias 5 evalua so Redactién contenido, mungruancia v parinencia En
i casilla da abservacionzy pusde sLgsrr & cambio o Currespandancia

PREGUNTA. | oy .| REGULAR | Poco
ADECUADA | APECUADA | 4 ADA | ADECUADA WADEE!.I‘ADA‘
A e e e |
- e ————— —
Ly = |
A | —— S ‘—
E=E —
| = " ———
L b s SR .
4] L = |
L —’y—l T |
1 —— =
T— B
—_— i _..IE: l _I
A | :-..; | B —= |
- | | "x- — —

Nombre y Apellido: __ 22cdvie  AEARTD Glartand

Grada Academicn:  MAECIEY  EN CIERELES

rl

Fan J" 1
o4 £ al
AL,
Firma: i i =
o L
— e
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CONSTANCIA DE VALIDACIGN

o,  ORLALED AReaTo Sl . Wentificado eon DM| Ne {ES002 040G

e profesion CRATAROR o oon gl gredo da
MACIITL 280 ASAIIAS elerciends acuaIments Coim
LESTER  [hcal i Is

LNIRAR DE SN SCACATIVA tnraAl  ifratE Ry

Por madio de la (wesente hago conster qua he revesdo con fines de
‘alidazion del Inslumento (cuestorado) a los efectss de su apliezsion al
personal gus [Ebor3 &1 (5 Municipalidad Provinclal de chola lLiwgo de hace
lay obaervaciohes pertineniys, pusdo farmular I35 siguenios epreciaciones

DEFICIENTE | ACEFTARLE BUEND | EXCELEMTE
Congroences de ltems *
Amiphklud de contenlda =
Redaceifn de og : |
__lizms R | | &
Claridad v prewsntn ! b
Fadinencia s

Chots, urio del 20418,
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2. Segunds Variable: DESEMPERO LABORAL:

2.1 PROCESO EVAL UACION LABORAL -

21.1 BASTIFACCION LABORAL

13, (b lan satlsfmcho exte Ud, Lo =l grado de rezponsetilidad inherante a

i4

1/

&l puesto 2& trabajo eq ln MPCH?

(Mures —— e

CasiNirca = o __|r _|

A - o —— '™

Siemp-e S e = = __l_ I
cla MPCH an sl afio 2047 realies 1 Evaluacion do desempefs de sus
I'Ehamdl:ras'ﬁ_ . o — )

MNunca

CasiNus |

Casi Sempe o |

|Serpe
.Fn.ol gfs 201 ha rechide estmulos versaiss ¢ eamilas sobro su
dacamozfia labora ==y -

M T

CagiMNumea 7

Cas Siempre: — 1l _

Sgmpes T

LCowce Ud Que zn el afo w017 LI08 aspengis on la MPOH se
rSaliiaron por e o su desamoaiu | Eborai™
\Nunes |
Caal Nurca
| Cesi Slampre
Glempe

ela Municipalidad Provincat da CNsle des da oporiuidad o8 Desaorroliar
sUs cupacidadesy

s =7
IEasi Mumes o = ] |
Casl Sermzre E— o
Gemprs T T
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22 FROCESO DE LA ORGANIZACION LABORAL:

2.2.1 PLAMIFICACION:
18 cTwne Uz Conooimiento, sohbre g Plan de [Decanullo Loeal 20 g
Municipalidad? —=" i —
Nunea _ I
|_C-.BEHP_F&
|Casi & enpre = .
|Siempwe —— === | 1

2.2.2 COORDINATION
*H: 2B el afic 2017 on ke MPCH s2 rewlizaran reuniones del persocoa con of
jefe de AFE'?_
Nunca o - 5
Siamoe :' |

2.2.3 DIREGCION

0 LCree Ud :Qus la Muricpalidas ka logrado crecat =n el afo 20177
Mumea T — _|_ |
Casl Nanca o N
Casi Siwmpre N _l_ |
|Sempee = e

1.2.4 TEGNOLOGIA

21 L El infernal &n &U inslivzien fus rapicn v constants, (ol sy rabaje e i

ato 20177 o e -

Munes i
Cas! Nunca. N —

LB Siempro - o
I |
i

Semprs —— 1
42 S institueidn adoumo zquipas da Lllime generamidn en —IHE

|
fig 20477

(Nunes.

Casl Nunes
|Cas Sismpue — TR

|5 empr= |

23 aSe envusnra Ud Capacita 30 en o 150 d8f sistema =1 1ed?
Munca
Casl Nunca B — ]
Cas Slempre SN
|Slempra_ .
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2.2.5 ORGANIZACION DE LA INFOR MACION,
24, Jla nformacidn gue Ud maneo v trepajd ef afy 2017 ef s MPCH se
encnlrs sistematizada, organizada v ordenada, siendole da facil soceea?
Nunca
Casi Nunca
|asl Sienore
Siemprs

— 1
— == |

2.2.6 CONDICIONES DE LOS AMBIENTES LABORALES
3 gla Infrassiruchwe de sn inssuzion mente con um marlummients
normanants en = afp 20177

Mool ——— T -
(Cae Si=mpie —=—"_

Eﬂ'ﬂﬂ_ = = =—— | |

8. ¢Le oficina o ambiente donga wboo en &l afc 2007 conty esn mobiliaro
MeEemo ¥ ergandmizo?
MNurca
Cas Nurca
Casl Sicmpre !
Slampte . — =)

86



JUICIO DE EXPERTO SQOBRE LA PERTINENCIA DEL CUESTIONARIO QUE
SERA APLICADA A LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE CHOTA

INSTRUCCIONES;

Colonue er casa essila un gspe ooraspatdiente al dsectn raalitetiva gud e
parecs que cumola ceda lem v altemalva ce resguesta, sesin los erterios que &

sanbnuaciin s= dotallan
Las legorias a svaluar son: Redaccidn, enntenids congreencia v petinenda ©n
I3 casilla de nhservacicres puede sugaric o cambia o corres puidenca

| ESCALA
PREGUNTA | Mu¥

= ]
REGULAR  PRO |
ADECUADA | ADECUADA | o hrcuaba ADECUADA | INADECUADA

SO 15 i S —
et L1 I e
8 i =
| T Tx - .
: w7 Ly i il
g = __|_ |__
| 7 o | - =
| 3 % | o
| 0 | 5% |
T | N Y S
_1’_|_£__| ___%'__|
L ® | X o =g o

Nombre y Apellido: YOVANY MARIBEL CIEZA SALDARA

Grado Académico: MAGISTER EN PSICOLOGIA EDUCATIVA




CONETANCIA DE VALIDACION

Yo YOVAMY MARIBEL CIEZA SALDANA, dericado coq DM N 33878771,
o ocrotesién CONTADOR PUBLICO COLEGIADS. con e grass de
MAGISTER EN PSICOLOGIA EDUCATIVA ceriendn astusitonle some
SUB GERENTE DE RECURS0S HUMANOS, sn s MUNICIPALIDAD
PROVINGIAL DE CHOTA.

or moedw oE la frescnle hega constar que s revisaco con s e
Valldacion e Instremerda icvzsloneric), & lns cfoglos de s aplicacidin a
perzanal cus laboie en ks Municipatidad Provincial do chota Luean A= haocs-

lers vbes~vacionzz perinentas pusde fermuiar 2s sicuaniss apreciscinnes.

DEFICIFNTE | ACEPIABLE | BUENG | ERCELFNTE |
i
Corgrasndha da fems s | |
Ao ibued g8 coateriog e | | |
Redaccian da lns 1 | | [ i
lemis L | | - ‘I

I |

s
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ANEXO 01
ENCUESTA
1. Primera variable: GESTION DEL TALENTO HUMAMO
11 PROCESO PARA INTEGRAR TRABAJADORES:
111 RECLUTAMIENTO OF PERSONAL:

1. uConoce U, Qua, a4 |l MPCH en al afic 2017
reclutamisiie de parsoral?

Nunca

+ 58 regfizsran procesos de

[Ces Nurca | |
| Cas Sempra
| Signigre

2. iElretiumrnento ce parscral en =l afip 2017 88 rewhzd de scusrda a ios
lingamisnios ¥ rurmes establecicss?
Nurica [

[ Gasi Kurca
| Casi Sempra

Slampe - - _|_ |

1.1.2 SELECCION DEL PERSONAL:

4 A personal nus ingrEsc a laborar en B MPCH = sl ang 2017, Ie
sspeciticaron cual eran wus fundanes a desarciar?

Nunsa L

Casi Nunca I

|Ell!{ Siempre | |

|Slampre '

4 .Fl personal selecoonado en sl afs 2017, complid con o perfil 2alistacc
ferg- ooupar el cangyy
Munes I

Cael Nunea N = — [ |
Cas| Sismpme '

Sempre

1.1.3 DISENC ORGANIZACIONAL DE PLIESTOS:
3. 2Halewdo Ud, @21 mancy de grganizacitn y funciones de |3 MPCH?
Nuncz '
| Cas Murca
| G2l S empr . )
| Siempre |
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6. 4Ha perticipadn én la soodlzecion del marual de orgarizaciongs v
luraiones da la MPOHT
'Nun:,a_ - R
Casi Nurea
Coael Sempre
Siempre S

1.2 PROCESQO PARA DESARROLLAR A LAS PERSOMNAS

1.2.1 CAPACITACION:
. eConpze Uz, ¢S 1a MPCH ha onndado capacitacion a lus rebaadores a1l
afo 20177
| MNunca
CeaiNunza |
Ceal Siempre
[Ssa"rl:'ra

1.2.2 DESARROLLO DE PERSONAS:
& ploncce Ud Qus '8 MBS en ol afio 2017, +ha brndado la oportunidad de
desaroliar sus capasidares”
| Nunca |
(Ces Nunca
Casl Siemprs
| Bimpra

1.1 PROCEBO PARA RETENER A LAS PERSONAS

1.1 RELACION CON LOS EMPLEADDOS
8. ¢ Sus supenores prestan alenedr @ sU3 sugarencias MOpuEsEY &N 8
MPCH para lograr una mayor ehiuensia on s dasarralls do s aclvidadas
de sU Area’
[Munza i

|CEsi Nurca ——— |
Cagi Biemore |
Swempie |

10. iCrae Ud. Qus |2 capaciasiin imfluya  significaiementa e su
sslisfancidr labioel?

Mungs
| CasMunza

CasiSerpre _|

Siompre

11. gla MPCH lo na zapacitado siguna vez pera &l meiar desanullo de sus
urcionas?

Murca 1
Casi Nurza T
Crsi Sismpre |

'Siempre =]
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LI.ZHIGIENES, BEGUR. ¥ CALID. VIDA&

12, (Conces Ud, Les normas ¢ geocadimientas gue prdogen s imtegrdad
fisica y merde!, slos desgos te sslur innerentas a lae saroas del pusgs v 2
ambienie fisico er que 56 dahie ejecurer sus lsbs st

Munga | |
Casi Muncs L |
\Cast Slemzre '

| Siempre
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE L4 PERTINENCIA DEL CUESTIONARID QUE
SERA APLICADA A LDS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
FROVINCIAL DE CHOTA

INSTRUCCIDNES:

Culigue &0 cads cosila yr aspa correspondiamts al aspecic cualiztivg que B
peirece que cumcle tuda ftem y alternative de reszuasia, Segdn fos arifericos gus a
titnuacidn se detallan

Las calmoprias 8 evaluas yon Redascsn contanias comruenia Y pattinarca Ep
8 easille de coservaciones pueds sugent & camibin o corrnspenoencia

| ESCALA o
PREGUNTA Uy HEGLIL AR POCO |
ADECUADA | MOECUADA |\ p bimna | ADECUADA | MADECUADA

L& 1 s —— [—— =
LN [y S W — =
— ] B == =
To
E_L S - e = | e——
ST ey S |
L= |7?'“'~_ = AN papaa
Lo ) § [EE— . -
iy P ___|_ i |
= S e el | o
" P |
Tty Fo —— =y

Nomkbre y Apellide: YOVANY MARIBEL CIEZA SALDANA
Grade Academice: MAGISTER EN PSICOLOGIA EOUCATIVA

Firma:
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo YOVAMY MARIBEL CIEZA SALDANA demifizado coq N[ N® 33878711,
ca  orotesitn CONTADOR PUBLICO COLEGIADD. ron o grazs de
MAGISTER EN PSICOLOGIA EDUCATIVA cewiends actualrenls some
SUB GERENTE DE RECURSQOS HUMANOS, sn 'a MUNICIBALIDAD
PROVINGIAL DE CHOTA.

o0 rde o8 la orescnle M&go Sonstar que n= revisaco con eos oo
Valldacidn e’ Instrumants icvzslonerich, a los cloclus de sn aplicacidin a
perzanal cos laboie en k2 Municipalided Provincisl e chote Lueon d= haocs:

lers wbssrvacionzs pednertas, pucde fomuiar 2s SlZuantes apreciaciones.

DEFICIEMTE  ACEFIABLF | BUCNG | EXCELFNTE |
|

Corgrdencia da lems ol

Amp itud g8 cetering [ | | |
Reuacolan da los ! | | [ i
Ioms A - —

Claridhas y prec g8 >z ] |
[Rl-Te Hl=ta v = |
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2. Segunds Variable: DESEMPERD LABORAL:

21 PROCESO EVAL UACION LABORAL -

21.1 BASTIFACCION LABORAL

19, £0ue tan satisfacho este Ud. . Con = | 9lado ds responset lidad inherente a

i4

1!

&l puesto 2e trabajo e Iy MPC HR

|Hun1:a o e .

Casﬁ;ri S — __|r _|
Casl Sempra e .
Siempe o e = = __'_ I

ela MPCH an =l afio 2047 resies is evaluacion do dessmpefn de sus
trabapdores?

| Nunga N
CasiNs |
Cast Siempre i o |

Serpre .

eFooel Bl 2017 ha rechido estimulos versaiss o eacrilak sobro su

casempafia lsbara o
Momem:_ = —
Casl Numca e o __[
Ces Siempre: =" 1
Semprs T T

tCowce Ud Cue zn el afo w017 Llos aspengts o1 la MPOH <o
realisaron por Mo 0830 desamoaio gy kboral®
|Nurca
Caa Nurca
| Casi l=|_|:|r1,
Siampra

ela Municipalidad Frovinciat da Chcle des da sporuidad g Mesorroliar
Sus r;apacidadas'?

T
I_am Hu"rr'.-sc [
Casl Sierzre

Sempm T
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22 FROCESO DE LA ORGANIZACION LABORAL:

2.2.1 PLANIFICACION:

18 cTwne Uz Conooimiento, sohbre g Plan de [Decanullo Loeal 20 g
Municipalidad? = .
M unes | i

|I::aﬁr A Munge

|Gaa|8 Hipre —— =———a |
| Sismpre — =—==_ |

23z COORDINACION

"W B el afic 2017 on e MPCH 32 rewlizeron reunimies del persona con of
jofie de Area?

| N‘t.n::a

{ Caz hurca
| Casl Siempre

Sempe _:' |

2.2.3 DIRECGION
20 LCree Ud :Oua s Muricpalidas ha ha legiado creca~ =n el arip 2: ik

Nunsa M +
Casl NJ”‘.’-‘-:I _l_

Casi Siempe
|Sierare

1.2.4 TEGNOLOGIA

21 L El miernal @0 g0 inslivzisn fus rapion y constante, (i Sy lrabajo en &
Ao 20{Fy

- I —
Casl Nunca
Gl Slempre. — i
Lempm _|_

22 o Bu irstitucidn adounio o 2guipas da Lilime: generacicn onowl g
| Nunics e . I
Gasl Nunca
|Cas Siempre o -
|5:Bﬂ""' 1 |

o 20ATR

23 p5e envuenra e Capacita 40 en el %o 08 sistama &t red?
Munca
Casl Nunca
Cas Slempre

[Sampra == .
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2.2.5 ORGANIZACION DE LA INFDR MACION,
24, jla mformacidn gue Ud. maneio o treba)d e afc 2017 en s MPEH e
eRcLnlrG siEtematizada, organizada v orenada, fiendole da Ml snceen?
Nunca
LEasi Nunca
|Casi Siermare
Slempre

—— e ]
T

2.2.6 CONDICIONES DE LOS AMBIENTES LABORALES
43 pla Infrasstuchne de su insslucion conmo San un mankdmmisnts
pormanemte en 2l afio 20477 00 .
Nnce D |
CasiNupea =i |_'
(Cae Sizmpiz

Eﬂ'ﬂﬂ_ :_ = == ——|j| |

#6. ¢Le oficina o anbiente donde labosd en &l afn 2007 conto ean mobiliaro
MEEEmo Y erganim:zo?
[ Nunca
Cas Nurce
Casi Sicmpre
Slampre
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL CUESTIONARIO QUE
SERA APLICADA A LOS TRARAJADDRES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE CHOTA

INSTRUCCIDNES:

Cologue en maoe cesille ur sspe ronespondlenms al aspect cudlilalve gue e
parsce que cumvle coda hem y alternstvs de jesouesia sequn los ~rilenos que 3
continuesan e delalizy

Les categorias & evolva) g0 Redasclds, conlends. congrienca y poranencid, En
le casille da cheervaciones puede sigerr el camac o COfTespondencia

ESCALA I

| FREGUNTA | mpury REGULAR poco |
‘ADI:I:UAEI.& . ADECUADA, ADECUADA | ADECLADA INADECUADA

T 1 —— |

| =2

g |

S ] ! e
!_ 4 % I_ |
T S e—
[ & E | == ¥ -
e b o i

ey Ly " |
i_ :; e :: o I_ — _—L— ]
|~ w | —F = —

= I ——

Nombre y Apellide:  Luis ALiEn Sauetir s Parase

Grado Académico: _ hes.ids 20 poenrsas,

e R e

e M e fang
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CONSTANCIA DE WVALIDACIGON

Yo, SOCNEF ShTuEe cues ciwes | igeritificadd ser DAl NS wabiE=LE)
e profesiin. _ CowrtAnol MLl ., tow g grade da
MUESTRE Fa  ypdntie, o BlEreende attualmenie somio
Tk i Bl & i

[ty e e | TR TR

for madic G2 la prisente hage corstar que b revisaods son fings da
Valizacidn def Instiumens {cuestonars). o los sfeclos de su aplicacion
porsonal que labora en la Municipalidad Pravincial da chata | 130 da hassar
a5 obaervaclones perineles, pusdo formular las sigusenles apreciagiones:

| DEFICIENTE | ACERTABRL GUEND EXCELENTE
Congniencas o= fems o
Amipliua dz contenido i |
Redaccian de o .
| lems N
Claridad y pCEsEn :
Pestinenicie | | &
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ANEXO 01
ENCUESTA
1. Primera variable: GESTION DEL TALENTO HUMAMO
11 PROCESO PARA INTEGRAR TRABAJADORES:
1.1.1 RECLUTAMIENTO OF PERSONAL:

1. uConocc U, Qua, &1 la MPCH en el afic 3017
reclutamisiie de parsoral?

Nunca

+ %58 reglizsaran procosos de

[Ces Nunca | |
| Cas Sempra
| Sismipre

L iEl recivmrieto de parscral en =l afip 2017 &8 redlizo de acusrda A ios
lineamianios v nurmes estabiacicas?
Nurca '

| Gasi Kurca
| Casi Sem Ere
Sianpe |

1.1.2 SELECCION DEL PERSONAL:

4. ¢Al personal nue ingeze 3 abomr en e MPCH &n wl afia 2017, e
sspeciticaron cual eran sus funcanes a desarcliar?
Nunsa i
Casi Nunca e
|Ep,{ Siempre ! I
[Slemprs

4 . Fl personal selecoionado en al afs 2017, cumplid con o perfil solisitago
orrd CoUpar el cangu'? e o
Nuncs S '
Cael Munea = — -
Cas Siampe
Sempre

1.1.3 DISENC ORGANIZACIONAL DE PUESTOS:

3. ¢Ha leido Ud. ¢Elmancy de erganizecicn y funciones de |3 MPCH?
| Nunca '
1 Casl Nunca
|Casl Sempre —
| =iE@mpre
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6. 4Ha perticipadn én la soodlzecion del marual de orgarizaciongs v
luraiones da la MPOHT
'Nunca o _|__
Casi Nurea
Coael Sempre
Siempre S

1.2 PROCESO PARA DESARROLLAR A LAS PERSONAS

1.2.1 CAPACITACION:
foeloneoe Us. 15 la MPCH ha onndado capacitacion g lus Tebasdores a1 &l
afio 20177
|Nun:a
Cea Nunza |
Ceal Siampes -
[Ssu'rpra SR PN
1.2.2 DESARROLLO DE PERSONAS:
B pConcce Ud Ous 'a MPC en el afio 2017, ,hs brndado 1g ppartuiidad de
desaroliar sus cagasidanes”
| Nunca [l
(CasiNunga =~
Casl Slemprs
| Smpra

1.3 FROCESBQ PARA RETENER A LAS PERSONAS

1.31 RELAGION CON LOS EMPLEADDOS
9. ¢ Sus supsnores prestsn alencor 8 su3 suparencias propussEs en s
MPCH pera lograr una mayor =teencia en al dazarrailc do (25 aclividadas
tde 50 Amanp?
[Munce |
Gz Nurcs —=—1 1]
Ca Siemore | |
Swempig |

10 iCrae Ud. (Qis | capaciasiin imfuye  significarivement= &80 sy
sslisfansidn labiorg?

Nunia o . |
| CamMNunca

LasiSierpre _|

Sinirpre

11. gla MPCH lo na capacitado aiguna vez para al meor desanullo de sus
urclonas? e T R

MLz -
Casi Nurza SR
Ces Sismpre i

'Biempra |
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1.3.2 HIGIENES, SECUR. ¥ CALID. VIDA
12. (Condce U4, Les normas ¥ moredimientaos que profogen su intesridad
fisica y mars!, 0 fesges desslur nMerentss 3 lae saroas del puess v 2|
amblente fisis Er qUE se dehe ejpourer sus lsbaras?
Munea
Cagi Muncs
|ay Slertzre
| Siempre
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL CUESTIONARIO QUE
SERA AFLICADA A LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
FROVINCIAL DE CHOTA

INSTRUCCIONES:

Coaque en cada casils un seps correspendiente 8| sspecto culilative qua le
marece que curple cada ltem y skternaliva ce respussta, eegun |os crenos que =
continuason se delgllan.

Las calsnonias o ovelugr son' Redezoién, uo ntemido, congrusncio v pertiverda, En
la casilla de checrievonss puads sugenf ol cambio o carestonderic e,

ESCALA N
PREGLNTA MUY |"‘E‘GUL|‘.F|. POC
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CONSTANGI IDAC KGN
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2. Segunds Variable: DESEMPERO LABORAL:

2.1 PROCESO EVAL UACION LABORAL -

21.1 BASTIFACCION LABORAL

13, (b lan satlsfmcho exte Ud, Lo =l grado de rezponsetilidad inherante a
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1/

&l puesto 2& trabajo eq ln MPCH?

(Mures —— e
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22 FROCESO DE LA ORGANIZACION LABORAL:

2.2.1 PLAMIFICACION:
18 cTwne Uz Conooimiento, sohbre g Plan de [Decanullo Loeal 20 g
Municipalidad? —=" i —
Nunea _ I
|_C-.BEHP_F&
|Casi & enpre = .
|Siempwe —— === | 1

2.2.2 COORDINATION
*H: 2B el afic 2017 on ke MPCH s2 rewlizaran reuniones del persocoa con of
jefe de AFE'?_
Nunca o - 5
Siamoe :' |

2.2.3 DIREGCION

0 LCree Ud :Qus la Muricpalidas ka logrado crecat =n el afo 20177
Mumea T — _|_ |
Casl Nanca o N
Casi Siwmpre N _l_ |
|Sempee = e

1.2.4 TEGNOLOGIA

21 L El infernal &n &U inslivzien fus rapicn v constants, (ol sy rabaje e i
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2.2.5 ORGANIZACION DE LA INFDR MACION,
24, jla mformacidn gue Ud. maneio o treba)d e afc 2017 en s MPEH e
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2.2.6 CONDICIONES DE LOS AMBIENTES LABORALES
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MUNICIPACIDADIPROVINCIATSDEJCHU;IA @

... U Puebls esn Sigtos de Ftstonia

=Aiio del dialogo y la reconciliacion nacional”

El Akcalde de la Municipalidad Provincial de Chota, expide lo siguiente:
AUTORIZACION

Visto |a solicitud presentada por la Lic en Administracion: Miranda Edguén, Noima
maestrante de la Universidad *Cesar Vallejo®, dénde solicita aplicar su Proyecto de
Tesis se dispone [0 siguients:

AUTORIZAR, a la Lic. en Administracion.

Miranda Edquén, Noima

Aplicar el Proyecto de tesis tituledo: "Gestion del talento humano y su
incidencia en el desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Chota, 2018" en la Institucion que gestiona

Chota, 12 de abril del 2018

=D

i
el LY T P

#

Jr. ANAXIMANDRO VEGA N° 409 TELEFAX (076) /351972 / 351821
www.munichota.gob.pe / Email: mpchota@hotmail.com
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MUNIGIPATIDAD]RROVINCIADE{CHUIA Q

. U Pucbls con Siglss de Fistoria

“Afio del dialogo v la reconciliaciin nacional”

El Alcalde de la Municipalidad Provincial de Chota, expide lo siguiente:
CONSTANCIA

Qué la Lic. en Administracion: Miranda Edquén, Noima maestrante de la
Universidad “Cesar Vallgjo’, aplich su tesis titlulado: “Gestion del talento humano y
su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Chota, 2018", en la Municipalidad Provincial de Chota a la cual
presido, demostrando responsabilidad y criteno en las actividades planificadas

Se emile |a presente. a solicitud del interesado, para los fines pertinentes

Chota, 123 de julic de 2018

#

Jr. ANAXIMANDRO VEGA N° 409 TELEFAX (076) / 351972 | 351821
www.munichota.gob.pe | Email: mpchota@hotmail.com




FOTOS REALIZANDO ENCUESTAS
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