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Presentacion

Sefiores miembros, del jurado calificador. Tomando como consideracion
el Reglamento para obtener grados y titulos de la Universidad César Vallejo,
asimismo considerando los lineamientos reglamentados por la Escuela de
Posgrado, de la Universidad Cesar Vallejo; se ha elaborado la estructura de
esta investigacion titulada: “Gestion del talento humano y el desempefio laboral

en la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018”.

Esta presente investigacion tiene como objetivo determinar si el talento
humano se relaciona con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de
Pachas, Huanuco, 2018.

Esta es una investigacion descriptiva correlacional, donde se aplicé dos
encuestas con items que permitieron determinar caracteristicas particulares
sobre las dimensiones de las variables.

La presente investigacion fue desarrollada segun la siguiente estructura:
la introduccion contiene la realidad en que describe la problematica, los
trabajos de investigacion previos realizados en el ambito internacional, regional
y local, las teorias que se relacionan al tema de estudio, la formulacion del
problema, justificacion, objetivos y la hipétesis. Método que contiene, el disefio
de investigacion, la operacionalizacion de las variables, poblacién y muestra,
los instrumentos de recoleccion datos y el método para analizarlos. Los
resultados alcanzados luego de aplicado los instrumentos. Discusion de
nuestros resultados. Conclusiones a las que se arribé en la investigacion.
Recomendaciones. Propuesta y por ultimo las referencias bibliograficas y

anexos.

El mismo que ponemos a su disposicion para la revision y evaluacion

correspondiente, asi como, su respectiva aprobacion

Los autores
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RESUMEN

En la investigacion titulada: Gestion del talento humano y el desempefio laboral
en la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018; el objetivo general de
la investigacion fue determinar la relacion entre la gestion del talento humano y

el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

La investigacibn es de tipo descriptivo correlacional, de disefio no
experimental con enfoque cuantitativo. La muestra estd compuesta por 53
trabajadores de la municipalidad distrital de Pachas, conformada por la misma
poblacién, por lo tanto, se refiere a una muestra universal o poblacién censal.
El método descriptivo aplicado fue para determinar, si existe relacion entre
gestién de talento humano y el desempefio laboral, se midié en una muestra de
53 trabajadores de la municipalidad del distrito de Pachas, las caracteristicas
de las variables se describieron de acuerdo a sus dimensiones tales como;
reclutamiento de personal, seleccion de personal, motivacion, condiciones de
trabajo y remuneracién, aplicando la encuesta como técnica y como
instrumento el cuestionario, para recoleccion de datos. Para el contraste de
hipétesis se aplicd la prueba de r de Spearman, obteniéndose los resultados
siguientes: r = 0,304 corresponde a una correlacién baja y positiva 'y p = 0,027
(significancia bilateral) se rechaza la hipétesis nula, por lo tanto, podemos
afirmar que la gestion del talento humano tiene relacién significativa con el
desemperio laboral de los servidores en la municipalidad distrital de Pachas,
Huanuco, 2018.

PALABRAS CLAVES:

Gestion del talento humano, desempefio laboral, reclutamiento de personal,

seleccion de personal, motivacion, condiciones de trabajo y remuneracion.
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ABSTRACT

In the research entitled: Human talent management and work performance in
the district municipality of Pachas, Huanuco, 2018; The general objective of the
research was to determine the relationship between human talent management
and work performance in the district municipality of Pachas, Huanuco, 2018.
The research is descriptive correlational type, non-experimental design with
guantitative approach. The sample is composed of 53 workers from the district
municipality of Pachas, formed by the same population, therefore, it refers to a
universal sample or census population. The descriptive method applied was to
determine, if there is a relationship between human talent management and
work performance, it was measured in a sample of 53 workers from the
municipality of Pachas district, the characteristics of the variables were
described according to their dimensions as; recruitment of personnel, selection
of personnel, motivation, working conditions and remuneration, applying the
survey as a technique and as an instrument the questionnaire, for data
collection. To test the hypothesis, the Spearman r test was applied, obtaining
the following results: r = 0.304 corresponds to a low and positive correlation and
p = 0.027 (bilateral significance) the null hypothesis is rejected, therefore, we
can affirm that the Human talent management has a significant relationship with
the work performance of the servers in the district municipality of Pachas,
Huanuco, 2018.

KEYWORDS:

Management of human talent, job performance, recruitment of personnel,

selection of personnel, motivation, working conditions and remuneration.
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INTRODUCCION

La gestion del talento humano, en el sector publico, requiere que se realice de
manera eficiente, para mejorar la calidad de atencion de los servicios, ya que el
talento humano es considerado el activo principal en las entidades ya que ellos
son los que administran los recursos, y de las decisiones que tomen dependera el
cumplimiento de los objetivos.

Debido a la globalizacion los cambios que se realizan son constantes; siendo una
de las claves para una adecuada gestion las personas que participan en ello; y
para el desempefio que puedan tener las personas depende de muchos factores
como los recursos financieros, ambiente laboral, equipamiento entre otros. De ahi
la importancia de realizar la presente investigacion respecto a la gestién del
talento humano y el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pachas,
Huanuco, 2018.

1.1. Realidad problematica

Desde las épocas mas primitivas era necesario la participacion del hombre para el
desarrollo, mediante la agricultura, construccion de monumentos y altares, desde
ahi ya la importancia de su participacién en la creacion de grandes civilizaciones.
Pero con diferencia de la época de la esclavitud, las personas necesitaban una
motivacion que les mantuviera dentro de un determinado régimen, estas eran
pagos mediante, granos, animales y tierras, de ahi la importancia de las personas

como recurso para el trabajo.

En los dltimos afos las instituciones en el mundo usaban la denominacién
de recurso humano, como concepto de un engranaje mas a la produccion, no
como concepcidn necesaria para lograr el éxito de una organizacién. Debido al
avance tecnologico con la globalizacion surgen nuevas ideas y conceptos
respecto al papel que tiene el hombre en las instituciones de hoy, dando

comienzo a la denominacion de talento humano.

Las organizaciones, empresas, compafias pusieron en practica la gestién

del talento humano para solucionar la problematica de retencion del personal.
15



Debido a que se cumple con atraer y seleccionar a los mejores, pero no realizan
actividades para retener al personal y su desarrollo. Cambiando términos como

invertir en capital humano por desarrollar el talento humano.

Como es el caso en un articulo publicado por Giancarlo Carta y Virginia
Pou, respecto a la economia espafiola, donde indica que recuperaron la actividad
y el empleo, pero con poca productividad y salarios bajos; a pesar de esta
recuperacion la productividad en el sector publico es aun bastante baja, asi
propone que para mejorar la eficacia y la productividad se debe adoptar nuevas
tecnologias, como la implementacién de la administracion sin papeles, lo que

debe ir de la mano con los conocimientos actualizados de los profesionales.

El Pera en el ranking mundial de talento 2017, avanzo del puesto 59 al 57,
siendo los factores de preparacion de talento e inversion de desarrollo son las

dimensiones en las que Perl mejoro a comparacion del 2016.

Para Carla Silva, directora de recursos humanos de Backus. Esta empresa
tiene una cultura basada en la meritocracia; reconociendo a los que hacen algo
bien y ayudando a los que necesitan hacerlo mejor. Aplicando una constante

evaluacién de desempefio.

Por otro lado, las normas para la elaboracién del manual de perfiles de
puestos establecido en la Directiva N° 001-2013 SERVIR/GDSRH. Describe la
estructura de los perfiles de puestos de la entidad, elaborados considerando su
estructura orgénica, y los documentos de gestién determinados en la Ley N°

30057, Ley del Servicio Civil, si es que cuentan con los instrumentos.

Las organizaciones para el cumplimiento de sus objetivos, trazan
directrices muy exigentes en busca de la eficiencia, realizacion programas de

evaluaciones permanentes para conocer y mejorar en los resultados obtenidos.

16



Mencionar también que en la mayor parte de las entidades publicas el
personal no cuenta con incentivos, motivaciones, o con un ambiente agradable, y

sentir que es una parte importante de la organizacion.

Considerando que los recursos administrados por la municipalidad distrital
de Pachas, corresponden a contribuciones y recursos de todos los peruanos,
resulta imprescindible que el talento humano que interviene para el uso adecuado
de estos recursos, cuente con la preparacion necesaria y el conocimiento de las
responsabilidades y funciones de cada unidad organica para que pueda trabajar

en beneficio de la poblacién pachasina.

Debido a que la entidad no se cuenta con el personal idoneo para las
diferentes areas, la que puede ser contrastada con los inadecuados
procedimientos administrativos que se ejecutan, como por ejemplo deficiente
tramite documentario en pagos a proveedores. Por otro lado, el talento humano es
seleccionada por cada gobierno de turno, bajo el enfoque de que son cargos de
confianza, sin importar que no cuentan con los conocimientos y el perfil necesario
para el puesto; la direccion autoritaria por parte de alcaldia y la gerencia,
existiendo inseguridad en el personal contratado, y desmotivacion la cual es
demostrado en la impuntualidad, altos indices de inasistencia, abandono de la

institucion en horario de trabajo.

De igual manera se puede apreciar la falta de compafierismo y
participacion entre los trabajadores mediante trabajo en equipo, las
remuneraciones que perciben no se encuentran de acuerdo a las
responsabilidades que involucra cada area, entre otros indicadores que se refleja
en el desempefio laboral que imposibilita el cumplimiento de los objetivos

institucionales.

Considerando que los recursos administrados por la entidad corresponden
a fondos del estado resulta importante la idoneidad para su correcta

administracion, de ahi la importancia del estudio de la gestion del talento humano
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para mejorar el desempefio laboral de la entidad y la buena gestion de los

recursos de la municipalidad cumpliendo con los objetivos y metas establecidos.

1.2. Trabajos previos

Después de haber revisado diferentes bibliotecas de las universidades y medios
informaticos se ha encontrado investigaciones que guarda relacion el trabajo de
investigacion. Respecto al tema se tiene estudios, tanto a nivel nacional como

internacional.

Asencios (2017), en su tesis: “Gestion del talento humano y desempeiio
laboral en el hospital nacional Hipdlito Unanue. Lima, 2016”, de la universidad
César Vallejo. Planteo como objetivo determinar la relacion que existe entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en los trabajadores del
hospital nacional Hipdlito Unanue. Lima, en el afio 2016. El tipo de la investigacion
es descriptivo, correlacional, no experimental, se empled la encuesta como
técnica para la recoleccibn de datos en una poblacibn de 135 servidores
nombrados de la institucion. Los resultados obtenidos sefialan que existe una
relacion positiva moderada entre la variable gestion del talento humano y la
variable el desempefio laboral. Dentro de sus conclusiones sefiala la presencia de

una relacion significativa moderada entre las variables.

Orrego (2013), en su tesis: “Gestion del talento humano y evaluacion del
desemperio laboral en el gobierno regional de Junin”, de la universidad nacional
del centro del Peru. Considero como objetivo general determinar la influencia de
los factores de evaluacion de desempefio laboral en la gestién del talento humano
y la propuesta metodoldgica del plan de desarrollo de las personas al servicio del
estado para el gobierno regional Junin. El tipo de investigacion es descriptivo
correlacional no experimental - transversal, donde se utilizd la encuesta como
técnica y la entrevista para recoger datos en una poblacion de 120 trabajadores y
2909 usuarios y 327 personas como muestra. Los resultados sefalan que, al
mejorar la habilidad de los trabajadores, también incrementa su desempefio, por
lo que se hace necesario incrementar sus capacidades para aumentar su
desempeiio laboral, llegando a la conclusién de que los elementos que inciden en

18



el desemperio laboral son, la edad, estudios, y compromiso de los trabajadores

con la institucion.

Del Castillo (2017), en su tesis: “La gestion del talento humano y el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital
de Chaclacayo — 2016”, de la universidad César Vallejo, planteo como objetivo
general determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la municipalidad distrital de Chaclacayo -2016. El tipo de investigacion
es descriptivo, correlacional, no experimental, la encuesta fue utilizada como
técnica para recoger datos en una poblacion de 82 servidores administrativos de
la entidad. Los resultados indican la existencia de una relacion alta y positiva
entre las variables y se tiene como conclusion que la variable gestion del talento
humano se relaciona significativamente con la variable desempefio laboral de los

trabajadores de la municipalidad.

Solano (2017), en su tesis: “Gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la empresa Seda Huénuco, sede central - periodo 2017”, de la
universidad de Huanuco, planteo como objetivo general medir la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en la empresa Seda Huanuco,
sede central - periodo 2017. El tipo de investigacion es aplicada, descriptiva,
correlacional, no experimental, donde la encuesta fue utilizada como técnica y
para recoleccion de datos el cuestionario aplicandose en una poblacién de 154
trabajadores de la empresa Seda Huanuco. Los resultados obtenidos sefialan que
la correlacion es positiva. Dentro de sus conclusiones sefiala que existe una
relacion positiva entre las variables y de los 154 encuestados consideran que
buenas relaciones entre los trabajadores y siempre realizan su trabajo a tiempo,
contando con clima laboral aceptable, por lo que arribaron a la conclusién que la
actual forma de trabajar con el talento humano es positiva para la empresa y el

modo de operar es a favor del trabajador.

Rojas y Vilchez (2018), en su tesis: “Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral del personal del puesto de salud sagrado

corazon de Jesus —Lima, enero 2018”, de la universidad Norbert Wiener. Siendo
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el objetivo principal determinar la relacion existente entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal del puesto de salud sagrado
corazén de Jesus, Lima, enero 2018. Esta investigacion es correlacional no
experimental. Se utilizd una encuesta para la recoleccion de datos de opinion a 50
trabajadores, aplicando el cuestionario. Los resultados alcanzados sefialan que
hay una relacién significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en puesto de salud sagrado corazén de Jesus. Las conclusiones sefialan
que existe relacion estadisticamente significativa entre las variables gestion del
talento humano y el desempefio laboral, calidad de trabajo y trabajo en equipo de

los trabajadores del puesto de salud Sagrado Corazén de Jesus.

A nivel internacional tenemos a Ponce (2014), en su tesis: “La gestion del
talento humano y su incidencia en el desempefio laboral en el ministerio de
justicia, derechos humanos y cultos planta central- Quito”, de la universidad
tecnoldgica equinoccial; planteo como objetivo general determinar la incidencia de
la gestion del talento humano en el desempefio laboral del personal en el
ministerio de justicia, derechos humanos y cultos planta central — Quito, esta
investigacion es de tipo exploratorio, descriptivo correlacional, donde la encuesta
se utilizé como técnica y la entrevista para recoger datos, en una poblaciéon de
169 funcionarios que se encuentran laborando dentro de los dos viceministerios.
Los resultados sefialan que el 92% de los encuestados con relacion al subsistema
del talento humano, aseguran que su area cuenta con el personal necesario para
trabajar y cumplen con las actividades asignadas llegando a sus objetivos. Dentro
de sus conclusiones sefala que con relacion al talento humano el 73% afirman
que cumplen con la experiencia y requisitos requeridos para cumplir sus
funciones. Asimismo, se concluye que segun el reclutamiento y seleccion del
personal el mayor porcentaje de los trabajadores no ingreso por concurso de

méritos a la institucion.

Valenzuela (2015), en su tesis: “Incidencia de la gestidon del talento humano
en la consecucion de la planificacion estratégica de la empresa metropolitana de

gestion integral de residuos soélidos EMGIRS EP, por el periodo del 1 de enero
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2012 al 30 de abril 2014”, de la universidad tecnolégica equinoccial; planteo como
objetivo general investigar la incidencia de la gestion del talento humano en la
consecucion de la planificacion estratégica de la empresa metropolitana, esta
investigacion es de tipo descriptivo, explicativa y exploratoria, la técnica utilizada
fue documental y la encuesta para recoger datos considerando como poblacion al
personal directivo que trabaja en la empresa, y un total de 10 funcionarios con
cargos que requieren liderazgo como muestra. Los resultados obtenidos sefalan
que la gestion de los objetivos establecidos en la planificacion de la entidad fueron
deficientes que no lograron obtener los resultados esperados debido a que no se
cuentan con personal suficiente para cada proceso. Dentro de sus conclusiones
sefala que la variable gestion del talento humano no ha contribuido en alcanzar
los objetivos estratégicos de la entidad debido a la excesiva rotacion del personal,

la falta de inversidn para el desarrollo y formacién del personal y en tecnologia.

Céceres (2015) en su tesis: “La gestion del talento humano y su incidencia
en el desempefio laboral en la laica Eloy Alfaro de Manabi”, de la universidad
técnica particular de Loja; planteo como objetivo general analizar la incidencia de
la gestion del talento humano en el desempefio laboral del personal de la
universidad laica Eloy Alfaro de Manabi, esta investigacion utilizo diferentes tipos
de analisis como la exploratoria, descriptiva, analitica y sintética, donde las
técnicas utilizadas fueron la encuesta y la entrevista para recoger datos, en una
poblacién de 1167 y una muestra de 212 entre personal docente administrativo,
los resultados obtenidos sefialan que los procedimientos administrativos vy
pedagdgicos no fueron muy efectivos y las capacitaciones se estan desarrollando
de manera aislada. Dentro de sus conclusiones sefiala que la gestion del talento
humano influye mucho en el desempefio laboral de los profesores administrativo
de la entidad, y que un correcto manejo del talento humano permitiria una mejora

del desempefio laboral del personal.

Sarmiento (2017), en su tesis: “Relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal del area central de la universidad
central, de la escuela politécnica nacional’, planteo como objetivo general
identificar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
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del personal del area central de la universidad central, esta investigacion utilizo la
investigacion de tipo descriptiva, inductivo, donde se utilizd la encuesta como
técnica para recoger datos, en una poblacion de 602 servidores publicos y 235
servidores como muestra. Los resultados sefialan que el 82% manifiesta que la
entidad brinda oportunidades de desarrollo y ascensos. Dentro de sus
conclusiones sefiala que la gestion del talento humano tiene una alta influencia en
el desempefio de los trabajadores y el 80% de los trabajadores se encuentran

disconformes con las formas de evaluacion de desempefio.

Alban (2015), en su tesis: “Modelo de gestion del talento humano para
mejorar el desempefio laboral en la empresa “SERVICONT” el Canton Banos de
Agua Santa”, planteo como objetivo general disefiar un modelo de gestion del
talento humano para la empresa “SERVICONT” el Canton Bafios de Agua Santa
para mejorar el desempefio laboral y conseguir su gestién integral, esta
investigacion utilizo el analisis inductivo y deductivo, de nivel descriptivo, donde se
utilizé la encuesta como técnica y la entrevista para recoger datos en una
poblacidn finita de 8 personas. En los resultados indican que la gestion del talento
humano no se esta llevado de forma adecuada por lo tanto el trabajo es
ineficiente que impide el crecimiento empresa. Dentro de sus conclusiones sefiala
que el proceso de reclutar y seleccionar personas no se ejecuta de forma
adecuada ya que no cuentan con personal calificado y el cliente no esta conforme

con el servicio que presta la empresa.

1.3. Teorias relacionadas al tema
En la variable gestion del talento humano tenemos diferentes autores que hacen
referencia a la gestion del talento humano como un componente primordial para

toda la organizacion entre ellos tenemos:

Segun Mora, (2008), manifiesta que la gestion es un conjunto de diligencias
qgue son realizados para el desarrollo de un procedimiento o para el logro de un

producto determinado. (p.2).
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De lo expresado por el autor, podemos indicar que la gestion son
actividades y acciones a realizar para ejecutar determinados procedimientos en
busca del objetivo deseado, esto involucra tiempo, recursos, y otros aspectos

necesarios.

Segun la Real Academia Espafiola, el talento definido como la capacidad
de entender, y como la aptitud para el buen desempeiio, en el ejercicio de una

tarea u ocupacion.

De la definicibn dada podemos manifestar que el talento corresponde a
aptitudes, destrezas, habilidades que posee un ser humano para la ejecucion de

actividades, cumplimiento de funciones, eficientemente.

Segun Chiavenato (2009) indic6 que la gestion de talento humano son
politicas y practicas obligatorias para conducir adecuadamente los temas
administrativos referentes al recurso humano, como la forma de reclutar,

seleccionar, formacion, remuneracion y evaluar el desempefio (p. 47).

Por ende, podemos agregar que son obligatorias y necesarias en las
instituciones para no incurrir en faltas al momento de realizar la contratacion de

personal idoneo para cada puesto.

También, sustentd que en las instituciones el personal son los que hacen posible
cumplir con los objetivos; por otro lado, en estas instituciones las personas
pueden lograr sus objetivos personales. Sin instituciones u organizaciones y

personas trabajando en ella no existiria gestion del talento humano (p. 4).

De esta manera mencionar que la participacion activa del trabajador en una
entidad publica es de mucha importancia, ya que va ayudar a contribuir al logro de
los objetivos y metas planteadas.

El administrador del talento humano en una municipalidad debe ser alguien
gue pueda promover la creatividad, trabajo en equipo, un buen ambiente laboral y
lo mas importante que apoye a la capacitacion de su personal de manera

constante.
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Por ultimo diferencio a la persona como recurso y Como Socio:

Como recurso considerandolos como empleados cada uno en sus cargos,
subordinacion horarios rigidos, dependencia del jefe, entre otras caracteristicas; y
como socio considerandolos como colaboradores, participando en el trabajo en
equipos, con objetivos compartidas, velando por los resultados, buena atencion y

satisfaccion del usuario, entre otras caracteristicas (pp. 5-6).

De lo expuesto por el autor consideramos que el recurso humano dentro de
las instituciones deben ser considerados como socios, como colaboradores,
permitiendo obtener los resultados deseados, ya que un trabajador que se sienta

identificado con la entidad brindara mejores servicios a los usuarios.

Segun Pasquel y Urdanigue (2015) define que la gestion del talento
humano, es definida también como la gestion del capital humano, o como
modulos de recursos humanos, o también como sistemas de gestion del recurso

humano o de informacién del recurso humano. (p.16)

El autor, considera también como gestién del capital humano, o como
sistema, que permita gestionar correctamente el talento de todos los trabajadores,
esto indica que las personas no deben trabajar de manera aislada dentro de la

institucién sino como un solo sistema integrado.

Lledé (2011): indica que la gestion del talento humano es un soporte
primordial hacia el excelente progreso de los procedimientos, puesto que son los
recursos humanos las responsables de llevar acabo las actividades de las
organizaciones, porque por si solas no se ejecutarian los proyectos y tareas (p.
34).

De la definicién, se resalta que el recurso humano es el encargado de
ejecutar las actividades, funciones, cumplir con las metas y objetivos, resolver los
problemas que se presenten, y todas las acciones que correspondan para el
cumplimiento de los objetivos de la entidad y obtener los mejores resultados, es
por ello que se considera como el recurso primordial y necesario para la

existencia de las organizaciones.
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Segun Sanabria (2015) manifiesta que existen aspectos transcendentales
en la organizacién, siendo uno de los més esenciales el recurso humano, es por
ello que la gestion de este elemento importante tiene que estar enfocado al logro
de la mayor productividad, pero no solo considerandolo como un recurso sino
como parte de la organizacion; también deben orientarse en mantener el equilibrio
entre los intereses del personal, mediante recompensas, motivacion en el trabajo

y brindar seguridad para su retencion en la organizacion.

El autor sefiala que la gestion del talento también debe involucrar
mecanismos que permitan retener al personal dentro de la entidad, para lo cual se
debe considerar programas de recompensas, motivacion al personal,
capacitaciones, ambientes adecuados, y todos los aspectos que brinden

seguridad al trabajador.

Dentro de las bases tedricas de la gestion del talento humano. (Chiavenato,
2002). Define como el conjunto de politicas y practicas para direccionar todos los
aspectos relacionados con el ser humano, permitiendo el desarrollo de las
dimensiones: procesos para incorporar al personal, para colocar al personal, con
practicas de recompensas al personal, desarrollo del personal, para retenerlos y

tener en constante monitoreo.

De la definicion dada podemos indicar que las politicas y practicas de la
gestion del talento humano, deben ser tomados en cuenta por las organizaciones
buscando el desarrollo de su personal una vez que son incorporados, y ubicados
de acuerdo a su especialidad y el perfil que cumpla para el respectivo puesto,
también indica que recompensar a las personas por los logros obtenidos lo cual
es considerado como motivacion para retenerlos dentro de la institucion, estas
recompensas puede ser dinerarios o no dinerarios. Considerando que son
conjunto de politicas las organizaciones deben considerarlo dentro del plan
estratégico institucional, mediante programas de desarrollo y evaluacion de
personal. Asi mismo las entidades del estado deben considerar todos los
procesos para incorporar al personal y desarrollarlos en base a la meritocracia,

dejando de lado los favores politicos para lograr un puesto de trabajo. Asi mismo
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existen dos aspectos a considerar en el proceso para incorporar a las personas,
que son el reclutamiento de personal que segun Chiavenato (2009) indica que
dentro de los elementos o procedimientos de la gestion del talento humano se
encuentra la admision de personas, siendo esto un proceso de aprovisionamiento

de personas, que involucra el reclutamiento y seleccion de personal. (pp. 7-8)

Enfatizando que el reclutamiento y seleccion de personal, son etapas del
mismo procedimiento, que es la admision del personal; a la vez precisa que el

reclutamiento de personal es un proceso que busca captar a personas.

El autor indica que el reclutamiento de personal esta constituido por
actividades elaboradas para atraer a candidatos para formar parte de una
organizacion, mediante comunicacion a través de publicaciones dentro y fuera de
la institucion a través de la convocatoria de oportunidades de trabajo.
Considerando que a mayor comunicacion de los requisitos objetivos y claros se

tendrd mayores posibilidades de conseguir al personal idéneo para cada puesto.

Las publicaciones de las convocatorias en la mayoria de instituciones
publicas que se encuentra alejadas se realizan por periodos cortos y muchas
veces solamente en el local de la entidad, con la finalidad de que puedan
contratar a las personas de acuerdo a su conveniencia, sin el debido

procedimiento.

El otro aspecto es la seleccién del personal que segun Chiavenato (2009,
pp. 7-8) indica que la seleccidén de personal se encuentra dentro del componente
admisién de personal definiéndola como proceso para elegir a la persona mas

capacitado para el cargo que oferta la entidad.

Por lo tanto, nuestra apreciacion respecto a lo indicado es que para una
correcta seleccion de personal los postulantes a un puesto deben cumplir con las
exigencias para ocupar el cargo, en un proceso de evaluacion de los
conocimientos para el area requerida mediante pruebas y en la entrevista a los
participantes personal, para posteriormente decidir y elegir a la persona que

cumpla con el perfil para el puesto.
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Por otro lado, respecto al desarrollo de las personas, Chiavenato (2007),
indica que es la formacion es desarrollar nuevas capacidades a diferencia del
entrenamiento que consiste en mejorar de capacidades ya en ejercicio. Y los
objetivos de ambos es mejorar, los conocimientos, capacidades, actitudes y

aptitudes del ser humano.

Siendo una de las habilidades innatas al ser humano la capacidad de
aprender a través de la constante educacion y desarrollo de sus conocimientos en
busca de la autorrealizacidon. El crecimiento de las personas tiene relacion con la

educacion y aprendizaje que obtienen diariamente.

Respecto a la capacitacion, Chiavenato (2007) define la capacitacibn como
el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y
organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan

habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos. (p. 386)

Por lo tanto, podemos indicar que la capacitacion son actividades o
acciones que busca aumentar las habilidades relacionadas para cada puesto de
trabajo, en busca de la especializacion de la persona, mediante un proceso
programado para aumentar el desempefio y productividad del recurso humano y
lograr objetivos dentro de la institucion. La capacitacion es desarrollada a través
de procesos de aprendizaje. La capacitacion es una forma de aumentar el valor
agregado en el personal para lo cual debe contar con el apoyo de la gerencia, el

compromiso de todos, e ir de la mano con los avances tecnoldgicos.

Tal como lo define Chiavenato (2009). El desarrollo del personal se
encuentra relacionada con la educacion y la direccién hacia el futuro deseado. El
desarrollo se encuentra orientado al progreso personal de los trabajadores y de su
carrera profesional futura, que la del cargo que ocupe en un momento

determinado.

Por lo tanto, podemos decir que el desarrollo de personas a diferencia de la
capacitacion que busca mejorar las habilidades del personal en un determinado

puesto o area, este Ultimo busca preparar al empleado mediante métodos de
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aprendizaje y desarrollo, para nuevos puestos, que puedan ascender a cargos de
mayor responsabilidad y por ende con una mayor remuneracion. Esto fomenta en
el empleado a mejorar su productividad, debido a que todo ser humano siempre

busca crecer profesionalmente.

Las formas de desarrollar al personal son las siguientes: Rotacion de
puestos, cargos de asesoria, designacion de comisiones, como también, talleres,

seminarios, cursos, entre otros.

La rotacibn de puestos permite a los trabajadores a ampliar sus
conocimientos de diferentes areas, permitiendo asi poder asumir jefaturas o
direcciones de mayor responsabilidad, en el cual podr4a desenvolverse
eficientemente debido a que conoce las funciones de todas o la mayoria de las
areas que se encuentran bajo su cargo. A la vez el personal que conoce todas las
areas, podra realizar trabajos en equipo con los trabajadores, fomentando un

liderazgo democratico y participativo.

Respecto a los procesos para recompensar al personal; Guizar (2004),
indica que el pago es considerado como herramienta para aumentar la

satisfaccion en los trabajadores y para su desarrollo.

Por lo tanto podemos indicar que, mas que una recompensa el pago es una
retribucion necesaria por el esfuerzo, tiempo, y desempefio de los trabajadores, y
la magnitud con la cual perciban dicho pago sera reciproco a la satisfaccion

dentro de la entidad.

Segun Chiavenato (2009), Constituyen el elemento fundamental para
motivar a los servidores de la institucion para el cumplimiento de las metas
organizacionales y la satisfaccion de los objetivos individuales. Teniendo en

cuenta los siguientes aspectos:

La remuneracion, Chiavenato (2009), manifiesta que los servicios
prestados por las personas siempre deben ser recompensados mediante una
retribucibn o reconocimiento. La remuneracion se considera como una

recompensa, debido al esfuerzo, tiempo, conocimientos que brinda los empleados
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en la organizacion, por todo ello debe recibir a parte del salario o sueldo, también

los beneficios sociales, seguros y participacion de utilidades.

El mismo autor sefala los diferentes tipos de salarios: Salario por unidad
de tiempo, se encuentra referido al pago en funcion al tiempo que el personal se
encuentra a disposicion de la empresa, que puede ser por hora, semana,
quincenal o mensual, y por dicho tiempo se contrata al personal. Salario por
resultados, se encuentra referido a la cantidad de produccion que realiza el
personal, también puede abarcar incentivos como las comisiones o porcentajes; y
premios como la gratificacion. Salario por tarea, resulta de la union de los dos
salarios anteriores, donde el personal se encuentra bajo un periodo de trabajo
determinado y a la vez su salario se determina por la cantidad de produccién que

realiza.

Por otro lado, el programa de incentivos; Chiavenato (2009), indica que las
organizaciones deben contar con este programa para incentivar a los empleados
a lograr los objetivos. Buscando que el empleado se encuentra seguro del trabajo
que tiene y no busque nuevas oportunidades laborales, asi mismo incluye
reconocimientos al personal por su desempefio o0 logros alcanzados. Asi mismo
resalta las principales recompensas adoptadas por las organizaciones.
Recompensa por la consecucion de los objetivos de la organizacion, como la
participacion en las utilidades, esto genera mayor motivacion en el personal para
obtener resultados favorables para la entidad. Recompensa por antigiedad del
trabajador, lo que concede la entidad por el periodo de tiempo que tiene el
trabajador dentro de la institucién, ya sea por cinco afios a mas, pero siempre que
este personal no haya tenido un mal desempefio. Recompensa por desempefio
excepcional, se refiere a un aumento en el salario del trabajador por su buen
desempefio, considerado como un aumento por los méritos realizados.
Recompensa por grupos, se refieran a los incentivos por el logro de los objetivos
dentro de un area determinada la cual es distribuida entre todos los integrantes

con un mismo porcentaje.
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Respecto a prestaciones y servicios; Chiavenato (2009), define que son
compensaciones indirectas, como pueden ser las gratificaciones y beneficios que
las organizaciones brindan a los trabajadores para mejorar la seguridad y
disminuir las preocupaciones en estos. Estas prestaciones y servicios son
beneficiosos para los empleados considerando que puedan ser atendidos
mediante seguros de salud, tener servicios de alimentacion o transporte, o tener

acceso a una pension de jubilacion, entre otros.

Por ello resulta necesario tener conocimiento de la administracion del
conocimiento, que segun Chiavenato (2007), define que la administracion del
conocimiento tiene como finalidad crear y organizar mecanismos de informacion
en todos los niveles jerarquicos de la institucion con el objetivo de compartir y
desarrollar la informacién entre los trabajadores, lo que diferencia de la
administracion antigua donde el personal ocultaba sus conocimientos, gracias al
compartir conocimientos cada persona agrega un valor en la productividad lo que

puede generar la innovacion.

El mismo autor sefiala los siguientes desafios para la administracion del

conocimiento.

Crear un ambiente para administracion del conocimiento mediante la
creacion de lugares de ensefianza y aprendizaje, o una gerencia del conocimiento

encargado de aplicar practicas para fomentar el compartir de estos.

Cambiar la cultura de los trabajadores hacia el conocimiento, fomentando

las capacitaciones y el aprendizaje.

Y finalmente se debe evaluar los resultados de estas practicas realizadas

para saber si se viene administrando bien los conocimientos.

De lo sefialado por el autor agregamos que en la actualidad vivimos en la era del
conocimiento, por lo que estamos en constantes cambios y no es ajeno a las
organizaciones, los cambios son estructurales, culturales y de conducta de las

personas que forman parte de ellas.

30



También podemos indicar que para estos cambios es necesario poner por
delante la gestion del talento humano por encima de las demas areas de la
institucion, por lo tanto, resulta indispensable realizar la reorientacion de la oficina
de recursos humanos, para adaptarse a las exigencias de la era del conocimiento.
Estos cambios hacen indispensable la participacion de lideres, donde los gerentes
asuman nuevos desafios. Lo que implica que mejoren sus conocimientos vy

habilidades humanas para guiar a los trabajadores.

Hablar de talento humano requiere obligatoriamente conocer el capital
humano, el factor humano es recurso fundamental para el desarrollo

organizacional ademas resulta indispensable para obtener ventajas competitivas.

En ese sentido, Gary Becker (1962), indica que el capital humano conforma
un conjunto de capacidades productivas que un ser humano obtiene por
conocimientos acumulados que puedan usarse. Asi mismo, manifiesta que
obtener estos conocimientos es decision de cada persona, que requiere inversion,
pudiendo realizarse mediante cursos en una escuela, adiestramiento en el centro
laboral, entre otros, lo que permitira que la persona diferencie los efectos de

adquirir estos conocimientos con las utilidades que obtenga.

De la definicion del autor podemos mencionar que las capacidades que el
ser humano posee dependen de su impetu por su desarrollo personal, lo cual
involucra que dicha persona invierta en tiempo, recursos financieros, y otros
aspectos necesarios lo cual se vera reflejado en los ascensos que obtenga,

rotacidn a mejores puestos.

Segun Herrera (2010), y en referencia a autores como Romer (1986) y
Lucas (1988) considera al capital humano y al conocimiento como aspectos que

determinan en un largo plazo el crecimiento, que mejora con el paso del tiempo

De lo indicado por el autor, podemos manifestar que el conocimiento y el
capital humano permitiran la permanencia y el crecimiento en el tiempo, tanto de

la entidad como de las personas que lo integran.
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Por otro lado, Mincer (1981), afirma que las personas se distinguen por sus
habilidades heredadas y habilidades adquiridas, pero que solo las que son
adquiridas generan diferencias en el pasar del tiempo.

Asi mismo, el autor explica que las actividades del capital humano no
solamente es la transmisién del conocimiento accesible a otras personas, sino
que consiste en generar nuevos conocimientos, siendo la fuente para la
innovacion, que impulsa a los factores de produccion. Es por ello que podemos
afirmar que los seres humanos deben estar en constante obtencion de
conocimientos y experiencias que les permitira mantenerse actualizados y
sobresalir en el desempefio de sus funciones evitando cometer errores que

acarreen responsabilidades.

Segun Chiavenato (2009), indica que existen dos aspectos de importancia
en el capital humano como son el talento; el mismo autor lo conceptualiza como
habilidades, conocimientos, y competencias actualizados forma constante, que se
desarrolla en un contexto con autonomia y libertad para poder extenderse.

Asi mismo Jericé (2001), define que el talento son capacidades de las
personas que se encuentran comprometidas a realizar acciones para que los
resultados en las organizaciones sean mejores. Por otro lado, indica que un
profesional con talento es un personal comprometido que utilizara su capacidad

para el logro de resultados superiores en la organizacién y su entorno.

De las definiciones de los autores, podemos indicar que cada persona
posee un talento diferente al otro, y que el desarrollo de estos depende del
empefio que cada uno ejecute para mejorar sus habilidades y capacidades.

Y el otro aspecto es el contexto. Segun Chiavenato (2009), Define como el
ambiente adecuado para que el talento se desarrolle. Por ello, podemos indicar
que este es un aspecto fundamental para que los trabajadores se encuentren
comprometidos con la entidad, con la seguridad y ambientes adecuados,

apoyando a la retencién del personal.
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Estos son determinados por los siguientes aspectos.
Una organizacién flexible e integradora, con procesos coordinados y
actividades integrales facilitando la comunicacién fluida y el contacto con las

personas que intervienen.

Una cultura participativa y democratica, que infunda confianza,
compromiso, satisfaccion, trabajo en equipo. Con valores de solidaridad y

comparierismo.

Un liderazgo con participacion y descentralizacion del poder, fomentar la
delegacion de facultades.

Por lo tanto, podemos indicar que el talento debe ser integrado con el
contexto agradable para su desarrollo y ambos proporcionaran un capital humano
de calidad, y consideramos aspectos importantes para el adecuado desarrollo del
capital humano como la comunicacién que involucra el respecto, conocimiento de
las normas, fluidez de la informacion, cumplimiento de horarios buscando la
intervencidn de todos los trabajadores de la organizacién. Motivacion, con el
objetivo de conseguir la satisfaccién y reconocimiento del personal, y este se
sienta identificado con la entidad y asi pueda valorar su profesionalidad, con
autonomia en las funciones que realiza. Confianza, para trabajar en cooperacion
y lealtad entre los participantes de la organizacion, con sinceridad en las
relaciones interpersonales entre estos. Participacion, en todas las actividades que
realice la entidad, buscando la sinergia e identificacion. La planificacion como
base de accion para resolver problemas en base a instrumentos que se puedan
utilizar en la organizacién, con finalidad integradora donde resalten los objetivos
de la organizacion, en cumplimiento de las normas y coordinacién con
responsables de desempefiar las funciones en los &mbitos que ocupe. El
liderazgo, considerando que las organizaciones se desarrollan en el tiempo el
lider es el encargado de implementar las politicas necesarias para su
permanencia y crecimiento, creando una cultura donde todos los trabajadores se

encuentren direccionados hacia un objetivo comun.
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En la presente investigacion consideramos como dimensiones a los
conceptos y clasificaciones dadas por Chiavenato. Reclutamiento de personal,
conformado por diferentes actividades elaboradas para atraer a candidatos
idoneos a una organizacion, mediante la publicacion de la convocatoria de

puestos de trabajo.

Dunnette (1974) sefiala que la seleccion radica en garantizar que el recurso
humano adecuado se encuentre en un determinado puesto en un momento
apropiado y bajo las circunstancias definidas, teniendo en cuenta que una
decision acertada acerca de la persona requiere conocer los aspectos de su
individualidad y conocer que cada persona posee talentos especiales que de ser

conocidos puedan ser utilizados de una manera mas eficiente.

De lo manifestado por el autor podemos mencionar que todas las personas
en algun momento postulan a algun puesto de trabajo, para lo cual presentan sus
hojas de vida; a la convocatoria realizada y estas siempre cuentan con requisitos
que deben cumplir ya sea de conocimientos, cultura, idioma, asi mismo las
entidades colocan el monto de remuneracion que percibiran de ser elegidos para
el determinado puesto, asi mismo otros agregan diversas evaluaciones para

conocer en gque sobresalen las personas que participan.

También consideramos a la seleccion del personal que segun Chiavenato
(2007) indica que la seleccion de recursos humanos viene a ser la seleccion del
hombre idoneo para el determinado cargo, la seleccibn se realiza entre los
participantes reclutados, a los mas idéneos para los diferentes cargos que existen
en cada institucion, con el propdsito de incrementar o mantener la productividad y

el mejor desempefio de los trabajadores.

En este contexto podemos precisar que los procedimientos de
reclutamiento y seleccién son la forma para elegir a la persona que cumpla con

los requisitos para el puesto en la institucion donde existe la oportunidad laboral.

El objetivo de la seleccion es clasificar y escoger a la persona que cumple

con los requisitos y exigencias para el puesto, luego de haber reclutado
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candidatos. El proceso selectivo se inicia una vez recibido las hojas de vida, las
entidades realizan la evaluacion de las mismas para seleccionar a los que
cumplen con los requisitos, y posteriormente validan dicha informacion, una vez
validado proceden a realizar pruebas de conocimiento, psicotécnicas, de
personalidad y la entrevista personal. Las pruebas psicotécnicas permitiran
evaluar la capacidad de las personas para solucionar problemas. La seleccién
consiste en comparar y decidir.

Asi también la motivacion, segun Chiavenato (2007), la motivacion es
definida como el resultado de la interaccion entre la persona y el ambiente con la
cual interactia. La motivacion o no de la persona dependera del momento que

viva, siempre que exista interaccion entre la persona y una determinada situacion.

Segun, Gibson, lIvancevich, Donnelly y Konopaske (2006), define a la
motivacion como determinadas fuerzas que intervienen en el individuo

permitiéndole empezar y conducir su comportamiento.

De las definiciones podemos indicar que se hace necesario que las
entidades establezcan politicas de motivacibn como ascensos, reconocimientos, y
promociones, siendo uno de los objetivos la inteligencia emocional identificando
las emociones de los empleados para tomar las mejores decisiones, siempre
escuchandolos, ensefidndolos a perder el miedo a expresar sus ideas para lo cual
brindar la confianza adecuada generando empatia entre todos los directivos y

empleados.

Respecto a las condiciones de trabajo, Chiavenato (2000), indica que
existen tres condiciones que influyen en el trabajo de la persona y estas
condiciones son las siguientes; condiciones ambientales de trabajo; como son la
higiene, temperatura, iluminacion, ruido, entre otros; condiciones de tiempo como
son la jornada de trabajo, descanso y horas extras; y por ultimo las condiciones

sociales como el estatus y la organizacion informal.

Por lo tanto, podemos indicar que las condiciones de trabajo, son aspectos
que resguardan a los trabajadores como en la higiene, seguridad disminucion de

riesgos, logrando que los empleados se encuentren comodos en la institucion lo
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que permitira que mejoren su productividad y compromiso, que se veran
reflejados en los resultados. En la mayoria de las entidades del estado que se
encuentran en zonas alejadas las condiciones de trabajo no son las éptimas para
el desempefio adecuado de las personas en un determinado cargo, existiendo
ambientes pequefios, deficiente acceso a internet, falta de higiene, no cuentan

con seguros, entre otros aspectos.

Finalmente, Chiavenato (2000), define que la remuneracion es lo que
recibe la persona a cambio de la ejecucion de los trabajos realizados. Siendo una
recompensa financiera podria ser directa o indirecta. Directa: como son los pagos
de salarios, premios y comisiones. Indirecta: comprende los aspectos por las
cuales el trabajador percibe beneficios econdémicos, como pueden ser los
siguientes; bonos por vacaciones, las propinas, las horas extras, asignacion

familiar, seguros, entre otros.

De acuerdo a Urquijo (1997), se basa en una definicibn de remuneracién
econdmica, por lo que indica que son los pagos que percibe el trabajador los
esfuerzos realizados en prestar sus servicios. Las formas mas utilizadas y mas

conocidas son el sueldo o salario.

De las definiciones podemos indicar que el principal factor que considera la
persona al momento de postular a un puesto de trabajo es la remuneracion, si
cubre sus expectativas y necesidades, por lo que estan dispuestos a invertir su
tiempo, trabajo y conocimientos, a cambio de una retribucién. Es por ello que el
estado y las instituciones deben implementar politicas de remuneraciones que
estén de acuerdo a las necesidades de las personas, porque un trabajador mal
remunerado, buscara trabajos extras o diferentes al de la institucion lo que

impedira poner todo su desempefio en un solo trabajo determinado.

En la variable desempefio laboral tenemos diferentes autores que hacen

referencia al desempenio laboral entre ellos tenemos:

Chiavenato (2000) precisa que el desempefio laboral es el comportamiento
de los trabajadores para el logro de objetivos establecidos, y conforman la

estrategia individual que facilitara el logro de los objetivos organizacionales.
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(Milkovich 'y Boudrem 1994), consideran otra serie de caracteristicas
individuales, entre ellas: las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades
que interactuan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir
comportamientos que pueden afectar resultados y los cambios sin precedentes

gue se estan dando en las organizaciones.

Segun Bittel (2000), indica que el desempefio se encuentra influenciado por
las expectativas del trabajador en su centro de labores. Por ende, el desempeiio
esta vinculado a los conocimientos y habilidades que ayudan las actividades del
trabajador para obtener los objetivos organizacionales.

De las definiciones, podemos indicar que el desempeiio laboral es el grado
de rendimiento que demuestra el trabajador en el cumplimiento de sus funciones
en la organizacion segun las expectativas y resultados que la entidad espera del

trabajador.

Para conocer el desempeiio laboral se hace necesario realizar la
evaluacion periddica, previa planificacion para mejorar sus fortalezas y disminuir
sus debilidades. Para realizar la evaluacion de desempefio todos los trabajadores
deben tener conocimiento de que dicha evaluacion es en beneficio de ellos y de la

institucién, y no verlo como una forma para realizar despidos.

Dentro de las bases tedricas del desempefio laboral podemos resaltar a
Garcia (2001), que define al desempefio como aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los
objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las

competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a la empresa.

De la definicion del autor, podemos manifestar que el desempefio
corresponde al grado de cumplimiento de sus funciones, resolucion de problemas,
y demas aspectos resaltantes en los trabajadores que mejorar la productividad y

calidad de servicio que brinde las entidades.

John P. Campbell y sus colegas en 1990 (citado en Salgado y Cabal, 2011)

definen el desempefio como una conducta cognitiva, motora, psicomotora o
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interpersonal, que domina la persona, medible en condiciones de habilidades y

muy importantes para los objetivos organizacionales.

Segun (Robbins 2005), indica que los gerentes deben conocer si sus
trabajadores desarrollan sus trabajos con eficacia y eficiencia para ver si existe la

necesidad de aumentar el desempefio.

De las definiciones se entiende por desempefio laboral como el verdadero
esfuerzo del empleado para cumplir sus funciones, de acuerdo a sus
conocimientos y experiencias adquiridas considerando sus aptitudes, cualidades

personales y la idoneidad para el cargo.

Por otro lado, las entidades deben implementar programas de evaluacion
de desempefio que permita conocer al empleado su desempeiio real, y puedan
esforzarse y prepararse mas en busca de ascensos 0 recompensas en merito a

su trabajo.

Asi mismo, segun Campbell, Mccloy, Oppler y Sager (1993) consideran las

siguientes caracteristicas basicas para el desempefio laboral.

Destreza de la persona para realizar actividades especificas; caracteristicas que

lo diferencia de otra.

Habilidades para realizar trabajos o actividades comunes de cada persona.
Capacidad de comunicacion para brindar informacion o expresar ideas.
Esfuerzo adicional que los trabajadores ponen al realizar sus actividades.

Disciplina que el personal demuestra en cumplimiento de las normas y cultura de

la entidad.

Disposicion del trabajador para colaborar con otros, buscando del bienestar de

todos, demostrando capacidad para trabajar en equipo.

Capacidad de liderazgo para planificar, dirigir y controlar un trabajo en equipo.
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Capacidad de gestionar y administrar los recursos para el cumplimiento de los

objetivos institucionales.

Campbell (1990), indica que no todos estos factores tienen que
desarrollarse al mismo tiempo, sino que estos se integran segun la utilidad que

quiera darle la organizacion.

Resulta necesario indicar el concepto de evaluacion del desempefio que
segun Arias (1976), indica que dentro de todo proceso se determina objetivos
cuantificados, lo cual sirve como criterio, para poder realizar el control, medir la
ejecucion, realizando comparaciones con los criterios y determinar correcciones.
Asi mismo se puede utilizar para detectar a los mejores trabajadores y poder

recompensarlos.

Segun Guerra (2007), indica los siguientes beneficios de la evaluacion del

desempeiio.

Para que la organizacion evalué el potencial en el recurso humano y
determinar la participacion de cada trabajador, asimismo le permitird identificar a
los que necesitan capacitacion en determinadas &reas y determinar a los

trabajadores que puedan ser ascendidos.

Para que el trabajador pueda conocer las caracteristicas de su
comportamiento y su desempefio que son tomados en cuenta por la empresa lo

gue le permitira mejorar en sus actividades.

Para el gerente, conocer el desempefio de sus trabajadores, en base a
métodos de evaluacion cuantitativo para tener los datos reales, para proponer

acciones en mejoras de los estandares de desempenfio de los trabajadores.

Asi mismo, se debe utilizar métodos de evaluacion, lo cual segin Baldeon
(2004), sefiala que es que todo el personal de la entidad debe estar capacitado

respecto a los métodos que seran utilizados para evaluar a los trabajadores.

Por otro lado, existen criterios para la evaluacion del desempefio, segin Robbins

(1998) comenta respecto a tres criterios.
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La gerencia debe evaluar los resultados de las actividades que desarrolla
cada trabajador, considerando por delante la finalidad lograda y no los medios
empleados.

Evaluar las acciones que realizar el trabajador para el cumplimiento de las

actividades, evaluando el comportamiento del individuo.

Evaluacion de los rasgos de individuales del trabajador como su

cooperacion, actitud, leal, confiable, entre otros.

Para efectos de la presente investigacion consideramos como dimensiones
los aspectos de desempefio segun Campbell, Murphy y Viswesvaran. Dentro de
ellos tenemos: la capacidad de atencion segun Nifio (2008), indica que la
competencia comunicativa es saber comunicarse segun los conocimientos y
saber aplicarlos; estos saberes abarcan las habilidades, conocimientos, actitudes,
valores, reglas y normas para ejecutar correctamente la comunicacién en un

momento determinado, segln sea necesario y se cumpla con los propésitos.

Asi mismo, mantener a los clientes es lo primordial para asegurar la
existencia de las organizaciones. La insatisfaccion en los clientes puede darse al
mal trato recibido, la no atencién o absolucion de sus dudas o problemas, entre
otros; debido a ello los clientes buscan nuevas empresas que se encuentren de
acuerdo a sus expectativas y necesidades. Ahi la importancia de conocer la

capacidad comunicativa de los trabajadores para que ellos cuiden de los clientes.

De lo manifestado por el autor respecto a la competencia comunicativa, se
puede afirmar que es un requisito necesario en el talento humano que intervenga
en la gestion de recursos del estado, para el trato adecuado a la poblacion
beneficiada, en busca de satisfacer las necesidades de estos, asi mismo la
capacidad de atencion se vera reflejada en la capacidad de gestion y solucién de

problemas o necesidades mas importantes que tengan los usuarios.

Otro aspecto es la responsabilidad en las personas, la cual se debe a los
valores éticos y morales, lo que le incitan al cumplimiento de sus obligaciones, 0

tomar buenas decisiones.
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La designacion de un personal en un puesto de trabajo trae consigo las
responsabilidades del cargo y el cumplimiento efectivo de sus funciones porque
de lo contrario le ocasionaria sanciones o despido del cargo.

(Borman, et alt., 2001). Indica que la aptitud cognitiva es el principal
predictor de la consecucion de tareas, esta aptitud se encuentra constituida por
los conocimientos del puesto y destrezas, comprendidas como formas y
mecanismos para resolver problemas, y por otro lado los habitos, comprendidos

COoMmo respuestas a caracteristicas.

Por lo tanto, podemos indicar que en las entidades del estado se hace
necesario el conocimiento del puesto, experiencia adquirida, valores éticos y
morales, conocimiento de la normatividad para poder ejercer las funciones
asignadas con responsabilidad, evitando realizar mal uso de los recursos del

estado.

Otro aspecto importante es la relacion interpersonal, que segun Bisquerra
(2003), es una interaccion reciproca entre dos o mas personas. Se trata de
relaciones sociales que, como tales, se encuentran reguladas por las leyes e

instituciones de la interaccién social.

El autor indica que las relaciones interpersonales se dan por el simple hecho de

estar en contacto con otro ser humano.

De la definicion podemos indicar que la relacion interpersonal ayuda a
lograr algunos objetivos indispensables para el desenvolvimiento del ser humano
en la sociedad, y muchas veces es utilizada para conseguir ciertos beneficios,
como para un puesto u oportunidad laboral en alguna organizacion, y mas aun en
entidades del estado que la mayoria de los puestos son designados por cargos
politicos. Por otro lado, las relaciones interpersonales permiten que la persona
trabaje en equipo, tenga capacidad de liderazgo, participacion los cuales son de

beneficio para las organizaciones.

También tenemos al trabajo en equipo que comprende la participacion de

varias personas con la finalidad de alcanzar un objetivo deseado. El trabajo en
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equipo puede referirse a determinados deportes, a la cooperaciéon con fines
econdmicos o sociales, a las iniciativas politicas. El trabajo en equipo depende de
la capacidad de liderazgo que exista dentro de la institucion.

Segun (Contreras, 2008). Indica que el liderazgo puede ser aprendido por
la persona en un ambiente favorable, no siempre es un don de ciertas personas,
sin excluir las caracteristicas de la persona que pueden mejorar las posibilidades

de practicar el liderazgo.

De lo manifestado por el autor, podemos indicar que en las instituciones el
gerente o alcalde o cualquier otro funcionario con capacidad de decision, no debe
tener un liderazgo autoritario, por el contrario, debe fomentar el trabajo en equipo
con la participacion de todos los servidores de la institucion, ya que cada
funcionario cumple una funcion la cual debe estar dinamizada con las areas como

un solo engranaje, para lograr de los resultados en beneficio de la poblacion.

El trabajo en equipo involucra, que todos los integrantes o miembros
dispongan de un proyecto comun, con responsabilidades definidas, guiados por
un lider que pueda construir un clima favorable con practica de valores, actitudes

y la disposicion de apoyo entre todos los miembros del equipo.

Finalmente se tiene a la competencia laboral, que segun Sagi-Vela
(2004), define la competencia laboral como el conjunto de habilidades,
conocimientos y actitudes que, aplicados en la ejecucién de determinadas
responsabilidades o aportaciones profesionales, aseguran su buen logro de los

resultados.

De la definicion podemos indicar que la competencia laboral es la
capacidad del personal para cumplir satisfactoriamente una dificil tarea o ejecutar
de manera eficiente una actividad, segun indices de competencia establecidos por
la organizacion. Se puede decir que una persona es competente cuando sabe
utilizar sus conocimientos, habilidades, actitudes, la tecnologia, la organizacion,
para responder a situaciones complejas, realizando las actividades necesarias
para lograr el éxito del resultado esperado. Por lo tanto, las entidades del estado

deben realizar evaluaciones de desempefio profesional de cada servidor o a los
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funcionarios que son responsables directos del cumplimiento de metas

programadas.

1.4. Formulacién del problema

El problema se origina, con la necesidad de mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad distrital de pachas, podemos indicar que en la
mayoria de las instituciones del estado especialmente en los gobiernos locales los
cargos son designados por factores politicos, y no por una adecuada asignacion
segun el perfil para el puesto.

Y no es ajeno en la municipalidad distrital de Pachas, la mayoria de los
trabajadores es designado sin el concurso necesario para el puesto, por lo tanto,
el desempefio de dicho personal no resulta productivo en el cumplimiento de sus
funciones, la que se ve reflejada en las constantes quejas por parte de la
poblacion pachasina, en la calidad de atencion al publico que brinda, el
cumplimiento de metas y objetivos, correcta ejecucién de los recursos, y demas
aspectos.

Asi tenemos que al primer trimestre del afio 2018 la ejecucion del gasto fue
de 664,714.00 soles que corresponde al 3.63% de presupuesto de Ila
municipalidad, siendo el éptimo mayor al 20%; por lo tanto, se hace necesario el
estudio de la gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral en la

entidad. Determinando el grado de relacién entre ambos.

Problema general
¢, Cual es el grado de relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral en la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018?
Problemas Especificos

¢Cual es el grado de relacion entre el reclutamiento del personal con el

desempeiio laboral en la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 20187
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¢,Cual es el grado de relacion entre la seleccion del personal con el desempeiio

laboral en la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018?

¢ Cudl es grado de relacion entre la motivacion con el desempefio laboral en la

municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018?

¢, Cual es grado de relacion entre las condiciones de trabajo con el desempefio

laboral en la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018?

¢, Cual es grado de relacion entre la remuneracion con el desempefio laboral en la

municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018?

1.5. Justificacion del estudio

En el aspecto tedrico, servirA como una fuente de informacion para otras
investigaciones afines, y como también referencia para llevar a cabo la gestion del
talento humano en municipios, y como efecto para elevar la calidad de servicio en
las entidades del estado.

En el aspecto practico, la investigacion nos permitird identificar como es la
gestion del talento humano, y su relacidbn con el desempefio laboral en la
municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018. Es decir, analizamos la gestion
en esta entidad desde el enfoque de la gestion de talentos, permitiéndonos
obtener resultados y brindar recomendaciones para mejorar la problemética.

En el aspecto metodoldgico, permitira aportar instrumentos elaborados por los
investigadores que podran ser utilizados en otras investigaciones adaptandolos a
su realidad de estudio.

1.6.Hipotesis

Las hipoétesis que se plantearon para la investigacion son las siguientes:

Hipotesis general.
Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la

municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.
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Hipotesis especificas.
hi. Existe relacion entre el reclutamiento del personal y el desempefio laboral en
la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

h2. Existe relacion entre la seleccion del personal y el desempefio laboral en la

municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

hs. Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en la municipalidad

distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

ha. Existe relacion entre las condiciones de trabajo y el desempefio laboral en la

municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

hs. Existe relacion entre la remuneracibn y el desempefio laboral en la

municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

1.7.0bjetivos
Los objetivos que esperamos lograr en la siguiente investigacion son las

siguientes:

Objetivo general.
Determinar el grado de relacion entre la gestion del talento humano y el

desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.
Objetivos especificos
o1. Determinar el grado de la relacion entre el reclutamiento del personal y el

desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

02. Determinar el grado de relacion entre la seleccidon del personal y el desempefio

laboral en la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.
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03. Determinar el grado de relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en

la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

04. Determinar el grado de relacion entre las condiciones de trabajo con el

desemperio laboral en la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

os. Determinar el grado de relacion entre la remuneracion y el desempefio laboral

en la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.
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II. METODO

2.1 Disefio de investigacion

El disefio utilizado en la presente investigacion es no experimental. Debido a
que el estudio se ejecuta sin la manipulacion deliberada de variables y solo se
observan los fenbmenos en su ambiente natural para analizarlos. (Herndndez, et
al. 2014, p. 152). Es correlacional transversal debido a que se describen
relaciones entre dos variables en un determinado momento. Unas veces,
solamente en aspectos correlacionales y otras en funcion de la relacion causan
efecto (Hernandez, et al., 2014, p. 157).

Donde:

M = (53 empleados) muestra de estudio.
V1 = gestion de talento humano,
V2 = desempeiio laboral

r = la posible relacion existente

2.2 Variables, operacionalizacion

La variable 1.: Gestién del talento humano segun Dessler (2006) define que son
las politicas y préacticas indispensables para conducir los temas que se refieren a
las relaciones personales del trabajo administrativo; tentandose en forma
especifica del reclutamiento, evaluacién, capacitacion, remuneracion y brindar

un ambiente laboral seguro y equilibrado a los trabajadores de la institucion.

Por lo tanto, podemos indicar que involucra la gestion de la institucion, que
implica la creacién de un ambiente adecuado para lograr un buen servicio,
priorizando el personal humano como ente generador de creatividad e

innovacion.
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La variable 2: Desempefio laboral, segun (Chaivenato 2000), indica que el
desempefio laboral son las actitudes del trabajador en las actividades que realiza
en busca de los objetivos establecidos, constituyendo estrategias individuales

para lograr los resultados de forma eficiente.

De la definicion del autor podemos indicar que el desempefio son las
acciones que involucra el que hacer del empleado en la institucién; como es la de
programar, dirigir y evaluar dentro de las labores que le corresponden, de la
misma forma la de mantener una comunicacion entre usuarios y el personal de la
institucién, el desempefio es medible de acuerdo a la productividad de los
empleados.

Dentro de la operacionalizacién de la variable 1: Gestion del talento humano, para
medir esta variable se aplic6 un cuestionario de 40 items a los empleados de la
entidad. Definiendo operacionalmente a partir de sus cinco dimensiones:
Reclutamiento del personal, seleccion del personal, motivacion, condiciones de
trabajo y remuneracion.

(1) Nunca

(2) A veces

(3) Casi siempre

(4) Siempre

Y para la variable 2: Desempefio laboral, para medir esta variable se aplico un
cuestionario de 40 items a los trabajadores. Definiendo operacionalmente
mediante sus cinco dimensiones: Capacidades de atencion, responsabilidad,
relacion interpersonal, trabajo en equipo, competencia laboral.

(1) Nunca

(2) A veces

(3) Casi siempre

(4) Siempre
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Operacionalizacion de variables.

Tabla 1: Matriz de operacionalizacién de la variable 1: Gestién del talento humano

Dimensiones Indicadores ftems Escalasy Niveles
valores y rangos
Reclutamiento del Publicacion 1,2 Adecuado (31-40)
personal Evaluacién de curriculo 3,4 Adecuado Regular (20-30)
Evaluacién por competencias 5,6,7 Regular Inadecuado (10-20)
Aplicacion de pruebas 8,9,10 Inadecuado
Seleccion del Asistencia y reconocimiento 11,12,13,14 Adecuado (31-40)
personal 15,16,17,18, Regular (20-30)
Capacitacion 19,20 Inadecuado (10-20)
Motivacion Estimulos o reconocimientos. 21,22,23,24, Adecuado (31-40)
25 Regular (20-30)
Evaluacién 26,27.28.29, Inadecuado (10-20)
30
Condiciones de Comodidad 31,32 Adecuado (16-20)
Regular (11-15)
trabajo Confianza y liderazgo 33,34,35 Inadecuado (5 - 10)
Remuneracién Acorde a las necesidades 36,37,38 Adecuado (16-20)
Puntualidad en los pagos 39,40 Regular (11-15)

Inadecuado (5 - 10)

Tabla 2: Matriz de operacionalizacion de la variable 1: Desempefio laboral

Dimensiones Indicadores ftems Escalas y valores Niveles
y rangos
Capacidades de Area de atencion 1,2,3,4,5,6,7,8 Adecuado Adecuado (19-24)
atencion Regular Regular (14-18)
Inadecuado Inadecuado (8 - 13)
Responsabilidad Cumplimiento 9,10.11,12, Adecuado (19-24)
13,14,15,16 Regular (14-18)
Inadecuado (8 - 13)
Relacion interpersonal Entorno 17,18,19,20,21, Adecuado (19-24)
22,23,24 Regular (14-18)
Inadecuado (8 - 13)
Trabajo en equipo Actividades 25,26,27,28,29, Adecuado (19-24)
30,31,32 Regular (14-18)
Inadecuado (8 - 13)
Competencia laboral Competencias especificas 33,34,35,36,37, Adecuado (19-24)
38,39,40 Regular (14-18)

Inadecuado (8 - 13)

2.3 Poblacion y muestra
La poblacion se encuentra conformada por los trabajadores y/o funcionarios de la
municipalidad distrital de Pachas en el afio 2018, y se distribuye segun el cuadro

siguiente:
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Tabla 3: Distribucién de la poblacidon- muestra.

Area Empleados/funcionarios

Alcaldia

Consejo municipal

Gerencia municipal

Secretaria general

Asesoria legal

Contabilidad

Tesoreria

Logistica

Recursos humanos

Registro civil

Sub gerencia de infraestructura
Unidad formuladora

Oficina de programacion
Subgerencia de desarrollo econémico
Subgerencia de desarrollo social
Almaceén

Limpieza

Serenazgo

ATM

SISFOH

Oficina de medio ambiente
Omaped y CIAM

Totales

Fuente: Reporte de personal de la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

AP PR OWWOWRRPUORRPNNNNNNRENNON

La muestra estuvo constituida por 53 empleados de la municipalidad
distrital de Pachas, Huanuco, 2018; siendo el total de trabajadores; porque se
cuenta con la accesibilidad y colaboracion de ellos, por tanto, se considera
muestra censal.

Al respecto Arias (2006) indica que “la muestra censal busca obtener informacion

sobre la totalidad de una poblacién finita” (p. 81).

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
La encuesta: Para Hernandez, et (2014) la encuesta es el proceso mas 6ptimo
para recoger datos a grandes muestras en un momento determinado (p. 216).
Cuestionario: definido como un conjunto de preguntas relacionadas a una o
mas variables que van a medirse. Permitiendo uniformar y estandarizar el proceso
de recopilacion de datos (Bernal, 2010, p. 250).
En ambas variables fueron utilizadas como técnica la encuesta y como

instrumento el cuestionario.
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Validaciéon y confiabilidad del instrumento

Validez: Segun Hernandez, et al. (2014) manifiesta “la validez se refiere al grado
en que un instrumento realmente mide la variable” (p.67).

Las encuestas a aplicar fueron validadas con el criterio de juicio de expertos y
una muestra piloto, fueron estructurados de acuerdo a las dimensiones que

contienen las variables de la investigacion.

Tabla 4: Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento gestion

del talento Humano.

N° Grado académico Apellidos y nombres del experto Apreciacion
Doctor Justiniano Tucto Ageleo Aplicable
Doctor Mendoza Balarezo Javier Aplicable

3 Doctor Baltazar Sulca Frank Felix Aplicable

Tabla 5: Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento

desempeiio laboral.

N° Grado académico  Apellidos y nombres del experto Apreciacion
Doctor Justiniano Tucto Ageleo Aplicable
Doctor Mendoza Balarezo Javier Aplicable

3 Doctor Baltazar Sulca Frank Felix Aplicable

Confiabilidad de los instrumentos
Segun Hernandez et al. (2010), manifiesta que la confiabilidad de un determinado
instrumento se relaciona al nivel de aplicacion repetida a un mismo objeto o sujeto

la que deberia dar resultados iguales.

Para evaluar la confiabilidad del instrumento se calculé el coeficiente de Alfa
Cronbach, la que necesita de una sola administracion del instrumento y produce
valores que oscilan entre el rango de valores uno y cero. Se puede aplicar a
escalas de varios valores posibles, razén por la cual se utilizé en la investigacion

porque las escalas de los items tienen como respuesta cuatro alternativas y
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pueda ser empleado para calcular la confiabilidad en escalas de items que tengan

como respuesta tres a mas alternativas.

Se aplicd una prueba piloto a 15 empleados de la municipalidad distrital de
Shunqui (muestra piloto que tiene mucha semejanza con la muestra de

investigacion), aledafia a la entidad.

Formula del Alpha de Cronbach:

cE — = |:1—ZS;2}

K—1 S,
K : El nimero de items
XSi? : Sumatoria de varianzas de los items
Si2 : Varianza de la suma de los items
a : Coeficiente de Alfa de Cronbach

Tabla 6: Resultados de la confiabilidad del Coeficiente de Alfa de Cronbach

Alfade
N° de items
Cuestionarios Cronbach
Cuestionario sobre el gestion del talento 0,752 40
humano
Cuestionario sobre el desempefio laboral 0,837 40

Como los valores de alfa superan el valor de 0,72 podemos asegurar que la
confiabilidad de los instrumentos es alta.

2.5. Métodos de anélisis de datos

En el andlisis de datos se realizo en el siguiente proceso:
e Se realizo el procesamiento mecanico de datos: tabulacion,
clasificacion y andlisis estadistico.
e Se realiz6 el procesamiento de datos utilizando el programa SPSS 25.
e Con la finalidad de ordenar y tabular los datos se aplicé la frecuencia

absoluta y porcentual; y se realizé el analisis inferencial aplicando la
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prueba de hipoétesis formuladas en la investigacion, con la prueba r de
Spearman.

e La prueba estadistica a aplicar sera la prueba r de Spearman para
hacer el contraste de las hipotesis.

6> I
i —_— —_—

= NN — 1)

2.6. Aspectos éticos
Los datos mostrados en la presente investigacion fueron recopilados del grupo
de encuestados y fueron procesados sin adulteraciones, puesto que estos

datos se encuentran en los cuestionarios aplicados a los grupos de estudio.

Los servidores que fueron encuestados, no fueron etiquetados o
mencionados para ser calificados de forma negativa, se consideraron las
reservas del caso para evitar que la informacion dafie a los trabajadores e

instituciones colaboraron con nuestra investigacion.

De la misma manera el marco teo6rico se recopilo considerando lo
establecido en los parametros para ejecutar este tipo de estudio, evitando todo
tipo de copia o plagio de investigaciones llevadas a cabo en este campo de

estudio.

Por daltimo, los resultados no fueron adulterados o plagiadas de otras
investigaciones y se realizo el correcto uso de la investigacion para beneficio

de todos.
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[ll. RESULTADOS.

3.1 Resultados descriptivos de la investigacion

Luego de haber realizado el procesamiento de datos las variables fueron
analizadas considerando los instrumentos descritos, presentando los resultados
generales y especificos por cada variable.

3.1.1. Descripcion de la variable gestion del talento humano y de sus

dimensiones

Tabla N° 07: Nivel de la gestion del talento humano en la municipalidad
distrital de Pachas, Huanuco, 2018

Frecuencia Porcentaje
Valido Inadecuado 13 25
Regular 32 60
Adecuado 8 15
Total 53 100,0

Fuente: Base de datos recolectados con el instrumento

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado

Figura N° 1: Nivel de la gestion del talento humano en la municipalidad distrital de
Pachas, Huanuco, 2018.
En la tabla 7 y su grafico podemos observar que, al evaluar la gestion del talento
humano, el 25% lo califica como inadecuada, 60 % como regular y 15% lo califica
como adecuado. Se puede resumir que en mayor porcentaje (60%) de los
encuestados consideran como regular la gestién del talento humano en la
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institucién, debido a que no se realiza un adecuado reclutamiento y seleccién de
personal, no se fomenta la motivacion en los trabajadores y no se hacen
esfuerzos por mejorar las condiciones de trabajo y remuneracion en la

municipalidad.

Tabla N° 08: Niveles de la dimension 1: Reclutamiento de personal en la
municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018

Frecuencia Porcentaje
Vélido Inadecuado 22 42
Regular 21 40
Adecuado 10 18
Total 53 100,0

Fuente: Base de datos recolectados con el instrumento
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Porcentaje

20

Inadecuado Regular Adecuado

Figura N° 2: Niveles de la dimension reclutamiento del personal en la
municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

En la tabla 8 y su grafico podemos observar que, al evaluar el reclutamiento de
personal, el 42% lo califica como inadecuada, 40% como regular y 18% lo califica
como adecuado. Como se ve en los porcentajes, que en mayor porcentaje (42%)
se acumulan comentarios que califican como inadecuado el reclutamiento de
personal en la institucién, esto se debe a que no realizan la publicacién necesaria
de las convocatorias, y que la mayoria de los puestos son determinas sin

concurso.
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Tabla N° 9: Niveles de la dimensidn 2: Seleccion del personal en la
municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018

Frecuencia Porcentaje
Valido Inadecuado 28 53
Regular 21 40
Adecuado 4 7
Total 53 100,0

Fuente: Base de datos recolectados con el instrumento
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Figura N° 3. Niveles de la dimensién seleccion del personal en la
municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

En la tabla 9 y su grafico podemos observar que, al evaluar la seleccion del
personal, el 53% lo califica como inadecuada, 40% como regular y 7 % lo califica
como adecuado. Como se visualiza en los porcentajes el 53% en el nivel
inadecuado, lo que permite afirmar que los encuestados calificaron como
inadecuado la seleccion de personal en la institucion debido a que no se realiza
las evaluaciones necesarias para seleccionar a un personal para cada puesto
como por ejemplo pruebas de conocimientos, de personalidad, prueba
psicoldgica, entre otros.
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Tabla N° 10: Niveles de la dimension 3: Motivacion en la municipalidad
distrital de Pachas, Huanuco, 2018

Frecuencia Porcentaje
Valido Inadecuado 19 36
Regular 24 45
Adecuado 10 19
Total 53 100,0

Fuente: Base de datos recolectados con el instrumento

50
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Figura N° 4. Niveles de la dimensién motivacion en la municipalidad distrital
de Pachas, Huénuco, 2018.

En la tabla 10 y su grafico podemos observar que, al evaluar la motivacion, el
36% lo califica como inadecuada, 45% como regular y 19% lo califica como
adecuado. Asimismo, podemos observar en los porcentajes que en mayor
porcentaje (45%) se acumulan en comentarios que califican como regular la
motivacion en la institucion, debido a que no se realizan los reconocimientos a los
trabajadores y no se realiza evaluaciones de desempefio que le ayuden a
mejorar, trabajan de manera aislada cada trabajador en su oficina.
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Tabla N° 11: Niveles de la dimension 4: Condiciones de trabajo en la
municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Regular 32 60
Adecuado 21 40
Total 53 100,0

Fuente: Base de datos recolectados con el instrumento
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Porcentaje

207
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Regular Adecuado
Figura N° 5. Niveles de la dimensién condiciones de trabajo en la
municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

En la tabla 11 y su grafico podemos observar que, al evaluar las condiciones de
trabajo, el 60% lo califica como regular y 40% lo califica como adecuado. Como se
visualiza en los porcentajes podemos afirmar que en mayor porcentaje (60%) se
acumulan comentarios que califican como regular las condiciones de trabajo en la
institucién. Debido a que los trabajadores no cuentan con planes de trabajo por
areas, y desconocen los objetivos comunes o institucionales, y no tienen la
suficiente seguridad de continuar en el puesto que se encuentran.
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Tabla N° 12: Niveles de la dimensién 5: Remuneracién en la
municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

Frecuencia Porcentaje
Valido Inadecuado 23 43
Regular 27 51
Adecuado 3 6
Total 53 100,0

Fuente: Base de datos recolectados con el instrumento
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Figura N° 6. Niveles de la dimension remuneracién en la municipalidad
distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

En la tabla 12 y su grafico podemos observar que, al evaluar la remuneracion, el
43% lo califica como inadecuada, 51% como regular y 6% lo califica como
adecuado. Como se visualiza en los porcentajes podemos afirmar que los
mayores porcentajes se acumulan comentarios que califican como regular e
inadecuado, la remuneracion en la institucion, con una clara de acumulacién de
frecuencia hacia inadecuado. Esto se debe a que las remuneraciones se
encuentran en el rango de 1,200.00 a 2,400.00, y la mayoria de los trabajadores
cuentan con habitaciones alquiladas en el distrito de Pachas, gastos de pasajes,
que hacen que no sea suficiente la remuneracion que perciben, por otro lado, la

remuneracién que perciben es muy baja en comparacion con otras instituciones.
59



Tabla N° 13: Nivel del desemperio laboral en la municipalidad distrital

de Pachas, Huanuco, 2018

Frecuencia Porcentaje
Valido Regular 17 32
Adecuado 36 68
Total 53 100,0

Fuente: Base de datos recolectados con el instrumento
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Figura N° 7: Nivel del desempefio laboral en la municipalidad distrital
de Pachas, Huanuco, 2018

En la tabla 13 y su grafico podemos observar que al evaluar el del desempefio
laboral, el 32% de los encuestados lo califica como regular y 68% lo califica como
adecuado. Como se ve en los porcentajes, permite afirmar que en mayor
porcentaje (68%) se acumulan comentarios que califican como adecuado el
desempefio laboral en la institucién. Esto se debe a que es la apreciacion de cada
trabajador en la institucion respecto a las funciones que cumplen dentro de su
oficina mas no en beneficio de los objetivos institucionales, pero a su vez no se
realiza evaluaciones de desempefio que ayuden a mejorar a los trabajadores que
indican que al desempeifio laboral como adecuado.
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Tabla N° 14: Nivel de la dimension 1: Capacidad de atencion en la
municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018

Frecuencia Porcentaje
Vélido Regular 1 2
Adecuado 52 98
Total 53 100,0

Fuente: Base de datos recolectados con el instrumento
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Figura N° 8. Niveles de la dimension capacidad de atencion en la
municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

En la tabla 14 y su grafico podemos observar que, al evaluar la capacidad de
atencion, el 2% lo califica como regular y 98% lo califica como adecuado. Como se
muestra en los porcentajes, podemos asegurar que en mayor porcentaje (98%) se
acumulan comentarios que califican como adecuado la capacidad de atencion en
la institucion. Se debe a que la atencion la realizan en tramites de apoyos,
solucionando los problemas de unos cuantos y no de necesidades que involucren

a toda la poblacién
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Tabla N° 15: Nivel de la dimensién 2: Responsabilidad en la
municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018

Frecuencia Porcentaje
Valido Regular 4 8
Adecuado 49 92
Total 53 100,0

Fuente: Base de datos recolectados con el instrumento

100

.% 50
£
1]
2
s

40

207

| |
0 T I
Regular Adecuado

Figura N° 9. Niveles de la dimension responsabilidad en la municipalidad
distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

En la tabla 15 y su grafico podemos observar que, al evaluar la responsabilidad
del personal, el 8% lo califica como regular y 92% lo califica como adecuado.
Como se observa en los porcentajes permite afirmar que en mayor porcentaje
(92%) se acumulan comentarios que califican como adecuado la a
responsabilidad del personal en la institucion. Esto se debe a que cumplen las
actividades que le encomienda la gerencia o alcaldia, pero no lo hacen a iniciativa
propia sino por temor a despidos, asi también se les asigna actividades que no

estan dentro de sus funciones del area donde laboran.
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Tabla N° 16: Nivel de la dimensién 3: Relaciones interpersonales
en la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018

Frecuencia Porcentaje
Valido Regular 4 8
Adecuado 49 92
Total 53 100,0

Fuente: Base de datos recolectados con el instrumento
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Figura N° 10. Niveles de la dimension relaciones interpersonales en la
municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

En la tabla 16 y su grafico podemos observar que, al evaluar las relaciones
interpersonales, el 8% lo califica como regular y 92% lo califica como adecuado.
Como se visualiza en los porcentajes podemos afirmar que en mayor porcentaje
(92%) se acumulan comentarios que califican como adecuadas las relaciones
interpersonales en la institucion. Se debe a que los espacios de la municipalidad
son ambientes pequefios donde todos se encuentran e interrelacionan
expresando sus opiniones abiertamente a los colegas y usuarios, pero con temor

hacia el alcalde o gerente municipal.
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Tabla N° 17: Nivel de la dimension 4: trabajo en equipo en la
municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018

Frecuencia Porcentaje
Valido Inadecuado 1 2
Regular 10 19
Adecuado 42 79
Total 53 100,0

Fuente: Base de datos recolectados con el instrumento
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Figura N° 11. Niveles de la dimension trabajo en equipo en la municipalidad
distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

En la tabla 17 y su grafico podemos observar que, al evaluar el trabajo en equipo,
el 2% lo califica como inadecuada, 19% como regular y 79% lo califica como
adecuado. Como se ve en los porcentajes, podemos afirmar que en mayor
porcentaje se acumulan comentarios que califican como adecuado la dimension
trabajo en equipo en la institucién y el 19 como regular, lo que indica que, si se
realizan trabajos en equipos, pero las cuales son actividades que no influyen en el
logro de los objetivos y metas institucionales y los trabajo que realizan siempre

son comisiones designadas por la alcaldia y no por iniciativa del personal.
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Tabla N° 18: Nivel de la dimension 5: competencia laboral en la
municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Regular 1 2
Adecuado 52 98
Total 53 100,0

Fuente: Base de datos recolectados con el instrumento
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Figura N° 12. Niveles de la dimensién competencial laboral en la
municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

0

En la tabla 18 y su grafico podemos observar que, al evaluar la competencia
laboral, el 2% lo califica como regular y 98% lo califica como adecuado. Como se
puede apreciar en los porcentajes, podemos afirmar que en mayor porcentaje
(98%) se acumulan comentarios que califican como adecuado la competencia
laboral en la institucién. La mayoria de los encuestados considera que cuenta con
las habilidades necesarias para el cumplimiento de sus funciones y que

contribuyen con la gestién de la municipalidad.

3.2. Prueba de normalidad: Shapiro-Wilk

Se realiz6 la prueba de normalidad de acuerdo al estadistico de prueba Shapiro

Wilk, considerando la siguiente hipotesis:

Ha: La calificacion obtenida en los datos de las variables es distinta a una

distribucion normal.
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Ho: La calificacion obtenida en los datos de las variables tienen una division

normal.
Tabla N° 19 Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gest_TH ,244 15 ,016 ,892 15 ,071
Desem lab ,257 15 ,009 ,769 15 ,002

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:

Segun los resultados obtenidos, presentados en la tabla N° 19. El nivel de
significancia de la variable gestion del talento humano es mayor a 0.05 (p< 0.05)
por lo corresponde a una distribucién normal, pero el nivel de significancia de la
variable desempefio laboral es menor a 0.05 (p< 0.05) por lo no corresponde a
una distribucion normal. Por lo que se utilizara la prueba rho de Spearman, ya que

s6lo uno de ellos cumple la condicién de normalidad.

3.3. Contrastacion de la hipotesis

Prueba de hipoétesis general

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

en la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

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

la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

Tabla 20. Prueba de contraste sobre larelaciéon entre gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pachas,
Huanuco 2018.

Desempefio
laboral
Rho de Spearman  Gestién del Coeficiente de correlacién ,304
talento humano  Sig. (bilateral) ,027
N 53
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Como el valor de r = 0,304 corresponde a una correlacion baja y positivay p =
0,027 (significancia bilateral) se rechaza la hipotesis nula, por lo tanto, podemos
afirmar que existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral en la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre el reclutamiento del personal y el desemperfio laboral
en la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.
Hi: Existe relacion entre el reclutamiento del personal y el desempefio laboral en

la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

Tabla 21. Prueba de contraste sobre larelacion entre reclutamiento del
personal y el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pachas,
Huanuco 2018.

Desempefio laboral

Rho de Reclutamiento del Coeficiente de correlacion ,128
Spearman personal Sig. (bilateral) ,360
N 53

Como el valor de r = 0,128 corresponde a una correlacidon muy baja y positiva y p
= 0,360 (significancia bilateral) no se rechaza la hipotesis nula, por lo que
podemos afirmar que existe relacion muy baja no significativa con el nivel de
reclutamiento del personal con el desempefio laboral de los empleados en la

municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral en la
municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.
Hi: Existe relacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral en la

municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.
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Tabla 22. Prueba de contraste sobre larelacion entre selecciéon de
personal y el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pachas,
Huanuco 2018.

Desemperio
laboral
Rho de Spearman Seleccion de Coeficiente de correlacion ,204
personal Sig. (bilateral) ,144
N 53

Como el valor de r = 0,204 corresponde a una correlacion muy baja y positiva y p
= 0,144 (significancia bilateral) no se rechaza la hipotesis nula, por lo que
podemos afirmar que existe relacion muy baja no significativa con el nivel de
seleccion del personal con el desempefio laboral de los empleados en la

municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

Prueba de hipdtesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en la
municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018
Ha: Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en la municipalidad

distrital de Pachas, Huanuco, 2018

Tabla 23. Prueba de contraste sobre la relacion entre motivacion vy el
desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco 2018.

Desempeiio
laboral
Rho de Spearman motivacion Coeficiente de correlacion ,331
Sig. (bilateral) ,015
N 53

Como el valor de r = 0,331 corresponde a una correlacion baja y positiva 'y p =
0,015 (significancia bilateral) se rechaza la hip6tesis nula, por lo que podemos
afirmar que se relaciona significativamente la motivacién con el desempefio

laboral de los empleados en la municipalidad distrital de Pachas, 2018.
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Prueba de hipoétesis especifica 4

Ho: No existe relacion entre las condiciones de trabajo y el desempefio laboral en
la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

Hi: Existe relacién entre las condiciones de trabajo y el desempefio laboral en la
municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

Tabla 24. Prueba de contraste sobre larelacion entre las
condiciones de trabajo y el desempefio laboral en la municipalidad
distrital de Pachas, Huanuco 2018.

Desemperfio
laboral
Rho de Spearman Condiciones de Coeficiente de correlacion 476
trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 53

Como el valor de r = 0,476 corresponde a una correlacion baja y positiva 'y p =
0,000 (significancia bilateral) se rechaza la hipotesis nula, por lo que podemos
afirmar que existe relacion entre las condiciones de trabajo y el desempefio

laboral en la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

Prueba de hipétesis especifica 5

Ho: No existe relacién entre la remuneracion y el desempefio laboral en la

municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

Hi: Existe relaciébn entre la remuneracién y el desempefio laboral en la
municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.
Tabla 25. Prueba de contraste sobre larelaciéon entre remuneracion

y el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pachas,
Huanuco 2018.

Desempefio
laboral
Rho de Spearman remuneracion Coeficiente de correlacion ,190
Sig. (bilateral) 173
N 53
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Como el valor de r = 0,190 corresponde a una correlacion muy baja y positiva y p
= 0,173 (significancia bilateral) no se rechaza la hipotesis nula, por lo que
podemos afirmar que existe una relacion muy baja no significativa con el nivel de
la remuneracion con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pachas,
Huanuco, 2018.
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IV. DISCUSION DE RESULTADOS.

Este estudio tiene como finalidad determinar la relacion entre la gestién del talento
humano y el desempenio laboral en la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco,
2018. Y sus dimensiones como reclutamiento del personal, seleccion del

personal, motivacion, condiciones de trabajo y la remuneracion.

Resulta importante resaltar el resultado obtenido respecto al objetivo e
hipotesis general existe una relacion baja positiva; r = 0,304 y (p = 0,027) entre el
nivel de la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la municipalidad
distrital de Pachas, Huanuco, 2018, y segun la opinibn de los funcionarios
encuestados en relacién al nivel de la gestiéon del talento humano, lo califican
como regular en 60%, 15% como adecuado y 25% inadecuado.

Asi tenemos la investigacion de Asencios (2017) en su tesis: Gestidon del talento
humano y desempefio laboral en el hospital nacional Hipdlito Unanue, llega a
concluir que hay una relacion positiva moderada entre gestion del talento humano
y el desempefio laboral y sefiala que existe una relacion significativa moderada
entre las variables. La cual guarda semejanza con los resultados obtenidos en la

presente investigacion.

Por otra parte, respecto al nivel de reclutamiento del personal se tiene el
valor r = 0,128 y p = 0,360 y p = 0,360 por lo que existe relacion muy baja no
significativa entre el reclutamiento del personal y el desempefio laboral en la
municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018; y el 42% de los encuestados
considera como inadecuada el reclutamiento del personal, 40% como regular y
18% lo califica como adecuado; por otro lado referente a la seleccion del personal
se tiene el valor r = 0,204 y p = 0,144 por lo que existe una relacion muy baja no
significativa entre la de seleccién del personal con el desempefio laboral en la
municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018; y el 53% de los encuestados
califica como inadecuada la seleccién de personal, 40% como regulary 7 % lo
califica como adecuado. Asi tenemos a Ponce (2014) en su tesis: La gestion del
talento humano y su incidencia en el desempefio laboral en el ministerio de

justicia, derechos humanos y cultos planta central- Quito, de la Universidad
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Tecnologica Equinoccial, concluye que segun el reclutamiento y seleccion del
personal el mayor porcentaje de los trabajadores no ingreso por concurso de
méritos a la institucion. Por lo tanto, podemos afirmar que, en la municipalidad
distrital de Pachas, no se realiza una gestion eficiente del reclutamiento y
selecciéon de personal.

En cuanto a la motivacion se tiene el valor de r = 0,331 y p = 0,015 por lo
que existe una relacion baja significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral en la municipalidad distrital de Pachas, 2018. Y el 36% de los encuestados
lo califica como inadecuada la motivacion en la municipalidad, 45% como regular
y 19% lo califica como adecuado. Y segun Chiavenato (2007), la motivacién es
definida como el resultado de la interaccién entre la persona y el ambiente con la
cual interactia. La motivacion o no de la persona dependera del momento que
viva, siempre que exista interaccion entre la persona y una determinada situacion.
Por lo que podemos afirmar que la motivacion al personal es necesaria para
mejorar el desempefio laboral en la municipalidad, a través de incentivos,

reconocimientos, programas de capacitacion entre otros.

En relacién a las condiciones de trabajo, se tiene el valorder=0,476y p =
0,000 (significancia bilateral) por lo que existe a una relacion baja significativa
entre las condiciones de trabajo y el desempefio laboral en la municipalidad
distrital de Pachas, Huanuco, 2018; y de los encuestados, el 60% sefialan que es
regular y el 40% indican que es adecuada. Asi tenemos a Chiavenato (2000),
indica que existen tres condiciones que influyen en el trabajo de la persona y
estas condiciones son las siguientes; condiciones ambientales de trabajo; como
son la higiene, temperatura, iluminacion, ruido, entre otros; condiciones de tiempo
como son la jornada de trabajo, descanso y horas extras; y por ultimo las
condiciones sociales como el estatus y la organizacién informal.

Por lo que podemos indicar que, tanto como la motivacion como las
condiciones de trabajo se relacionan significativamente con el desempefio laboral
de los funcionarios de la municipalidad, considerando que de existir las
adecuadas condiciones de trabajo como; el ambiente, higiene, jornada de trabajo,

organizacién entre otros aspectos resultaran favorables para el buen desempefio
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de los trabajadores y favorecen a que este personal encuentre comodidad y

seguridad dentro de la institucion.

Y, por ultimo, respecto a la remuneracion se tiene el valor de r = 0,190y p
= 0,173 podemos indicar que existe una relacion muy baja no significativa entre la
remuneracion y el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pachas,
Huanuco, 2018. Y el 43% de los encuestados lo califica como inadecuada, 51%
como regular y 6% lo califica como adecuado. Y segun Chiavenato (2000), define
qgue la remuneracion es lo que recibe la persona a cambio de la ejecuciéon de los
trabajos realizados. Por lo tanto, podemos manifestar que la remuneraciéon del
personal no se relaciona significativamente con el desempeio laboral; pero que
es parte de la motivacién que tenga el personal por el trabajo que realiza por lo

cual percibe un salario, comisiones, vacaciones, propinas, entre otros.

En la municipalidad distrital de Pachas, considerando los resultados
alcanzados podemos indicar que se hacen los esfuerzos por mejorar en la gestion
del talento humano y que si existen factores que se relacionan directamente con

el desempefio laboral de los trabajadores.
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V. CONCLUSIONES.

Primera: Existe una relacion baja de r=0,304 y significativa (p=0,027) entre la
gestidn del talento humano y el desempefio laboral en la municipalidad distrital

de Pachas, Huanuco, 2018.

Segunda. Existe una relacién muy débil de r=0,128 y no significativa (p=0,360)
entre el nivel de reclutamiento del personal y el desempeiio laboral en la
municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

Tercera: Existe una relacion muy deébil de r=0,204 y no significativa (p=0,144)
entre el nivel de seleccion del personal y el desempefio laboral en la

municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

Cuarta: Existe una relacion baja de r=0,331 y significativa (p=0.015) entre la
motivacion y el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pachas,
Huanuco, 2018.

Quinta: Existe una relacion baja de r=0,476 y significativa (p=0.000) entre las
condiciones de trabajo y el desempefio laboral en la municipalidad distrital de

Pachas, Huanuco, 2018.

Sexta: Existe una relacion muy débil de r=0,190 y no significativa (p=0,173)
entre la remuneracion y el desempefio laboral en la municipalidad distrital de

Pachas, Huanuco, 2018.
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VI. RECOMENDACIONES.

e El personal del municipio debe conocer y analizar las nuevas leyes y
reglamentos de la institucion, para que esté al tanto de sus derechos y

obligaciones.

e El personal administrativo de la municipalidad debe contar con un programa
de capacitacion periddica con el objetivo de ampliar los conocimientos y que

puedan desempefiarse correctamente en sus funciones.

e El municipio debe aplicar las técnicas de seleccion para elegir al personal mas

idéneo para cada puesto de trabajo.

e El municipio debe proporcionar toda la informacién necesaria al nuevo
personal, que posee como: misién y vision de la institucidn, obligaciones,
derechos, funciones del puesto, a fin de que el empleado tenga una vision de

la institucion y actividades que realizara.

e Los funcionarios encargados del municipio deben contar con programas de
motivacion y mejorar las condiciones de trabajo, para que el personal se
identifiqgue con la institucion, y puedan brindar mejores servicios en beneficio

de la poblacion pachasina.

e Se debe realizar programas de evaluacion de desempefo de los trabajadores
a fin de conocer su desempefio real y realizar acciones para mejorar la

calidad de servicios que brinde la municipalidad.
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VIl. PROPUESTA.
PROGRAMA DE FORTALECIMIENTO DE LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO PARA OPTIMIZAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PACHAS 2018-2019.

Datos generales.

Distrito : Pachas

Provincia : Dos de Mayo

Departamento : Huanuco

Acceso : Terrestre (carretera Huanuco — La Union)

Responsables del Proyecto: Gerencia municipal y la oficina de personal.

Fundamentacion.

La Municipalidad Distrital de Pachas, es una Institucién con personeria juridica de
derecho publico, goza de autonomia politica, econémica y administrativa en
asuntos de su competencia, constituyendo para su administracion econdémica y
financiera un Pliego Presupuestal. Es un 6rgano de gobierno local, creado
mediante Ley N° 10103; la capital de éste distrito se denomina Pachas.

La Municipalidad Distrital de Pachas tiene por finalidad, representar al
vecindario, promoviendo adecuada prestacion de los servicios publicos locales y
el desarrollo integral sostenible y arménico de su circunscripcion.

a. Promover el desarrollo integral sostenible y arménico, generando
mayores oportunidades de desarrollo local y humano, a través de planes de
desarrollo econémico local concertado mediante el cual elevar la calidad de vida
de la poblacion y el incremento de la produccion y la productividad.

b. Promover el desarrollo de la inversion publica y privada a igualdad
de oportunidades de sus habitantes.

C. Promover y ejecutar una adecuada prestacion de los servicios
publicos en armonia con las politicas de gobierno y planes nacionales, regionales.

De acuerdo a la Ley N° 27972 Ley Organica de Municipalidades, la
municipalidad distrital de Pachas dentro en su MOF indica los objetivos (Articulo
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c). Optimizar el rendimiento del potencial humano con que cuenta la
Municipalidad con sujecion a los conocimientos cientificos, técnicos o préacticos
que posee, a través de una adecuada racionalizacién, orientando de esta manera
a una mayor productividad del servidor municipal. d). Aplicar los dispositivos
legales vigentes, para asegurar la ejecucion de las funciones de cada unidad
organica de la Municipalidad de Distrital de Pachas. Lo que sintetiza la labor que
le compete e cuanto a la responsabilidad que le corresponde como municipio para
con su personal y servicio al pueblo.

Vision Institucional: La Municipalidad Distrital de Pachas es una institucion
lider en el desarrollo local, con participacion ciudadana. Brinda servicios de
calidad acorde con el avance tecnoldgico. Cuenta con personal competente
identificado con la institucién Municipal.

Mision institucional: La Municipalidad Distrital de Pachas, tiene como
mision de brindar Servicios Publicos con calidad, equidad y trabajo en equipo, a
satisfaccion del vecindario. Promover el desarrollo econdmico local sostenible
priorizando la actividad agropecuaria. Fomenta la participacion ciudadana,
fortaleciendo las capacidades humanas de acuerdo a las competencias otorgadas
por la Ley Organica de Municipalidades.

Y considerando que la gestion del talento humano tiene relacion significativa
(r = 0,304 corresponde a una correlacion baja y positiva y p = 0,027), con el
desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018.
Asimismo, se involucra a esta relacion a los indicadores la gestion del talento
humano; el reclutamiento del personal, seleccion del personal, motivacion,
condiciones de trabajo y la remuneracion.

De las cuales podemos indicar que la motivacién y las condiciones de
trabajo son las que mas se relacionan significativamente con el desempefio
laboral en la municipalidad.

Habiendo analizado los resultados obtenidos, las conclusiones vy
recomendaciones proponemos un modelo que se pueda aplicar la institucion para
realizar una optima gestion del talento humano y pueda repercutir positivamente
en el desempefio laboral, para mejorar la calidad de servicios que brinde la
municipalidad.
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Objetivo.

Fortalecer la gestion del talento humano para optimizar el desempefio laboral y
mejorar la calidad de servicios que brinda la municipalidad distrital de Pachas
2018-2019

Metas.
Las metas que se debe lograr son:
Proponer un programa de capacitaciones, para los 53 trabajadores de la

municipalidad, con el objetivo de mejorar la calidad de servicios que brinden.

Proponer un programa de incentivos que generen motivacion en los

trabajadores de la municipalidad.

Proporcionar a la municipalidad un programa que permita realizar

evaluaciones de desempefio y mejorar las condiciones de trabajo.

Actividades.
Las actividades a programar para su ejecuciéon son:
1. Implementacion de la gestién por competencias
2. Implementacién de un sistema de capacitacion por areas con convenio con
Universidades.
Implementacion de un sistema de evaluacion trimestral.
4. Implementacion de los talleres de coaching ontolégico
Revision y reestructuracion de los reglamentos para evaluacion y funciones
del personal.
6. Fomentar la comunicacion horizontal, donde todos los trabajadores tengan
conocimiento de lo que sucede en la entidad.
7. Fomentar un sistema de incentivos y/o beneficios para el trabajador como

reconocimientos, diplomados, capacitaciones.
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Cronograma.

Ord | Actividades Responsables Cronograma
1 Diagnéstico integral Oficina de personal Diciembre 2018
2 Mapeo de procesos Oficina de personal con | Enero 2019

gerencia municipal

3 Analisis de puestos Oficina de personal Enero 2019

4 Implementacion de la gestion Gerencia municipal Enero 2019
por competencias

5 Implementacion de un sistema | Oficina de personal Febrero 2019
de capacitacion por areas con
convenio con Universidades.

6 Implementacion de un sistema | Oficina de personal con | Marzo 2019
de evaluacion trimestral gerencia municipal

7 Implementacion de los talleres | Psicologo Un taller por mes
de coaching ontoldgico Especialista en (2019)

coaching

8 Revision y reestructuracion de | Oficina de personal Enero 2019
los reglamentos para
evaluacion y funciones del
personal.

9 Fomentar la comunicacion Gerencia municipal Enero 2019
horizontal

10 Fomentar un sistema de Oficina de personal Enero 2018
incentivos y/o beneficios

Presupuesto.

Los recursos que se requieran seran financiados por la municipalidad, asignando

los montos de acuerdo al cuadro de necesidades que requiera el programa.

Evaluacion.

La evaluacion se aplicara en el proceso en cada una de las actividades de

acuerdo a las metas establecidas que se implementen
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Propuesta Evaluacion del

Desempefio
B Datos Generales
Nombre del trabajador:
Puesto Actual:
Fecha de Ingreso a la municipalidad:
Dependencia:
Periodo a Evaluar: Desde Hasta N° de Formulario:

11- Desempefio y Competencias

Instrucciones: Lea cuidadosamente el concepto y los factores evaluados y asigne la calificacién que mejor represente el
rendimiento del evaluado.

Factores y Competencia

Actitud: Mantiene una actitud positiva hacia el trabajo y los resultados. Es alguien
que inspira y transmite entusiasmo hacia los demas.

Integracion a la Institucién: colabora en el cumplimiento de los objetivos de la
municipalidad o de la oficina a la cual pertenece.

Planificacion y Programacion del trabajo: prevé y programa sus actividades y los
cumple de forma ordenada.

Productividad: Es eficiente en el cumplimiento de sus funciones, logra los resultados y
soluciona problemas a tiempo.

Responsabilidad: muestra compromiso y cumple con los trabajos asignados

Apego a las normas: Conoce y cumple las normas para la ejecucion de sus funciones.

Puntualidad: cumple con estricto de las normas relacionadas con la asistencia al
los horarios de trabajo.

Pro actividad: participa en actividades, reuniones de la municipalidad y de su oficina.

Eticay Transparencia: cumple sus responsabilidad en estricto conocimiento de los
principios éticos y morales

Relaciones Laborales: mantiene comunicacion fluida con su jefe, compafieros,
y los usuarios, en un ambiente de cordialidad y respeto.

Conocimiento del trabajo: conoce los procesos y procedimientos para
realizar el trabajo.

1= Excelente, 2= Muy bueno, 3= Bueno, 4= Regular, 5= No satisfactorio

- Comentarios Adicionales
Detalle en este apartado cualquier comentario adicional que considera importante para ampliar la apreciacién que tiene del

desempefio del colaborador, inclusive acciones concretas que podrian tomarse para fortalecerse en donde esto se requiera.

V- Datos del Evaluador
Firma:
Nombre:
Cargo: Fecha de Evaluacién:
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I- Datos Generales

Apreciacion del desempeiio
por el usuario

Nombre del Empleado:

Fecha de Evaluacion:

1I- Factores de Desempefio

Instrucciones: Lea cada una de las interrogantes y responda segun su opinion, como fue la atencién brindad por

trabajador

Factores de Desempefio

Atencién al usuario:

¢, Coémo fue la atencion brindada por el personal de la municipalidad?

Respeto:

¢ El trato brindado por el personal de la municipalidad fue respetuoso, amable

y honrado?

Puntualidad:

¢ Considera que el personal de la municipalidad fue puntual en su asistencia

a la entidad?

Conocimiento:

¢ Considera que el trabajador conoce respecto a las funciones que debe

realizar en su area?

Presentacion:

¢ Considera que el personal se encuentra presentable en su area de labores?

1= Excelente, 2= Muy bueno, 3= Bueno, 4= Regular, 5= No satisfactorio

] Comentario

Detalle en este apartado cualquier comentario adicional o alguna sugerencia.

Propuesta de un programa de Incentivos.

Tipo de Incentivos

Modalidad

Capacitaciones

Capacitacion al personal de la oficina con mejor desempefio
laboral.

Capacitacion a los trabajadores que cumplan con mejor
expectativa por los usuarios.

Reconocimiento

Reconocimientos mediante diplomas y presentes como a los
mejores trabajadores, y publicacion en el mural de la
municipalidad

Agasajos y premios

Agasajar a los trabajadores en sus onomasticos, otorgarle un
dia libre, y participacion en los dias festivos.

Premiar al trabajador con un una capacitacion fuera del
departamento, por su desempefio laboral.
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Propuesta de programa de capacitaciones.

Nombre de la

Capacitacion, curso, taller u otro

Objetivos

Trabajo en equipo

Fomentar el trabajo en equipo y la

participacién entre los trabajadores.

Mejorar la colaboracion entre los
trabajadores.

Mejorar el ambiente labora.

Herramientas las
mejorar el
desempefio laboral

Capacitar a los trabajadores en el uso
de herramientas y técnicas para mejorar
su desempefio

Buscar las opiniones de los
trabajadores para el logro de metas.

Atencion a la
poblacién

Fomentar el trato adecuado a la
poblacién pachasina.

Lograr la aceptacion por parte de la
poblacién pachasina.

Duracion de los
temas

8 horas lectivas a mas

Metodologia

Exposicion (4 horas)
Grupos de trabajo (2 horas)
Ejercicios (1 hora)
Evaluacién (1 hora)

Materiales
e Cuadernillo para apuntes
e Lapizy borrador
e« Manual con los términos de estudio
e Pizarray borrador

Nota: Si es posible brindar un refrigerio a los participantes.
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INSTRUMENTOS
INSTRUMENTO 1:

ENCUESTA GESTION DE TALENTO HUMANO

Esta es una encuesta que ha sido elaborada para conocer su opinion respecto a
los asuntos de la institucion. Deseamos que sea sincero al marcar su respuesta.

Marque con una (X) en el recuadro, la respuesta de acuerdo a lo que haya
observado en la institucion municipalidad distrital de Pachas donde usted labora.

(1 = Nunca 2=Aveces 3=casisiempre 4 =Siempre)

Iltem EN LA MUNICIPALIDAD 112 |3|4
1 ¢Las plazas se convocan con un cronograma y los requisitos claros?
2 ¢, Se realizan anuncios publicitarios en los diarios oficiales?
3 . .
¢ Los cargos son asignhados de acuerdo a sus capacidades?
4
¢, Se selecciona al personal de acuerdo al curriculo?
5
¢ Se realiza entrevista personal?
6 . . i
¢ Se selecciona al personal con habilidades a fines?
7
¢, Se selecciona al personal aplicando técnicas de simulaciéon?
8 . . .
¢ Se selecciona al personal aplicando pruebas de conocimientos?
9
¢, Se selecciona al personal aplicando pruebas de personalidad?
10
¢, Se selecciona al personal aplicando prueba psicologica?
11
¢Lainstitucion cuenta con programa de psicologia para el personal?
12

¢Lainstituciéon cuenta con una instancia de reconocimiento de
desempeifio laboral?

13 ¢La institucién cuenta con programa de asistencia médica béasica
para el personal?

14 ¢ Tiene incentivos econdémicos adicionales por el desarrollo 6ptimo de
sus actividades?

15

¢ Tiene un programa de capacitacion?
16

¢La institucién cuenta asesoria, 0 apoyo técnico para el personal?
17

¢Las capacitaciones obedecen a un diagnoéstico previo?
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18

¢, Se capacita al personal, en sus funciones?

19 ¢Las capacitaciones permiten potenciar y fortalecer su desarrollo
personal y profesional?
20 ¢ Existen suficientes canales de comunicacion?
21
¢, Se incentivan profesionalmente con capacitaciones?
22
¢ Es reconocido por sus trabajos logrados?
23
¢ Es ascendido de acuerdo a sus capacidades?
24
¢ Es eficaz y eficiente en el trabajo que asume?
25 ¢ Se identifica con responsabilidad en el desarrollo de la mision y
vision de las instituciones?
26
¢,Es evaluado por su capacidad de planificacion?
27
¢ Es evaluado por la iniciativa que muestra?
28
¢ Es evaluado por la capacidad de comunicacién?
29
¢ Es evaluado por la toma de decisiones?
30 o
¢ Es evaluado por la productividad (resultados)?
31 ¢ Esté en un ambiente de trabajo donde se coordina con fluidez sus
actividades?
32 . . .
¢ El ambiente de trabajo te facilita el contacto con otras personas?
33 . ) : .
¢JInspira confianza y seguridad el puesto de trabajo?
34 - .
¢Las actividades son desarrolladas de acuerdo a un plan de trabajo?
35 . . .
¢, Se delegan o se descentralizan las funciones y responsabilidades?
36 L, .
¢La remuneracion que percibe de acuerdo a su puesto es adecuado?
37 L . - .
¢La remuneracién es atractiva en comparacion a otras entidades?
38 . . -
¢ Percibe remuneraciones adicionales?
39 ¢Le es suficiente con el ingreso econémico que percibe de la
institucion?
40

¢, Sus pagos de servicios, la institucién lo hace con puntualidad?
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INTRUMENTO 2:
ENCUESTA DESEMPENO LABORAL

Esta es una encuesta que ha sido elaborada para conocer su desemperio laboral
en la municipalidad distrital de Pachas. Deseamos que sea sincero al marcar su
respuesta

(1 = Nunca 2=Aveces 3=casisiempre 4= Siempre)

Item EL EMPLEADO (A) 112 (3|4
1 Aplico adecuadamente los procesos que me corresponden

> Utilizo adecuadamente estrategias de mi competencia

3 En mi area hay orden

4 Tengo iniciativa en las actividades que realizo

5 Domino los tramites correspondientes a mi area

6 Soy exigente en el cumplimiento de mis labores

7 Oriento a otros trabajadores

8 Cuido de la limpieza en el ambiente de trabajo

9 Cumplo con responsabilidad en el desarrollo de mis funciones
10 | asisto con puntualidad a mis labores

11 Entrego los trabajos el dia que estan programados

12 Ayudo a desarrollar el trabajo en la institucion

13 | inicio mis labores con puntualidad

14 | oriento a los usuarios gue tienen problemas

15 Cumplo con lo que he programado

16 Participo con responsabilidad en las reuniones que se programan
17 | Recomiendo cémo deben comportarse otros empleados

18 Expreso adecuadamente mis opiniones en las reuniones

19 | Liamo Ia atencién a mis colegas por actitudes negativas

20 Soy atento y cordial con otros empleados y usuarios

21 | Absuelvo las dudas del publico usuarios

22 Participo en las actividades de la institucion

23 | Escucho con atencién los problemas que exponen los usuarios

90



Escucho con atencion los problemas que exponen los colegas de

24 trabajo

25 g trabajo en equipo me ayuda a mejorar mi desempefio

26 g trabajo equipo me permite dar mejor servicio

27 | produzco méas cuando trabajo en equipo

28 g cumplimiento de las tareas mejora en equipo

29 g trabajo en equipo me permite entregar las tareas a tiempo

30 Participo en los debates

31 Dirijo las actividades de grupo

32 Participd activamente en los trabajos de equipo

33 | Mis habilidades son suficientes para ejecutar las labores del trabajo
Aplico mis conocimientos de medios informaticos en el trabajo que

34 | realizo

35 Me es necesario implementarme en las labores que me corresponden

36 Los procesos que debo realizar son de mi dominio
Las actividades que realizo estan orientados a los logros de la

37 |institucion

38 Hago los procesos en tiempo breve

39 El trabajo que realizo, lo cumplo bien

40

Resuelvo con facilidad los problemas que se presentan en el trabajo
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Validez de los instrumentos

MATRIZ DE VALIDACION
TITULO DE LA TESIS: Gestién del talento humano y el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pachas, Huénuco, 2018.

OPCION DE CRITERIOS DEEVALUCION
RESPUESTA

RELACION RELACION

RELACION
: |
Y

gl |

j HE

é

E

-
i
ki

ELWEMS OPCION DE

»
28

NO

eclutamiento del 1. ¢lLas plazas se convoca con un

one Publicacién y los requisitos claros?
E ¢ Se neallzt_m anuncios publicitarios
valuacion 3. ¢Los cargos son asignados de

curricul
4. ¢ Se selecciona al personal de

___acuerdo al curriculo?
valuacion |5 ; Se realiza entrevista personal?

et 6. ¢Se selecciona al personal con
habilidades a fines?

= 7. ¢Soseleodongalpemonal

. ¢Se selecciona al personal

. ¢Se selecciona al personal

0. ¢ Se selecciona al personal
icando ba ica?

leccion del Asistenciay [11. ; La institucién cuenta con

N
7l>l>¢><,>z>‘><>4x><g
XXX X X N [

Gestion del talento humano
3
§s

| F programa de psicologia para el
?

12. ¢ La institucién cuenta con una
instancia de reconocimiento de
desemperio laboral?

X
b 8

13. ¢ La institucién cuenta con
programa de asistencia médica x
bésica para el personal?

il Kot IR Lo Vo Lo B0 P T T O N

14. ; Tiene incentivos econémicos
adicionales por el desarrolio 6ptimo 2
de sus actividades?

Capacitacion [15. ; Tiene un programa de
capacitacion?

*x

b S I S BV

16. ¢ La institucién cuenta asesoria, o 7~
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apoyo técnico para el personal?

17. ¢ Las capacitaciones obedecen a un
|__diagndstico previo?

18. ; Se capacita al personal, en sus
funciones?

19. ¢ Las capacitaciones permiten
potenciar y fortalecer su desarrollo

IZT_gmmal y profesional?
. ¢ Existen suficientes canales de
comunicacion?

21. ¢ Se incentivan profesionalmente

Evaluacion

x*(&ﬂ‘&xy\xxxxx » & X

trabajo

'deacuerdoaunplandotmbdo?

. ¢ Se delegan o se descentralizan las|
funciones y responsabilidades?

Remuneracién

. ¢ La remuneracion que percibe de
acuerdo a su puesto es adecuado?

ol Ik P R PRTA R PE Bt BE o P st RPN IR IR

> < - O o X< [XPRIRIXRXR RISK KRR R

B AR IR PR e b %

Z B | % x| *
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38. ¢ Percibe remuneraciones
adicionales? Gl A A X

Puntualidad [39. ; Le es suficiente con el ingreso
enlos pagos | econdmico que percibe de la A X X X
institucion?

40. ¢, Sus pagos de servicios, la :
institucién lo hace con puntualidad? A £ X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia) :

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ )Q Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [
Apellidos y nombres del juez validador: sl ietimans D"“ ﬁx@*@" ....... DNI ..222824/2

QY de fiter....de1 200,

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

INVESTIGACION

----------------------------

.

Firma del Experto Informante
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TITULO DE LA TESIS: Gesti6n del talento humano y el desempeiio laboral

Matriz de Validacién

en la municipalidad distrital de Pachas, Huénuco, 2018

OPCION DE
RESPUESTA

CRITERIOS DEEVALUCION

e

Nunca

RELACION

ENTRE EL
INDICADOR Y
EL ITEMS

i

@

g

Desempeiio laboral

CAPACIDAD  Area de
DE ATENCION FM

1. Aplico adecuadamente los
que me corresponden.

>

____de mi competencia. _
3. En mi drea hay orden

procesos que
2. Utillzoadewadarrmbestmegias
de mi competencia

4. Tengo iniciativa en las actividades
realizo

____Querealizo
5. Domino los tramites

correspondientes a mi drea

6. Soy exigente en el cumplimiento
de mis labores

7. Oriento a otros trabajadores

8. Cuido de la limpieza en el

XX»()‘)&XXXQ

BESPONSABIU

9. Cumplo con responsabilidad en el
desarrollo de mis funciones

X

10.Asisto con puntualidad a mis
labores.

11.Entrego los trabajos el dia que
estan programados.

12.Ayudo a desarroliar el trabajo en la
institucion

13.Inicio mis labores con puntualidad

14.0riento a los usuarios que tienen
problemas

15.Cumplo con o que he programado

16.Participo con responsabilidad en
las reuniones que se programan

17.Recomiendo como deben
comportarse otros empleados

SO D P e P KB I kR

OO e X xRk fx Kk [y e
Kop k™ K Ix X [x KX [x [x K[>

% % My KX [x ¥
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RELACION
INTERPERSO

18.Expreso adecuadamente mis
opiniones en las reuniones

19.Llamo la atencion a mis colegas
por actitudes negativas.

20.Soy atento y cordial con otros
empleados y usuarios

21.Converso con los usuarios

22 Participo en las actividades de la
institucion

SCORCPA: ST NS

XORPL X %

= XX [ X |x

23.Escucho con atencion los

problemas que exponen los
usuarios

P

R A EIRARA K

e

24.Escucho con atencion los
problemas que exponen los
colegas de trabajo

&

<

TRABAJO EN
[EQUIPO

25.El trabajo en equipo me ayuda a
mejorar mi desempefio

" 26.El trabajo equipo me permite dar
mejor servicio

27 Produzco mas cuando trabajo en
equipo

28.El cumplimiento de las tareas
mejora en equipo

29.El trabajo en equipo me permite
entregar las tareas a tiempo

30.Participo en los debates

31.Dirijo las actividades de grupo

32.Participo activamente en los
trabajos de equipo

ICOMPETENCIA

especificas

33.Poseo habllidades necesaria para
ejecutar mis labores

34.Manejo los medios informaticos en
el trabajo que realizo

35.Me implemento en las labores que
corresponden

36.Los procesos que debo realizar
son de mi dominio

< [ p< [xO[= RK[ROPS RO OIX [I|IX

37 .Las actividades que realizo estan
orientados a los logros de la

institucion

% b l= X =[x KKkl % & K Kk

f

G b B sz ilas e b [l 1 Hisel e il ise

X KK K I[K K Ix KRKRIX |x |[% |x X |[X
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38.Hago los proceso en tiempo breve x ol X X
39.El trabajo que realizo es eficiente ~ ' >

ol
40.Resuelvo con facilidad los
problemas que se presentan en el X X p 4 X
trabajo ‘

Observaciones (precisar si hay suficiencia) :

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez valldador:‘szmém’é‘mf...2’.‘5{.’ //4?‘9&‘ DNl 22200 ¥/3.
Especialidad del validador: f}z%% R AP XX = P

.é.f.\d}/.é.‘.é::}.......del 20 /2

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

Firma del Experto Informante

97



MATRIZ DE VALIDACION
TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pachas, Huénuco, 2018.

é‘

INDICADOR

OPCION DE
RESPUESTA

CRITERIOS DEEVALUCION

i

RELACION
ENTRE

£

RELACION

ENTRE EL
INDICADOR Y
EL ITEMS

RELACION
ENTRE EL
ITEMSY LA

OPCION DE
RESPUESTA

1

38"

NO NO

]

eclutamiento del 1. ;Las
1. ¢Las plazas se convoca con un
E"" Publicacién | crg y los requisitos claros?

. ¢Se realizan anuncios publicitarios

. ¢Los cargos son asignados de

. ¢ Se selecciona al personal de
._acuerdo al curriculo?

§

¢ Se realiza entrevista personal?

¢ Se selecciona al personal con

AVAVAVAVANAAVASAVANIC B

0. ; Se selecciona al personal
icando

leccion del
rsonal

ica?
Asistencia y P1.¢Lainstitudonwemacon
reconocim programa de psicologia para el
?

o

_personal
12. ¢ La institucion cuenta con una
instancia de reconocimiento de
desemperio laboral?

Gestién del talento humano

13. ¢ La institucién cuenta con
programa de asistencia médica
bésica para el personal?

14. ¢ Tiene incentivos econémicos
adicionales por el desarrolio dptimo
de sus actividades?

\

N AN NN NINANE"
NMNINIY S NN

Capacitacion

AT RN ETEY

15. ¢ Tiene un programa de
capacitacion?

MY NN TN RRERER BB R

16. 4 La institucién cuenta asesoria, o
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apoyo técnico para el personal?

17. ¢ Las capacitaciones obedecen a un
diagndstico previo?

18. ¢ Se capacita al personal, en sus
funciones?

19. ¢ Las capacitaciones permiten
potenciar y fortalecer su desarrollo
personal y profesional?

20. ¢ Existen suficientes canales de
comunicacion?

Motivacion

Estimulos
o

reconocimi

21. ; Se incentivan profesionalmente
con capacitaciones?

. ¢ Es reconocido por sus trabajos
logrados?

23. ¢ Es ascendido de acuerdo a sus
i ?

4. ¢ Es eficaz y eficiente en el trabajo
que asume?

25. ¢ Se identifica con responsabilidad
en el desarrollo de la misién y visién
de las instituciones?

Evaluadon

26. ; Es evaluado por su capacidad de
ificacién?

27. ¢ Es evaluado por la iniciativa que
muestra?

NN NN NN

28. ¢ Es evaluado por la capacidad de
comunicacion?

29. ; Es evaluado por la toma de

decisiones?
. ¢ Es evaluado por la productividad
(resultados)?

Condiciones de
trabajo

Comodidad

31. ¢ Esta en un ambiente de trabajo
donde se coordina con fluidez sus
actividades?

32. ¢ El ambiente de trabajo te facilita el
contacto con otras personas?

Confianza y
riderazgo

35. ¢ Se delegan o se descentralizan las|

33. ¢Inspira confianza y seguridad el
puesto de trabajo?

34. ; Las actividades son desarrolladas
de acuerdo a un plan de trabajo?

funciones y responsabilidades?

Remuneracion

Acorde a las

36. ¢ La remuneracion que percibe de
acuerdo a su puesto es adecuado?

37. ¢La remuneracion es atractiva en

comparacién a otras entidades?

NS TNSON IR AR AV RE

NN NN NN NI NN NN

SRR RS NN

RS RS SN R
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38. ; Percibe i
e A [ A 1~
Puntualidad 39. ; Le es suficiente con el ingreso
enlos pagos |  econémico que percibe de la 1 v d v’ P |
institucion? [
40. ;Sus de servicios, la [ [
ﬁsrmzzﬁ hace c;-:o:untualidad? J v v .l i
Observaciones (precisar si hay suficiencia) : X/ 5E  SCEA/EAALA -
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable p< ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Méﬂm’wazo' .... < / "V% ................... DNI 2540;5/5 ......

....................................................................................................................................................................

2. de %Mﬂ.;del 2074,

NOTA: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.
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TITULO DE LA TESIS: Gestién del talento humano y el desempeiio laboral en la municipalidad distrital de Pachas,

Matriz de Validacion

Huénuco, 2018

DIMENSION

OPCION DE
RESPUESTA

CRITERIOS DEEVALUCION

i3]}

13

RELACION

ENTRE LA
VARIABLEY
LA

il

RELACION
ENTRE EL

INDICADOR Y
ELITEMS

HH

g it

®
8

2
28"

EL
ADOR
NO

8

8

Desempefio laboral

CAPACIDAD

DE ATENCION

Area de

1. Aplico adecuadamente los
procesos que me corresponden.

2. Utilizo adecuadamente estrategias
de mi

3. Enmémahayom'an

4. Tengo iniciativa en las actividades
que realizo

5. Domino los tramites
correspondientes a mi area

6. §(Tye)dgentsenelwnplimiento
de mis labores

7. Oriento a otros trabajadores

8. Cuido de la limpieza en el

ESPONSABILI

Cumplimiento

9. Cumplo con responsabilidad en el
desarrollo de mis funciones

10.Asisto con puntualidad a mis
labores.

11.Entrego los trabajos el dia que
estan programados.

NSNS SRR

12.Ayudo a desarroliar el trabajo en la
institucion

o

13.Inicio mis labores con puntualidad

14.0riento a los usuarios que tienen
problemas

15.Cumplo con lo que he programado

MRS PRINIS SN R ] 5

16.Participo con responsabilidad en
las reuniones que se programan

NN

17.Recomiendo como deben

comportarse otros empleados

N

SRS AN S SRS TS

NONNN N NN NN NG
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RELACION
INTERPERSO
NAL

18.Expreso adecuadamente mis
opiniones en las reuniones

19.Llamo la atencion a mis colegas
por actitudes negativas.

20.Soy atento y cordial con otros
empleados y usuarios

21.Converso con los usuarios

22.Participo en las actividades de la
institucion

23.Escucho con atencion los
problemas que exponen los
usuarios

24 Escucho con atencion los
problemas que exponen los
colegas de trabajo

TRABAJO EN
QUIPO

Actividades

25.El trabajo en equipo me ayuda a
mejorar mi desempefio

26.El trabajo equipo me permite dar
mejor servicio

27.Produzco mas cuando trabajo en
equipo

28.El cumplimiento de las tareas
mejora en equipo

29.El trabajo en equipo me permite
entregar las tareas a tiempo

30.Participo en los debates

31.Dirijo las actividades de grupo

32.Participo activamente en los
trabajos de equipo

S BRI N N S NN

COMPETENCIA
LABORAL

Competencias
especificas

33.Poseo habilidades necesaria para
ejecutar mis labores

34 Manejo los medios informaticos en
el trabajo que realizo

35.Me implemento en las labores que
corresponden

36.Los procesos que debo realizar
son de mi dominio

37.Las actividades que realizo estan
orientados a los logros de la

institucién

A el 29RO AR BN s [ InRIAIAR

YA

SIS IS BINS RIS IS S [ 5 In BRI I

NN A A AR A A S A RYAYAV AR
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38.Hago los proceso en tiempo breve v | — —
39.El trabajo que realizo es eficiente i o v
40.Resuelvo con facilidad los
problemas que se presentan en el o / / v
trabajo |
Observaciones (precisar si hay suficiencia) : & ¥/S7& selAler/ec .
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: JHE00A | BHMETC, TRHEE DNI Z‘Z%SS_/S .....

....................................................................................................................................................................

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

Firma del Experto Informante
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MATRIZ DE VALIDACION
TITULO DE LA TESIS: Gestién del talento humano y el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pachas, Huénuco, 2018.

OPCION DE CRITERIOS DEEVALUCION

RESPUESTA
RELACION | RELACION RELACION RELACION
ENTRE LA

|
?
g

ELITEMS | opcio DE

g
<g;
g’;

InEEE E

Av

S| NO

3

Si NO

si
eclutamiento del 1. ¢Las plazas se convoca con un 4 7
Publicacién | cron y los requisitos claros? -

3 LSeradzgn anuncios publicitarios

A\

valuacion B. ;Los cargos son asignados de

. ¢ Se selecciona al personal de

valuacion |5, Se realiza entrevista personal?

. B. ¢Se selecciona al personal con

. 7. ¢Se selecciona al personal

. ¢Se selecciona al personal

. ¢Se selecciona al personal

0. ¢Seseloooonaa!petsonal
”

v
P
v
v
o
b habilidades a fines? -~
£
2
P
(s
il

N NN NN

del Asistenciay [11. ¢La mﬁtuddnwemaeon
recon programa de psicologia para el

Gestién del talento humano

12. ¢ La institucién cuenta con una
instancia de reconocimiento de
fio laboral?

desempe
13. ¢ La institucién Cuenta con

3 econoémicos
addonalesporeldosarrolloépﬂmo
de sus actividades?

Capacitacion (15, ; Tiene un programa de
capacitacién?

NN NN N SN R s

NN S NN

AN NN NN

o
e AR RV

16. ¢ La institucion cuenta asesoria, o
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apoyo técnico para el personal?

17. ¢ Las capacitaciones obedecen a un
diagnéstico previo?

18. ; Se capacita al personal, en sus
funciones?

19. ¢ Las capacitaciones permiten
potemlaryfoﬂalecersudeoanolb
sonal y profesional?

oomunlcacién?

Motivacion

21. ;, Se incentivan profesionalmente
con capacitaciones?

25. ¢ Se identifica con responsabilidad
en el desarrollo de la mision y vision
de las instituciones?

Evaluacion 26 ¢Esovahndoporsucapﬂaddo

trabajo

Comodidad 31. ; Esta en un ambiente de trabajo
donde se coordina con fluidez sus

NSO B TS ARSI N TR

32. ; El ambiente de trabajo te facilita el
contacto con otras personas?

Confianza y . ¢Inspira confianza y seguridad el
Jiderazgo

puesto de trabajo?

.¢Sedelegmosodeooenbaﬂzm las|
funciones y responsabilidades?

Acorde a las [36. ;La remuneracion que percibe de

acuerdo a su puesto es adecuado?

R BB

37. ¢ La remuneracion es atractiva en
comparacién a otras entidades?

NIV N DO RS IS BB IS NN

NSNS SIS PO IAIAIN IN NAIAK

M NI SENISISPERTS IO PN N TR
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[38. g;:lr;::‘t;e 'erse;nuneraciones '/ o i v
Puntualidad 39. ; Le es suficiente con el ingreso
los pagos | econdmico que percibe de la - 7 S b 4
institucion?
40.:S de servicios, la
{rstitucion Io hacs con punbualidad? i e R L il
Observaciones (precisar si hay suficiencia) : HAY SJUFICIBrClA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ /] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
()
Apellidos y nombres del juez validador: .. \2ALTHZ2AR  LULCA TR a0 py oo/_S‘o.S' ...... \IZ
o

...................................................................................................................................................................

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

7 v AN S
\»L

Firma del Experto Informante
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Matriz de Validacién

TITULO DE LA TESIS: Gestién del talento humano y el desempeiio laboral en la municipalidad distrital de Pachas, Huénuco, 2018

INDICADOR

OPCION DE
RESPUESTA

CRITERIOS DEEVALUCION

il

<

[

RELACION |  RELACION

ENTRE ENTRE EL
LA INDICADOR Y
DIMENSION ELITEMS

RELACION
ENTRE EL
ITEMSY LA

OPCION DE
RESPUESTA

NO

NO

Desempeiio laboral

CAPACIDAD Area de
DE ATENCION rm

1. Aplico adecuadamente los
procesos que me corresponden.

competencia.
3. En mi area hay orden

2. Utilizo adecuadamente estrategias
de mi ncia

que realizo

4. Tengo iniciativa en las actividades

5. Domino los tramites
correspondientes a mi area

6. Soy exigente en el cumplimiento
de mis labores

7. Oriento a otros trabajadores

gﬁDSPONSABIU

Cumplimiento

8. Cuido de la limpieza en el
9

. Cumplo con responsabilidad en el
desarrollo de mis funciones

10.Asisto con puntuaiidad a mis
labores.

11.Entrego los trabajos el dia que
estan programados.

12.Ayudo a desarrollar el trabajo en la
institucion

13.Inicio mis labores con puntualidad

14.0Oriento a los usuarios que tienen
problemas

15.Cumplo con lo que he programado

16.Participo con responsabilidad en
las reuniones que se programan

17.Recomiendo como deben

comportarse otros empleados

NIV NN I NEINY ININRN S e

SIS [N PR TR
NN NN NN N NN N e

NN AN Y VDN NN Y e
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RELACION
INTERPERSO
NAL

18.Expreso adecuadamente mis
opiniones en las reuniones

19.Llamo la atencion a mis colegas
por actitudes negativas.

20.Soy atento y cordial con otros
empleados y usuarios

21.Converso con los usuarios

22 Participo en las actividades de la
institucion

23.Escucho con atencion los

problemas que exponen los
usuarios

24.Escucho con atencion los
problemas que exponen los
colegas de trabajo

TRABAJO EN
[EQuIPO

25.El trabajo en equipo me ayuda a
mejorar mi desempenio

26.El trabajo equipo me permite dar
mejor servicio

27 Produzco mas cuando trabajo en
equipo

28.El cumplimiento de las tareas
mejora en equipo

29.El trabajo en equipo me permite
entregar las tareas a tiempo

30.Participo en los debates

EAERE D NS

31.Dirijo las actividades de grupo

32 Participo activamente en los
trabajos de equipo

COMPETENCIA
LABORAL

33.Poseo habilidades necesaria para
ejecutar mis labores

34.Manejo los medios informaticos en
el trabajo que realizo

35.Me implemento en las labores que
corresponden

36.Los procesos que debo realizar
son de mi dominio

37.Las actividades que realizo estan
orientados a los logros de la
institucion

o RN AR EN W T N N RN T Y

N IADNNPON s T VXA
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NN SN N NN PN NN N L

108




38.Hago los proceso en tiempo breve

A
\
\|§

39.El trabajo que realizo es eficiente

40.Resuelvo con facilidad los
problemas que se presentan en el 7 W Z
trabajo

Observaciones (precisar si hay suficiencia) : _HAY SJFLC (EAC] A

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: DALTAZAL ... ‘;U"C’AFQM' < pNI ... 0456.50 72

Especialidad del validador: ........... DOCENTIE RE  FNVES Tl GPC O oo eeeseeeeseseeesessesmmseeeens
23 de S4N.15.del 20 (Y

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

......... o
Firma del Expe€ nte
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Matriz de consistencia

Gestion del talento humano y el desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢Cual es el grado de relacion
entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral
en la municipalidad distrital de
Pachas, Huanuco, 20187

Problemas especificos

PE1 ¢Cuédl es el grado de
relacion entre el reclutamiento
del personal con el desempefio

laboral en la municipalidad
distrital de Pachas, Huanuco,
2018?

PE2 ¢Cudl es el grado de
relacion entre la seleccion del
personal con el desempefio
laboral en la municipalidad
distrital de Pachas, Huanuco,
2018?

PEs ¢ Cual es grado de relacién
entre la motivacion con el
desempefio laboral en la
municipalidad distrital de
Pachas, Huanuco, 2018?

PE4 ¢ Cual es grado de relacién
entre las condiciones de trabajo
con el desempefio laboral en la
municipalidad distrital de
Pachas, Huanuco, 2018?

PEs ¢ Cudl es grado de relacion
entre la remuneracién con el
desempefio laboral en la
municipalidad distrital de
Pachas, Huanuco, 20187

Objetivo general

Determinar el grado de relacion
entre la gestion del talento humano
y el desempefio laboral de los
empleados en la Municipalidad
Distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

Objetivos especificos

OE:1 Determinar el grado de la
relacion entre el reclutamiento del
personal y el desempefio laboral de
los empleados en la municipalidad
distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

OE:2 Determinar el grado de relacion
entre la seleccion del personal y el
desempefio  laboral de los
empleados en la municipalidad
distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

OEz Determinar el grado de relacion
entre la motivacion y el desempefio
laboral gestion de los empleados en
la municipalidad distrital de Pachas,
Huanuco, 2018.

OE4 Determinar el grado de relacion
entre las condiciones de trabajo con
el desempefio laboral gestion de los
empleados en la municipalidad
distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

OEs Determinar el grado de relacion
entre la remuneraciéon y el
desempefio laboral gestion de los
empleados en la municipalidad
distrital de Pachas, Huanuco, 2018.

Hipodtesis general

Existe relacion entre la gestion
del talento humano vy el
desempefio laboral en la
municipalidad distrital de
Pachas, Huanuco, 2018.

Hipotesis especificas
HE: Existe relacion entre el
reclutamiento del personal y el
desempefio laboral en la
municipalidad distrital de
Pachas, Huanuco, 2018.

HE2 Existe relacion entre la
seleccion del personal y el
desempefio laboral en la
municipalidad distrital de
Pachas, Huanuco, 2018.

HEs Existe relacion entre la
motivacion 'y el desempefio
laboral en la municipalidad
distrital de Pachas, Huanuco,
2018.

HEs4 Existe relacién entre las
condiciones de trabajo y el
desempefio laboral en la
municipalidad distrital de
Pachas, Huanuco, 2018.

HEs Existe relacion entre la
remuneracion y el desempefio
laboral en la municipalidad
distrital de Pachas, Huénuco,
2018.

V. 1: (X): GESTION DEL TALENTO HUMANO

Dimensiones Indicadores items indices
Reclutamiento Publicacion 1= Nunca
del personal Evaluacion de curriculo 10 2= A veces
Evaluacién por competencias 3= casi siempre
Aplicacion de pruebas 4= Siempre
Seleccién del Asistencia y reconocimiento 10
personal Capacitacion
Motivacion Estimulos o reconocimientos 10
Evaluacién
Condiciones de | Comodidad 5
trabajo
Confianza y liderazgo
Remuneracion Acorde a las necesidades 5
Puntualidad en los pagos
Fuente: Idalberto Chiavenato “Gestion de talento humano”
V. 2: (Y) DESEMPENO LABORAL
Dimensiones Indicadores items indices
Capacidades de | Area de atencion 8 1 =Nunca
atencion 2=A veces
3 = casi siempre
Responsabilidad | cumplimiento 8 4= Siempre
Relacion entorno 8
interpersonal
Trabajo en | actividades 8
equipo
Competencia Competencias especificas 8

laboral
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

TRATAMIENTO ESTADISTICO

TIPO:
Descriptivo correlacional
METODOS:
Cuantitativo
DISENO:

Correlacional.

DONDE:

M: Es la muestra

Ox: Nos indica las observaciones
obtenidas de la variable
independiente.

r: Hace mencién a la posible
relacion existentes entre las
variables a estudiar.

Oy: Nos indica las observaciones
obtenidas de la variable
dependiente.

POBLACION:

La poblacion esta constituida
por (53) trabajadores de la
municipalidad  distrital  de
Pachas.

TIPO DE MUESTRA:
No probabilistico

La muestra esta constituida
por el total de trabajadores
(53) de la municipalidad
distrital de Pachas.

e Las encuestas a aplicar seran validadas con el

criterio de juicio de expertos.

elLas encuestas para trabajadores estaran
estructuradas de acuerdo a las dimensiones
gue comprende cada una de las variables.

VARIABLE | TECNICA INSTRUMENTO
Gestion de | Cuestionario | Encuesta
talento

humano

Desempefio | cuestionario | Encuesta
laboral

METODOS DE ANALISIS DE DATOS
Cuantitativo

Estadistica descriptiva

Estadistica inferencial

Para hacer el analisis de datos se
optara por el Procesamiento mecanico
Tabulacién, clasificaciébn y andlisis
estadistico

Procesamiento electrénico

De datos: ingreso de datos,
ordenamiento, relacién de variables en
el programa Excel, graficos.

Para ordenar tabular los datos se
aplicaran las frecuencias porcentuales;
para el andlisis estadistico se
ampliaran las medidas de tendencia
central, las medidas de Vvariable;
también se utilizaran las inferencias
estadisticas para probar la hipétesis.

La prueba estadistica a aplicar es la
prueba correlacién de Spearman

r.=1- 6Zd3
: n(?zz-lj
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Constancia emitida por la institucion que acredite la realizacion del estudio

—— 3
@ MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PACHAS — DOS DE MAYO — HUANUCO >
“Pachas Capital Ecoldgica de la Provincia Dos de Mayo y del Chinchaysuyo” [ ——

EL GERENTE MUNICIPAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PACHAS, PROVINCIA
DE DOS DE MAYO, DEPARTAMENTO DE HUANUCO.

HACE CONSTAR:

Que los sefiores, YONEL ANTONIO VARA CHAMORRO, identificado con DNI
N° 47152318 y BIZZET ANA HUANCA MONTES, identificada con DNI Ne 43324385,
estudiantes del programa de Maestria en Gestién PUblica de la Universidad César Vallejo, en
la sede de la ciudad de Huanuco, han aplicado los instrumentos de recojo de informacién
consistente en un cuestionario para conocer la Gestién del Talento Humano y Desempeno
laboral de los servidores, de la Municipalidad Distrital de Pachas, para el desarrollo de su
trabajo de investigacion titulado:

“Gestion del talento humano y el desempefo laboral en la
municipalidad distrital de Pachas, Huanuco, 2018”.

Ryg . - 0 ) . .
a les ex;{de la presente constancia a peticiéon de los interesados para los fines
ye estimen coyveniente.

. Pachas\og dejuliE) del 2028

EGC/IUT
ARCHIVO

Plaza de Armas S/N Carretera Central - La Unién — Hudnuco
RPC: 980737054
E-mail: 3
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Base de datos

GESTION DEL TALENTO HUMANO

REMUNERACION

CONDICIONES DE

MOTIVACION

SELECCION DE PERSONAL

RECLUTAMIENTO DE PERSONAL
P1 [P2 |P3 |P4 |P5 [P6 |P7 |P8 |PO [P10|P11|P12|P13|P14|P15(P16|P17|P18|P19|P20|P21|P22|P23|P24|P25|P26|P27|P28|P29|P30|P31|P32|P33|P34|P35|P36|P37|P38|P39(P40

Ne

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29

30
31

32

33

34
35

36
37

38
39
40
41

42

43

a4
45

46

47

48
49

50
51

52
53
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DESEMPENO LABORAL
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