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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo Proponer un Plan de Gestion del
Talento Humano para mejorar el Desempefio Laboral en la Estacion Experimental Agraria
Vista Florida Lambayeque, 2019, tomando como referencia los fundamentos de la teoria de
la Gestion del Talento Humano, el Desempefio Laboral y el enfoque cuantitativo. Este
estudio es un tipo de investigacion No Experimental, realizado en una poblacion de 83
servidores publicos, teniendo a la Gestion del Talento Humano como variable independiente
y al desempefio laboral como variable dependiente. Los datos de las variables de desempefio
laboral y gestion del talento humano en sus diferentes dimensiones se han obtenido a través
de la técnica de la encuesta con la aplicacién de una prueba antes, para determinar el grado
de confiabilidad a través de juicios de expertos. De modo que, segun los resultados obtenidos
podemaos decir que el 73.5% de los servidores publicos consultados aprecian a la Gestién del
talento humano como regular, mientras que el 66.3% de los encuestados califica como muy
bueno al Desempefio laboral. En efecto y frente a la problematica diagnosticada en la Unidad
de Recursos Humanos de la Estacion Experimental Agraria Vista Florida, donde se
evidencio un escaso nivel de capacitacion y algunas debilidades en sus procedimientos, se
propone un plan de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores, en la cual se contempla las siguientes actividades como son: estrategias de
induccion y reinduccion, gestionar el plan de capacitaciones, fortalecer capacidades de
sociabilizacidn, talleres sobre comunicacién efectiva, programas de integracién e incentivos
y reconocimientos; y de esta manera puedan obtener el mayor beneficio de formar una fuerza
laboral mas eficiente, competitiva y comprometida.

Palabras claves: Compensacion de personas, desarrollo de recursos humanos, desempefio

laboral, desempefio de tarea, gestion del talento humano.



ABSTRACT

The purpose of this research work is to propose a Human Talent Management Plan to
improve Work Performance at the Vista Florida Lambayeque Agricultural Experiment
Station, 2019, taking as reference the foundations of the Human Talent Management
theory, Work Performance and the quantitative approach. This study is a type of Non-
Experimental research, conducted in a population of 83 public servants, with Human
Resource Management as an independent variable and work performance as a dependent
variable. The data of the labor performance and human talent management variables in
their different dimensions have been obtained through the survey technique with the
application of a test before, to determine the degree of reliability through expert
judgments. Therefore, according to the results obtained, we can say that 73.5% of the
public servants consulted appreciate the Management of human talent as regular, while
66.3% of the respondents rate Work Performance as very good. Indeed, and in the face of
the problems diagnosed in the Human Resources Unit of the Vista Florida Agricultural
Experiment Station, where there was a low level of training and some weaknesses in its
procedures, a human talent management plan is proposed to improve performance work
of employees, which includes the following activities such as: induction and reinduction
strategies, manage the training plan, strengthen socialization skills, workshops on
effective communication, integration programs and incentives and recognition; and in this
way they can obtain the greatest benefit of forming a more efficient, competitive and
committed workforce.

Keywords: Compensation of people, human resources development, work performance,

task performance, human talent management.



I. INTRODUCCION

Plan de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral en la Estacion
Experimental Agraria Vista Florida — Lambayeque, 2019, es denominacion de la
investigacion, que se muestra para su respectivo estudio. Es asi, que el talento personal y el
desarrollo en el trabajo son argumentos con mayor notabilidad y primacia en los Gltimos
afios en las diversas organizaciones publicas, con el objetivo de optimizar sus resultados. Por
esta cognicion las instituciones desean contar con colaboradores, con habilidades y
competencias apropiadas, para formar parte de los diferentes puestos laborales; en efecto
teniendo una atencion ordenada de los métodos del capital humano se logrard conseguir el
mejor desarrollo de los colaboradores en los organismos estatales, de esta manera se
obtendra como inmediata respuesta, resultados 6ptimos, favoreciendo a la institucién y a la

poblacion.

Por esta cognicion es, que se desea contar con personas con competencias necesarias,
apropiadas, para que puedan formar parte de los puestos y cargos laborales en las diferentes
entidades; en tal sentido obteniendo una correcta atencion de procesos del potencial del
talento se lograra conseguir un mejor cumplimiento de los colaboradores en las entidades
estatales; y de esa manera obtener efectos positivos, a favor de las instituciones y de los

usuarios.

La presente investigacion pretende recopilar las bases teoricas, la cual nos servira
como referencia y orientacion para un mejor desarrollo en la gestion del talento, a
consecuencia del estudio de un analisis profundo y de esta manera sirva de ejemplo para que
la administracion publica concentre sus esfuerzos en dar una considerable preeminencia a

las aportaciones de los colaboradores administrativos y técnico.
Esta tesis comprende cuatro apartados cuyo contenido es el siguiente:

Primer apartado, describe la realidad problematica, encontrada en el contexto internacional,
nacional y local, trabajos anteriores, temas relacionados a las teorias, formulacion del
problema de estudio, ademéas teniendo como referencia una relevancia, social vy
metodologica se construyo la defensa y se plante0 la finalidad del estudio, segundo apartado,
corresponde a la metodologia aplicada. Tercer apartado, se exponen los resultados de la

investigacion, cuarto apartado se despliega la discusion en base a trabajados previos y a



teorias relacionadas al tema, quinto y sexto apartado se encuentran las conclusiones y

recomendaciones, y por Gltimo se plantea la propuesta.

En ese sentido y habiendo evaluado el entorno a Nivel Internacional, se ha tomado
diversas muestras acerca del desarrollo de las variables en mencion, del mismo modo, Ruiz
(2018), en su articulo indica que, a causa de investigaciones, cuestionarios y tesis
desarrollados por la Asociacion de Gestion Humana del Pais de Ecuador, descubrio que el
primordial fracaso en las instituciones, es por falta de organizacion entre Lider, Trabajador,
Organizaciéon. Y en honor a la verdad, refiere que la mayoria de los trabajadores y

empleadores deben de participar activamente para mejorar el entorno laboral.

Ademas Ruiz (2018), nos da a conocer en su exploracion, realizado en Estados Unidos
que durante el 2016 al 2018 la direccidén por competencias se optimizo y se promovio al
igual que el liderazgo y la planificacion estratégica, para fortalecer el conjunto de

capacidades de los trabajadores.

Sin embargo, hoy en dia existe en el pais de Ecuador una nueva definicién sobre
Gestion del Talento Humano, el cual impulsa varios principios que normalizan, reglamentan,
acogen Yy resguardan al talento humano, en especial las del sector estatal. Ademas, hace
hincapié que cuando el clima organizacional no es el apropiado, reducen los niveles de
productividad. Indica también que los niveles de satisfaccion de atencion en el sector estatal
han mejorado considerablemente, estan en prodigiosa recuperacion, con algunas
excepciones; a pesar que se realiza control permanente, hay organizaciones donde aun no se

percibe los protocolos de atencion al cliente.

Santacruz (2015), realiz6 un estudio, donde explica, que en Espafia las medianas
organizaciones no cuentan con buen método para administrar apropiadamente el potencia
del talento, por esta razon el desarrollo de los colaboradores es de manera negativa dando
como resultado la renuncia de personal valioso para la organizaciéon. Evidentemente las
medianas empresas son los que requieren trabajadores competentes, de modo que se
encuentran en crecimiento, es por eso que se debe impulsar, la correcta y eficiente gestion
del recurso humado, lo cual va favorecer a estas organizaciones, creando un buen clima de
trabajo a sus colaboradores, desarrollandose cabalmente en las plazas segun sus habilidades

y competencias y asi puedan trabajar optimizadamente por estar completamente motivados.



Ademas el mismo autor sefiala que el principal elemento de la incorrecta gestion de
personas de las pequerfias instituciones en Esparia, es que no toman en cuenta las ideas ni
ponencias del colaborador, para tomar medidas en la organizacion, de tal manera esto se ve
presentado en una falta de identificacion organizacional, puesto que el colaborador no se

siente reconocido por la institucion, por ende su desempefio laboral se oprime grandemente.

Mazurek (2018), manifiesta que ¢Necesitamos innovacion en la gestion del talento?,
en una encuesta reciente realizada por la misma autora indicé que el capital humano es uno
de los grandes desafios para los proximos diez afos en las empresas. Reclutar y retener a los
mejores talentos ya deberia ser la principal estrategia en la administracion de talentos; sin
embargo, el desafio sera ajustar la estrategia para adaptarse a los cambios en la fuerza
laboral. EI verdadero desafio para los profesionales de RR. HH y las empresas sera
desarrollar una estrategia innovadora para cumplir con la nueva normalidad del mundo
empresarial. Desafortunadamente, en Recursos Humanos la innovacion parece ser una
habilidad que falta.

Asi mismo, Chitsaz y Boustani (2015) menciona sobre los grandes errores en la gestion
del rendimiento, enumera informacion que los gerentes en el lugar de trabajo a menudo
olvidan y les recuerda a los recursos humanos todas las pequefias cosas que hacen los
gerentes que nos vuelven locos. Al estar escrito desde el vano cumplimiento legal, refuerza
que nuestro trabajo esta tan lleno de cumplimiento que ni siquiera nos damos cuenta de que
tenemos una mayor responsabilidad en nuestras funciones como impulsores de la gestion del

talento.

Debemos en nuestras organizaciones concentrarnos en estrategias innovadoras y
creativas que atraigan y retengan el potencial del talento para el logro del fin
institucional. Expresa también que se tiene que comenzar por cuestionar todo lo que
hacemos en nuestra estrategia actual y ver si realmente produce los resultados que le han
ensefiado. Y para todos ustedes en Recursos Humanos que creen que nuestra mision es sobre
las personas, deben darse cuenta de que, al cuidar a las personas en su estrategia, las
conservaran y ese es el beneficio para todos en el que siempre luchamos en esta profesion.
Enfatiza también en que, si deseamos un lugar para comenzar, busquemos fuera del

departamento de recursos humanos. Empecemos con el talento.



Basu (2015), en su articulo, nos dice que, durante la Gltima década, las organizaciones
del sector publico y privado han sufrido cambios rapidos y notables debido al surgimiento
de la globalizacion y el incremento de la competitividad han dado lugar a un alto nivel de

tension de los colaboradores en ambos sectores.

El estrés en el rol es un patron de reacciones que se producen cuando a los trabajadores
se les presentan demandas laborales que no se pueden comparar con sus conocimientos y
habilidades que desafian su capacidad para hacer frente. El estrés ocurre en muchas
circunstancias diferentes, pero es particularmente fuerte cuando la capacidad de un individuo

para dominar las demandas en lo laboral se ve amenazada.

Si bien las caracteristicas individuales y organizativas desempefian un papel en el
desarrollo del estrés del rol, la mayoria opina en que el estrés del rol es consecuencia de la

interaccion que tiene el colaborador y las situaciones que se presentan en el trabajo.

Por ejemplo, se realiz6 una investigacion a 200 gerentes provenientes de 40
instituciones correspondientes al sector estatal y privado en Calcuta, utilizando el Programa
de informacion general y la Escala de estrés del rol organizacional. Los hallazgos mostraron
que la naturaleza y la distribucion de las puntuaciones de la Escala de estrés del rol
organizacional revelaron diferencias entre los cuatro grupos de muestra, y un nivel moderado
de estrés del rol organizacional fue el rasgo caracteristico general de los gerentes. Algunos
componentes para el estrés del rol organizacional en la organizacién mostraron variaciones

notificables con la posicion de rango (senior / junior) de los gerentes.

Op de Beeck y Hondeghem (2016), en su articulo, a través de su investigacion, se
intentd crear una imagen de cOmo cuatro paises estan administrando sus competencias. Mas
especificamente, se intentd descubrir, cdmo los paises administran sus competencias y en
qué medida su sistema de gestién de competencias cumple con las tres dimensiones de la

integracion.

Se seleccionaron los gobiernos centrales de Australia, Bélgica, Corea y el Reino
Unido, ya que ya tienen un sistema de gestion de competencias maduro y, por lo tanto, se
pueden comparar. Para este estudio se realiz6 un analisis, consultando a expertos locales

(académicos y profesionales), literatura académica y documentos oficiales del gobierno.



Después de analizar el sistema de gestion de competencias de los paises, concluye en
lo siguiente, en general, la gestién de competencias esta bien representada en los paises
analizados en este documento. En cada pais, la gestion de competencias se introdujo en un

periodo de reforma gubernamental.

Esto subraya la razon principal para introducir capacidades en el sector estatal, es
decir, la gestion por competencias como una palanca para el cambio cultural y organizativo
en reformas gubernamentales mas amplias. Especificamente, las competencias estaban
destinadas a cambiar la gestion tradicional de personal en la administracion estratégica del
talento humano. Ademas, estos autores expresan que, la responsabilidad de implementar la
gestion de competencias en cada uno de los cuatro paises recae principalmente en las
agencias o departamentos. Sin embargo, son guiados y asesorados por una agencia central

de personal.

Ademas, resaltan que en un sector publico descentralizado, la gestion de competencias
se considera a menudo como un instrumento integrador para mantener la coherencia y
facilitar la direccién central. La implementacion exitosa de una gestion coherente e
inequivoca basada en competencias requiere tres dimensiones de integracion: integracion
vertical, integracion horizontal y la implementacion en la organizacion. Ademas, el nivel de
madurez de la gestion de competencias a menudo se asocia con las tres dimensiones de la

integracion.

Hendra y Rezki (2015) nos da a conocer que, el objetivo de su estudio es proporcionar
evidencia empirica sobre la influencia de los salarios, moderada por el conjunto de
percepciones y sentimientos que contribuyen al desarrollo de los colaboradores. Segun el
analisis realizado por la prueba MRA, la vida en el trabajo es una variable cuasi moderadora
que debilitd la variable de salarios para que el desempefio en los trabajadores mejorara. De
modo que los salarios son moderados por la calidad de la vida laboral, un efecto negativo

significativo en el rendimiento de los empleados.

Este estudio no pudo obtener evidencia empirica, lo que sugiere que los salarios son
moderados por la cultura organizacional y obtiene un resultado efectivo en el desempefio de
los trabajadores. La influencia negativa de los salarios esta moderada por la cultura
organizacional debido a la influencia de la motivacion intrinseca (cultura organizacional) es

mas fuerte que la motivacion extrinseca (salarios). Ademas indica los resultados de este



estudio, la presencia de implicaciones importantes como es el caso del salario factor y la
cultura organizacional los cuales necesitan atencion de la gerencia para perfeccionar las
actividades de los trabajadores. Por consiguiente los efectos del estudio y las limitaciones
encontradas en esta investigacion se pueden utilizar como el desarrollo de investigaciones

adicionales.

Segun latesis de Isaakidow (2018), nos dice, que la administracion de la productividad
del desarrollo es establecer objetivos para una organizacion y gestionarlos efectivamente
para alcanzar esos objetivos y, eventualmente, lograr los resultados deseados. En ese sentido,
la gestion del rendimiento debe disefiarse en el nivel superior de la organizacion (liderazgo
superior) donde se seleccionan las estrategias y, por lo tanto, la gestion estratégica se puede
ver como la gestion del rendimiento a nivel estratégico, ademas nos resalta que los gerentes
publicos deben vincular la planificacion estratégica mucho mas estrechamente con los
procesos de gestion del desempefio en respuesta a la presion continua para la rendicién de
cuentas, asi como su propio compromiso con la gestién para obtener resultados. Méas
especificamente, deberan provocar tres cambios fundamentales en la orientacion de la

administracion del desarrollo en las instituciones estatales durante la préxima década.

A nivel Nacional, tenemos a Miranda (2018), que con su tesis fundamenta en
establecer la reciprocidad que tiene el talento personal y el desarrollo en el trabajo de los
colaboradores, esta investigacion carece de solidez y esto se ve reflejado en su unificacion,
proceso y seguridad laboral de los servidores, del mismo modo el Desempefio Laboral
también carece de solidez, en la valoracion de sus desempefios y la conformidad de su
desarrollo de competencias, es por eso que los autores en sus recomendaciones indica que la
institucion debe impulsar la integracion, el desarrollo, la ciencia, procesamiento de su

informacidn y ambientes adecuados de trabajo, para hacer sentir bien a sus colaboradores.

Para Del Castillo (2017), su investigacion estuvo consentida por 82 personas, la
muestra fue probabilistica censal considerando al total de los trabajadores, utilizando como
variable el capital humano y el desarrollo de trabajo. EI método utilizado en el hipotético.

Ambas encuestas detallaron “20 preguntas” utilizando el método de evaluaciones sumarias.

Por consiguiente la investigacion concluye arrojando un resultado de 0.775, en donde

evidentemente significa que hay una objetiva relacion de las variables, en ese sentido se



muestra un alto nivel de correlacién, teniendo una significancia bilateral p= 000. Cabe

sefialar que la informacion obtenida se dio gracias a las encuestas.

Segun Ascencio (2017), el objetivo de su tesis es si existe 0 no correspondencia entre
sus variables de estudio, en efecto se aplicO un cuestionario, para recopilacion de
informacion, la cual fue utilizada como técnicay el cuestionario se aplic como instrumento,
utilizando el método de evaluaciones sumarias, para evaluar cualidades y conocer el nivel
de aprobacion. En efecto, se encontrd una correspondencia directa entre el capital humano y
el desarrollo laboral. Correspondiente a sus dimensiones la admision de personal,
capacitaciones y compensacion de personal tienen correlacion directa con la variable

desarrollo laboral.

Rojas y Vilchez (2018), en su estudio plante6 como objeto primordial si existe 0 no
relacién entre potencial del talento y desarrollo en el trabajo de un puesto médico estatal. Su
metodologia de estudio es similar al que utiliz6 Ascencio, C. (2017). Para el analisis de los
resultados se empled un cuestionario, conversacion y la observacion, del mismo modo esta

técnica fue evaluada por un juicio de expertos para determinar el grado de confianza.

En esta investigacion se usé para el proceso de valoracion el Paguete Estadistico para
las Ciencias Sociales.22 y el Microsoft Office Excel. Teniendo como resultados: la presencia
de un vinculo estadisticamente demostrativa entre las variables de estudio segin p=0,000,
ademas se ve reflejado en el resultado que existe correlacion estadisticamente representativa
entre las dimensiones calidad del trabajo con un p=0,007 y trabajo en equipo segun p=0,007

en vinculo con el desarrollo laboral.

Segln Véasquez (2017), durante el periodo 2000-2015, Perd experiment6 un progreso
econdmico significativo. Fue considerado como un pais emergente en América Latina

debido a los buenos resultados de la macroeconomia los indicadores.

Por ejemplo, y segun el Banco Mundial, 2017, el PBI en el 2000 fue de US $ 134.8
mil millones de PPP, mientras que en 2015 aumenté a US $ 393.1 mil millones de PPP.
Ademas, en el extranjero directo la inversion casi se duplicé de 2000 a 2015. Sin embargo,
los indicadores sociales, tales como el nivel de pobreza, de 42.4% en 2007 a 27.8% en 2011
y segun fuente del INEI y el indice de Gini de 0.525 en 2001 a 0.439 en 2014, segiin CEPAL

2017, no cambio en la misma proporcion. Los conflictos sociales, medido por la Oficina del



Ombudsman del Perd, mostré que Per( estaba en un estado permanente, asi mismo este
trabajo explora la idea de que sin terminar las reformas institucionales del gobierno y los
sectores empresariales podrian explicar el hecho de que la economia peruana seguia siendo
una sociedad ligeramente desigual. Asi, la brecha entre los ricos y la poblacién pobre en
medio de una economia boyante cred o acentu6 algunas diferencias irreconciliables entre los

peruanos.

Yaw (2015), presenta un documento en la cual se preguntan si los progresos en el
desempefio de las instituciones pueden estar relacionadas con transferencias técnicas entre
empresas que se producen a través de trabajadores en movimiento que llevan el
conocimiento de sus empresas origen, es decir, si el crecimiento de las empresas puede

explicarse en parte por los efectos secundarios del conocimiento.

Si bien esta pregunta no es nueva y se han realizado investigaciones bastante recientes
para desarrollar mas en algunos paises, se ha realizado muy poca investigacion sobre esto en
América Latina, y ninguna en Per(, este documento pretende llenar ese vacio y aplica los
avances metodoldgicos recientes para explotar la dimensionalidad de los registros
administrativos de empleados nacionales peruanos en la identificacion de desempefio,
indicadores y proxies para las diferencias de productividad entre las empresas de envio y
recepcion. Mediante el uso conjunto de datos poblacionales de observables relacionados con
la nbmina para trabajadores y empresas, este documento contribuye a la comprensién del
proceso de convergencia de las empresas peruanas impulsado por la transferencia técnica a

través de los conocimientos originados por la rotacion laboral.

En su investigacion, nos explica el proceso de deshordamiento de la tecnologia debido
a la movilidad de los trabajadores, requiere de al menos tres condiciones En primer lugar,
las empresas deben ser heterogéneas en su stock de conocimiento o tecnologia y esto la
heterogeneidad debe traducirse en productividad y rendimiento diferenciados entre las
empresas emisoras. Segundo, el conocimiento relevante de las empresas con mejor
desempefio debe ser transferible a los trabajadores en movimiento y de estos trabajadores a
la empresa receptora. Tercero, el conocimiento absorbido por las empresas receptoras tiene
que ser transformado en ganancias econdmicas (eficiencia mejorada en las empresas,

salarios mejorados de los trabajadores, etc.).
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Hogan y Holland (2015) nos muestra los resultados de su investigacion en donde
sugiere que la relacion entre la satisfaccion y el rendimiento es en parte ilegitimo lo que
significa que parte de la relacion se debe en realidad a causas comunes de satisfaccion y
rendimiento en lugar de una relacion causal sustantiva. Especificamente, aproximadamente
la mitad de la relacién de satisfaccion-desempefio es ilegitimo. Este hallazgo es importante
porque ayuda a aclarar tedricamente un punto comdn, relacion estudiada, incorporando
diferencias individuales. Ademas llas caracteristicas de este modelo son que la satisfaccion
laboral media las relaciones de eextraversion, amabilidad y autoevaluaciones basicas con
desempefio laboral. Otro mediador en el modelo es la complejidad del trabajo, que medio la
relacion entre ccapacidad cognitiva y satisfaccion en el trabajo, asi como algunas de las
variables de personalidad y trabajo. También se especifica en este modelo integrado, la

capacidad cognitiva no esta relacionada con las variables de personalidad.

Lavado, Rigolini y Yamada, (2015), nos dice que, en gran medida, las instituciones en
Per0 reportan tener dificultades para hallar empleadores convenientes debido a las brechas
en competencias tanto cognitivas como socioemocionales. También nos da a conocer cuéles
son las destrezas y habilidades personales buscadas por las instituciones, y que
interesantemente, en todos los niveles educativos, las empresas parecen dar tanto peso a las
competencias no cognitivas como Trabajo en equipo que con las competencias técnicas de
los trabajadores que estan contratando. Y en condiciones personales, siendo Honesto y
responsable parece importar tanto como tener seguridad y estar organizado, enfatiza. Por lo
tanto, el método educativo debe poner energias no solo para impartir competencias técnicas,
sino también las competencias no cognitivas correctas. A pesar de las impresionantes tasas
de crecimiento econdmico, la calidad del trabajo El capital humano de la fuerza se considera
un gran desafio para sostener el crecimiento econémico a mediano plazo en el PerQ. De tal
manera esta investigacion revisa la técnica de entrenamiento y las capacidades del impulso
laboral peruano. Cabe resaltar que dichas evaluaciones estan basadas en los aprendizajes de

buenas practicas internacionales

Con respecto al Nivel Local se dard a conocer que esta tesis se realizara en un
organismo del estado adscrito al Ministerio de Agricultura, con el motivo de formular un
Plan de gestion del Talento para optimizar el Desarrollo Laboral, con esto se llegara a
recopilar toda fuente fidedigna sobre lo significativo que es la administracion del talento

para los colaboradores y funcionarios de la Institucion adscrita al Ministerio de Agricultura
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y la forma en que beneficiaria este aporte para perfeccionar el desempefio laboral, y de esta
manera dinamizar los recursos fomentando efectos positivos a favor de Institucion y del

colaborador.

Cabe resaltar que los resultados que se obtendran de este estudio representaran, parte
de una humilde participacion que contribuird en la solucion del problema de la

administracion publica.

En ese sentido, se busca promover la mejora del personal a nivel de talento personal y
Desarrollo del trabajo dentro de la institucion, lo que se explica que un desarrollo no deseable
es por causa de varios componentes por ejemplo, un impropio reclutamiento de personal,
una concesion inconveniente de puesto o capacitacion insuficiente; ademas es importante
involucra temas afectados con el compromiso del servidor ante la Entidad, es por ello que la
valoracion del colaborador demuestra objetivamente el grado de desarrollo laboral de cada

servidor publico.

De este modo se pretende contribuir con este estudio, para generar una propuesta en
base al diagndstico inicial sobre las variables de estudio en la Estacion Experimental Agraria

Vista Florida, Lambayeque.

Por consiguiente para este estudio se tomd en cuenta la fundamentacion tetrica
relacionada a la Administracion del Talento en donde; La Autoridad Nacional del Servicio
Civil, (2012), tiene como objetivo mejorar el potencial del talento y mejorar los métodos
internos, es decir el desenvolvimiento de la institucion. Ademas uno de sus principales
caracteristicas es la capacitacion para mejorar el desarrollo del servidor civil y al mismo

tiempo optimizar el servicio a los usuarios.

Para Mondy (2010), la gestién de las personas, involucra reorganizar la participacion
de trabajadores para lograr los objetivos institucionales, resalta también que esta gestion es
un instrumento importante, indefectible para afrontar los retos que asigna el entorno. El
mismo autor explica, que el talento y la gestion del talento rara vez han sido tan importantes
para el éxito de las organizaciones como lo son hoy. Una fuerza laboral global y movil,
organizaciones multigeneracionales y una mas diversa, fuerza laboral empoderada han
cambiado el lugar de trabajo. Los profesionales del talento trabajan hoy de forma dinamica

Y con un entorno siempre cambiante que requiere una elaboracion habil de la estrategia de
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talento. Una clave para lograr esto sera la comprension del contexto. Dentro de la cual se
Ileva a cabo el talento y la administracion del talento. Este conocimiento ayudara a apuntalar

el Desarrollo de una estrategia de talento.

También involucra a los directores de todos los niveles para involucrarse en la Gestion
del Talento Humano. Fundamentalmente, todo directivo pretende lograr cosas a través de

los esfuerzos de otros; por lo que se necesitan una buena gestion del talento de personas.

Segun Mondy (2010) la variable dependiente presenta las siguientes dimensiones:
Dotacion de Personal, Desarrollo de Recursos Humanos y Compensacion de Personas; con

respecto a:

Dotacion de Personal, La dotacion de personal es un término que se refiere a una de
las actividades del personal. El propdsito de la dotacion es elegir para el puesto (trabajo) y
para la organizacion (compafieros de trabajo, cultura organizacional, etc.) probablemente el
candidato mas adecuado, ademas estd estrechamente vinculada a la contratacion y es una
parte importante de la seleccion del personal.

El Desarrollo de Recursos Humanos, para Mondy (2010), incluye capacitar a una
persona después de su primera contratacion, brindar oportunidades para aprender nuevas
habilidades, distribuir recursos que sean beneficiosos para las tareas del empleado y
cualquier otra actividad de desarrollo, esta dimensién, es esencial para cualquier
organizacion que quiera ser dinamica y orientada hacia el crecimiento. A diferencia de otros
recursos, los recursos humanos tienen capacidades potenciales bastante ilimitadas. El
potencial solo se puede utilizar creando un clima que pueda identificar, sacar a la superficie,
nutrir y utilizar continuamente las capacidades de las personas. El sistema de Desarrollo de
la Recursos Humana, tiene como objetivo crear ese clima. Se han desarrollado varias
técnicas de desarrollo de recurso en los Gltimos afios para realizar la tarea anterior basada en
ciertos principios. Esta unidad proporciona una comprensién del concepto, los mecanismos
relacionados y los limites cambiantes. Cabe resaltar que el mismo autor indica que las
capacitaciones y desarrollo, desarrollo profesional y desarrollo organizacional, son en la
organizacion una inversion en el aprendizaje de su gente. Finalmente esta dimension esta

basada en ordenar a establecer y lograr sus metas.
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Compensacion de Personas, Mondy (2010), expresa que la compensaciéon es un
enfoque sistematico para proporcionar valor monetario a los empleados a cambio del trabajo
realizado. Con una gestion de compensacion efectiva, también disfrutard de una visibilidad
mas clara del desempefio de los empleados individuales cuando llegue el momento de tomar
decisiones de planificacion de compensacion criticas. Estas evaluaciones de desempefio
ayudan a determinar la compensacion y los beneficios, pero también son fundamentales para
identificar formas de ayudar a las personas a mejorar sus posiciones actuales y prepararse
para oportunidades futuras. EI recurso humano es el recurso vital para cualquier
organizacion. Es responsable de todas y cada una de las decisiones tomadas, cada trabajo
realizado y cada resultado. Los empleados deben gestionarse adecuadamente y motivarse
proporcionando la mejor remuneracion y compensacion segun los estandares de la
industria. La compensacion lucrativa también servira la necesidad de atraer y retener a los

mejores empleados.

Por otro lado inquirimos sobre Desempefio Laboral, en donde La Autoridad Nacional
del Servicio Civil (2012), menciona que, se implementara en todas las entidades publicas
instrumentos claves para la gestion del rendimiento, con la finalidad de optimizar el

desarrollo de los trabajadores y de las instituciones publicas.

Salgado y Cabal (2011), ostento que, el desarrollo de los empleados significa mas
que ayudar a los empleados a convertirse en aprendices continuos, independientemente de
los requisitos de la organizacion. Para ser beneficioso tanto para los empleados individuales
como para las organizaciones, asi mismo indica que el desarrollo de los empleados debe
buscar una mayor comprension de la amplia gama de condiciones en las que existen los

programas de desarrollo de los empleados en las organizaciones.

Asi mismo el autor sefiala los vinculos entre el desempefio de la tarea, el desempefio
contextual, los comportamientos de ciudadania organizacional, la contraproductividad y la
desviacién organizacional. Se discuten los problemas de medicion en la construccién de
modelos genéricos aplicables en todos los trabajos. Se exploran las implicaciones para la
gestion del talento en general y la evaluacion del desarrollo para la seleccion y evaluacion
en particular. Se sefiala que las diferentes dimensiones o facetas del desempefio laboral
individual hipotetizadas en la literatura estan positivamente correlacionadas. Esta variedad

positiva sugiere la presencia de un factor general que representa una variacion comun
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compartida en todas las dimensiones o facetas. Aunque no existe consenso en la literatura
existente sobre el significado y la fuente de esta varianza compartida (es decir, el factor
general), El halo idiosincrasico del evaluador solo no explica este factor general. Las
investigaciones futuras deberian explicar las diferencias individuales comunes que

determinan las dimensiones del desempefio.

Salgado y Cabal (2011), presenta tres dimensiones, entre ellas tenemos al Desempefio
de Tarea, en donde la tarea es un término genérico para la forma en que una persona se
desempefia en una tarea determinada. Por ejemplo, el desempefio de la tarea a veces se mide
como el tiempo de respuesta (el tiempo que tarda una persona en responder a un estimulo
dado, cronometrado o no programado) o se puede medir como precision, etc. EI desempefio

de la tarea es un término para cuantificar el desempefio de una persona en una tarea.

El desempefio contextual para Salgado y Cabal (2011), es un tipo de comportamiento
de trabajo voluntario para llevar a cabo tareas y actividades que no son formalmente parte
del trabajo y ayudar y cooperar con otros en la organizacion para realizar las tareas. Ademas
el mismo autor sefiala que el desempefio contextual es uno de los indicadores importantes

para medir si el desempefio organizacional es sobresaliente o no.

En efecto, también indica que el desempefio organizacional involucra analizar el
desempefio de una compariia contra sus objetivos y metas. En otras palabras, el desempefio
organizacional comprende resultados o productos reales en comparacién con los productos
previstos. El analisis se enfoca en tres resultados principales, primero, el desempefio del
valor de los accionistas; segundo, el desempefio financiero; y tercero, el desempefio del
mercado. Muchos tipos de profesionales, incluidos los planificadores estratégicos, se centran
en el desempefio organizacional. El término tiene un significado similar a efectividad

organizacional. Sin embargo, la 'efectividad organizacional' cubre un area mas amplia.

Asi mismo existen factores que afectan el Desempefio Laboral, en donde segun
Robbins (1998), nos dice que hay una variedad de factores, personales, basados en la
empresa y externos que afectan su rendimiento. EI reconocimiento de estos componentes
ayudara a optimizar el reclutamiento, la retencion y los resultados organizacionales. Influye
también la actitud del gerente, la cultura organizacional, los problemas personales, el
contenido del trabajo y las recompensas financieras. Todas estas variables tienen un impacto

en el desemperio de los empleados.
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Chiavenato (2009) nos dice que la valoracién del desempefio es un proceso
constructivo para reconocer el desempefio de un trabajador de carrera no probatoria. La
evaluacion al trabajador debera ser lo suficientemente especifica para informar y guiar al
mismo en el desempefio de sus funciones. Cabe resaltar que esta evaluacion es un
procedimiento disciplinario.

Por dltimo Barajas (2017) nos hace hincapié que un buen proceso de evaluacion,
ayudara a realizar en la institucion una revision general, en la que se va comprobar el
rendimiento de los empleados, y del que también podremos sacar conclusiones acerca del
estado de productividad de la empresa y las areas donde debe mejorar. Es una herramienta
beneficiosa tanto para la organizacion, como para los trabajadores, ya que podran conocer si

estan realizando o no bien su empleo.

Para esta investigacion se ha planteado el siguiente problema: ¢De qué manera el
Plan de Gestion del Talento Humano mejorara el Desempefio Laboral en la Estacion

Experimental Vista Florida, Lambayeque?

De tal manera este estudio responde a una justificacion en diversos aspectos teniendo
como antecedente una relevancia social y metodoldgica, los cuales en conjunto permitira
proponer alternativas de mejora, para reducir las debilidades y fortalecer las cosas positivas

de la Estacion Experimental, en donde:

Hernandez y otros (2014), define la relevancia social, como los aportes de resolucién
de las solicitudes de la sociedad actual y venidera, asi como también dar respuesta a las
interrogantes: ¢Cudl serd el alcance?, ¢Beneficiarios que se obtendran con el estudio? En

conclusion, ¢Cual sera su predominio?

Por consiguiente la formulacion de la justificacion social es de vital relevancia, para
esta investigacion, ya que se sustentara el juicio teérico sobre el Talento de las personas y
su desarrollo; y de esta manera poder aportar a la Institucion, teniendo como objetivo
alcanzar el 6ptimo desempefio por parte de los colaboradores y funcionarios, en tal sentido
se lograra beneficiar a los 42 servidores publicos con Contrato Administrativo de Servicios
y 41 Funcionarios nombrados, de la Estacion Experimental Agraria Vista Florida,

Lambayeque, brindandoles mayor oportunidad de progreso profesional y personal, para asi
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evitar el trabajo burocratico dentro de la entidad y poder dinamizar la administracion del

recurso humano.

Segun Méndez (2011), sefiala, que la justificacion metodol6gica de la investigacion,
se presenta cuando el estudio propone una nueva metodologia 0 un nuevo planteamiento
para formar juicios validos y confiables. Es decir si el estudio que se expone presenta una
nueva metodologia o indagacion de nuevas formas de investigacion, en su efecto se podré

afirmar que el estudio cuenta con justificacion metodologica.

En ese sentido, esta investigacion utiliza paso a paso la metodologia cientifica de
enfoque cuantitativo, con un tipo de Investigacion No experimental — Descriptivo
propositivo y un disefio transaccional o transversal, asimismo se utilizara a la estadistica
como un instrumento para procesar y analizar los datos obtenidos, y de esta manera poder

exponer los resultados.

Asi mismo esta tesis presenta su hipotesis, argumentando que con el disefio de un
Plan de Gestion del Talento Humano se contribuira a mejorar el Desempefio Laboral en la

Estacion Experimental Agraria Vista Florida Lambayeque, 2019.

Teniendo como Objetivo General, Proponer un Plan de Gestién del Talento Humano
para mejorar el Desempefio Laboral en la Estacion Experimental Agraria Vista Florida
Lambayeque, 2019.y como Obijetivos Especificos, Analizar la actual Gestion del Talento
Humano en la Estacién Experimental Agraria Vista Florida, Lambayeque. Determinar el
nivel de Desempefio Laboral en la Estacidon Experimental Agraria Vista Florida,
Lambayeque y Disefiar un Plan de Gestion del Talento Humano para mejorar el Desempefio
Laboral en la Estacion Experimental Agraria Vista Florida, Lambayeque.
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1. METODO

2.1. Tipo y disefio de la investigacion

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo, de tipo no experimental, porque no
se han manejado ninguna de las variables dentro del area de investigacion de la entidad, es
decir se recabaran datos en su contexto natural para poder enriquecer la nocion, y analizarlos

con posterioridad.

Y su disefio, es descriptivo, ya que este estudio se realiza sin manejo deliberado de
constantes, de los cuales se presta atencion a las situaciones dadas en un entorno natural para
después analizarlos. Ademas, dichos autores definen también que la tesis es no experimental
— transversal, ya que acopian elementos en un so6lo espacio con la finalidad de puntualizar

las variables.

Segun el mismo autor, el diselo se resume en el grafico continuo:

Doénde:
M: Muestra
O: Observancia

P: Propuesta

En ese sentido, esta investigacion, tiene un tipo de disefio transversal o transaccional, ya que
los datos de cada variable se recopilaran en un momento dado, en un tiempo Unico, con el

objetivo de inquirir el suceso y los valores en que se muestran las dos variables.
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2.2.0peracionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la Variable Independiente: Gestion del Talento Humano

TECNICA/
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO
¢ Cree que los servidores administrativos conocen 1
la importancia de seleccionar personal calificado?
¢La difusion para convocar personal calificado se 2
desarrollan de manera adecuada?
¢ Cree que las evaluaciones llevadas a cabo para
5 la admision del personal son las adecuadas para la 3
Dotacionde  seleccién idonea?
Personal ¢Las entrevistas realizadas al postulante son 4
imparciales?
¢El personal admitido pasa por un proceso de
induccién sobre el puesto de trabajo; funciones y 5
expectativas de desarrollo?
¢Se efectdan charlas al personal admitido sobre la 6
misién, vision y politicas de la Institucion?
¢Considera que la Institucion fomenta la 7
= capacitacion continua del personal?
g ¢Las capacitaciones son realizadas por 8
S Instituciones de prestigio?
g Desarrollo de ¢Cons[dera que se realizan papacitaciones para 9
= ReCUrsos potenma.r el perfil Qel Frabajador? o
= HUMaNoS ¢Se realizan capacitaciones por especialidad en su 10 Encu_estas_/
[ Institucién? Cuestionario
% ¢Considera que se desarrolla las habilidades 11
- sociales como medio de trabajo cooperativo?
?f:’ ¢Considera que se desarrollan las habilidades 12
f asertivas para mejorar la comunicacion?
o ¢Existe en la Institucién una remuneracion 13
adecuada?
¢Considera que en la Institucion existe
reconocimiento, aprecio, clima laboral, 14
oportunidades y éxitos por su trabajo?
¢Considera que cuenta con un jefe asertivo, que
facilita las capacitaciones de acuerdo a sus 15
Compensacion  necesidades y propicia buenas condiciones
de Personas laborales de espacio fisico?
¢Considera que cuenta con un jefe que le inspira 16
confianza y se comunica de manera adecuada?
¢ Se ejecuta los planes por niveles de carrera que
permite contar con mejores expectativas 17
salariales?
¢La Institucion desarrolla una linea de carrera 18

para el progreso profesional?

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable dependiente: Desempefio Laboral

TECNICA/
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO
¢Considera que tiene la posibilidad de 1
tomar decisiones en su area de labores?
¢Considera que planifica y organiza sus 2
actividades relacionadas con sus funciones?
Desempefio de  ¢Cree que resuelve los problemas que se le 3
Tarea presenta en su trabajo cotidiano?
¢ Tiene disposicion para el aprendizaje 4
individual y grupal?
¢Se considera responsable frente a las tareas 5
T encomendadas?
8 ¢Muestra nuevas ideas a sus comparieros y 6
« jefes para mejorar los procesos? Encuestas/
2 (;Con§|dera que se muestra asequible al 7 Cuestionario
=3 o cambio?
Desempefio , . L,
e ¢Demuestra compromiso con la Institucion? 8
@ Contextual : . o\ .
8 ¢Muestra aptitud positiva para integrarse a los
a : . 9
equipos de trabajo?
¢ Tiene claro cuales son los objetivos 10
institucionales a lograr?
¢ Trabaja sin necesidad de supervision? 11
¢Considera que comete errores en el trabajo? 12
~ ¢ Tiene un uso adecuado del tiempo de trabajo
Desemperio S 13
Oraanizacional P& la realizacidn de sus labores?
g ¢Asiste puntualmente a la Institucion, asi 14
como a las reuniones convocadas?
¢Mantiene un desempefio de forma eficiente? 15

Fuente: Elaboracién propia

2.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion:

Esta investigacion estara dirigida a los servidores civiles de la Estacion Experimental

Agraria Vista Florida, Lambayeque. La poblacion esta constituida por 83 trabajadores, de

los cuales 42 son personal con Contrato Administrativo de Servicios (CAS) Decreto

Legislativo N° 1057 y 41 personas con Decreto Legislativo N° 728. En ese sentido la

poblacion coincide con la muestra por ser finita.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad
La Técnica empleada es la encuesta, la cual va permitir examinar el proceso o cuestionar
muestra para obtener datos sobre un servicio, producto o proceso, y de esta manera evaluar
la satisfaccion o descubrir necesidades. Con respecto a la recoleccion de datos de la muestra
seleccionada se manejo dos cuestionarios, una por cada variable, con escala de actitudes

Likert, los cuales tienen las siguientes alternativas:

(5) Siempre

(4) Casi Siempre
(3) A veces

(2) Casi Nunca
(1) Nunca.

Validez del instrumento

Se utilizé la técnica de juicio de expertos, en donde el instrumento tuvo que ser validado por
3 expertos, en donde estos expertos examinaran el instrumento bajo dos conceptos:
Validacion Contenido y Validacion Constructo. Por lo tanto, si esta técnica cumple con los
dos contextos, el especialista dara el Visto Bueno a la cartilla de validacion y se procedera

aplicar la encuesta.
Confiabilidad del instrumento

Para determinar la confiabilidad del instrumento, se realizé determinado el coeficiente Alfa
de Cronbach, este indice es usualmente utilizado para evaluar la fiabilidad, y para procesar
los resultados se utilizo el software SPSS (Statistical Package for the Social Science) version
24.

Cabe precisar que para obtener la confiabilidad del instrumento se aplicé una prueba piloto
a 9 servidores publicos en la Entidad. Obteniendo para el cuestionario Gestidn del talento
humano un coeficiente de 0.743 y para el cuestionario de Desempefio laboral 0.862, con lo

que se determinG que ambas encuestas tuvieron un fuerte grado de confiabilidad.
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Tabla 3

Estadistica de Fiabilidad de la variable Gestién del Talento Humano

Estadisticas de
fiahilidad

Alfa de M de

Cronbach | elementos
0.743 12

Tabla 4

Estadistica de Fiabilidad de la variable Desempefio Laboral

Estadisticas de
fiahilidad

Alfa de M de

Cronbach | elementos
0862 15

En tal sentido es necesario mencionar, que el desarrollo de un instrumento valido y confiable
generalmente requiere maltiples iteraciones de pruebas piloto y pruebas que pueden requerir

muchos recursos.

2.5.Procedimiento
El procedimiento de recoleccion de datos seré el siguiente:
1. Planificacién del trabajo de campo
2. Recopilacién de encuestas a los trabajadores
3. Ordenar los datos recogidos
4. Ingresar los datos al SPSS version 24
5

Analizar los resultados.

2.6. Método de anélisis de datos
Para analizar los datos obtenidos se manejé el paquete estadistico para ciencias sociales
IBM SPSS Statistics 24, el cual ayudo a crear tablas y los diagramas estadisticos como

gréficos de columna cilindrica, los cuales también ayudaron en la presentacion de los datos.
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En primer lugar se ingresé un total de 09 cuestionarios el cual formé parte de un piloto para
determinar la fiabilidad del instrumento, al corroborar la escala de medida, se determind el

coeficiente alfa de Cronbach.

Esto aprobd continuar con el respectivo estudio, y dio pase al ingreso de datos de los 74
cuestionarios restantes del total de la poblacion, el cual tuvo como propdsito establecer en
detalle las particularidades més notables en relacion a las variables de la investigacion.

Por altimo dichos resultados obtenidos se interpretaron y concluyeron de manera correcta y

con caracter cientifico.

2.7.  Aspectos Eticos

Se cumplié con los aspectos éticos que se deben tener en cuenta en una investigacion, se
contd con la autorizacién correspondiente otorgado por la Ing. Maria Elena Neira de Perales,

Directora de la Estacién Experimental Agraria Vista Florida, Lambayeque.

Ademas cada servidor publico fue libre de aceptar el llenado de la encuesta, previo
consentimiento informado verbal, toda vez que la informacion proporcionada seréa

confidencial, para la presente investigacion.

Asimismo, se mantuvo el respeto, consideracion y no hubo prejuzgamiento. Cabe sefialar
que los datos recopilados, fueron obtenidos y procesados de forma adecuada sin

adulteraciones.
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1. RESULTADOS
Tabla 5

Distribuciéon de los colaboradores de la Estacion Experimental, segln sexo

Frecuencia % % Valido %
Acumulado
Masculino 62 74.7 74.7 74.7
Femenino 21 25.3 25.3 100.0
Total 83 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Estacion Experimental Agraria Vista Florida, Mayo 2019

En la Tabla 5, se muestra que del total de 83 servidores publicos de la Estacion Experimental
Agraria Vista Florida, Lambayeque, 62 colaboradores que equivale al 74.7% son varones, y
21 colaboradoras que equivale al 25.3% son mujeres. Lo que simboliza que la totalidad de

la muestra representativa de la Institucion en estudio es del sexo Masculino.

Distribucion de los colaboradores de la Estacién Experimental Agraria Vista Florida,
Lambayeque segln su Grado de Instruccion

373 39,8
40,0 A
g 30,0 - 22,9
0
£
S 20,0 -~
=]
]
= 10,0 A 0
4
0,0 T T T T
Secundaria Superior Superior Superior
Técnico Universitario  Universitario
Pregrado Posgrado
Valoracion

Figura 1; se observa que un 39.8% de los servidores publicos consultados para la presente
investigacién cuentan con estudios Superior Universitario — Pregrado, un 37.3% cuenta con
estudios Superior Técnico, y solo un 22.9% de los colaboradores de la Institucion cuentan
con estudios de Nivel Secundario completo, finalmente el resultado refleja que la
Institucidn no cuenta con personal con estudios Superior Universitario — Posgrado, lo que
significa que existe desinterés o falta de recursos suficientes para afrontar esta inversion
por parte de los profesionales en seguir un Posgrado, este resultado sirve para indicar la

falta de personal especializado, que existe en la Entidad.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Estacion Experimental Agraria Vista Florida, Mayo
2019
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Tabla 6

Distribucion de los colaboradores de la Estacion Experimental, segun edad

ARoS Frecuencia % % Valido %

Acumulado
18-28 1 1.2 1.2 1.2
29-39 16 19.3 19.3 20.5
40-50 20 24.1 24.1 44.6
51-60 22 26.5 26.5 71.1
61-70 24 28.9 28.9 100.0
Total 83 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Estacion Experimental Agraria Vista Florida, Mayo 2019

En latabla 6, se aprecia que el 24.1% de los servidores publicos comprenden las edades entre
40 a 50 afos, con un 26.5 % estan entre 51 a 60 afios y con un 28.9% cuentan con edades
entre 61 a 70 afios, lo que refleja que del total de la muestra 24 colaboradores estan en el
limite de edad en la Administracion Publica para el Cese, ademas con este resultado se puede
inferir que en la Estacion Experimental Agraria Vista Florida, Lambayeque carece de

personal comprendidas entre las edades de 18 a 39 afios.

Percepcion de la Variable Gestion del Talento Humano

73,5
g 80
© 60
(%]
§ :g a 9,6 R 24
9 o e -
I 0 T T T T T T
Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno
Valoracién

Figura 2; Se observa que el 73.5% de los servidores publicos consultados aprecian a la
Gestion del Talento Humano como Regular, seguido de un 14.5% de los consultados
aprecian como bueno, un 2.4% califican como muy bueno y por dltimo con un 9.6%
considera malo a la variable dependiente. En otras palabras los colaboradores validan como
regular a esta variable ya que consideran que la Institucidn no capacita, ni gestiona ascensos
o traslados para mejorar los salarios. Este resultado nos sirve para establecer el grado de
compromiso que tiene la institucion hacia sus colaboradores, desde crear oportunidades de
crecimiento hasta actualizaciones permanentes, para asi poder lograr los objetivos
institucionales.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Estacion Experimental Agraria Vista Florida, Mayo
2019
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Tabla 7

Cuadro resumen de dimensiones de la Variable Gestion del Talento Humano

Dotacion de Desarrollo de Compensacion de
Personal Recursos Humanos Personas
Muy Malo 1.2 24 0
Malo 12.0 19.3 27.7
Regular 66.3 55.4 59.0
Bueno 16.9 16.9 13.3
Muy Bueno 3.6 6.0 0.0
Total 100.0 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Estacion Experimental Agraria Vista Florida, Mayo 2019

En la Tabla 7, se observa, que el 66.3% de los servidores publicos consultados que
participaron en el estudio, perciben a la Dotacion de Personal como regular, mientras que un
16.9% de los servidores califica como bueno, un 3.6% valoran como muy bueno, un 12% lo
percibe como malo, finalmente el 1.2% de los servidores califica como muy malo la primera
dimensidén; ademas, también se aprecia que en su mayoria con un 55.4% de los servidores
publicos consideran como regular el Desarrollo de Recursos Humanos. Seguido de un 19.3%
piensan que es malo, un 2.4 respondieron que es muy malo, un 16.9% de los encuestados
consideran que es bueno y con un 6% los servidores perciben como muy bueno la segunda
dimensién; por ultimo se observa que el 59% de los servidores publicos consideran la
Compensacién de Personas como regular, por otro lado, el 27.7% piensa que es malo,
finalmente con un 13.3% de los servidores publicos califican como bueno la tercera
dimensidn. En efecto, de esta tabla podemos inferir que de las tres dimensiones en estudio
las méas débiles son el Desarrollo de recursos humanos y la compensacion de personas, €s
asi que se debe poner mayor énfasis en considerar las capacitaciones continuas al personal y
ademéas considerar en desarrollar las habilidades sociales como medio de trabajo
cooperativo, asi mismo fomentar un buen clima laboral, el reconocimiento y oportunidades

de desarrollo y crecimiento profesional.
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Capacitaciones para potenciar el perfil del Trabajador

38,6
_ 40,0 7 31,3
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E 30,0 A
£ 16,9
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0,0 T T T T 1
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre
Siempre
Valoracion

Figura 3; se observa que un 38.6% del personal encuestado indica que a veces se realizan
capacitaciones para potenciar el perfil del trabajador, por otro lado con un 31.3% revela que
casi nunca se realizan capacitaciones, sin embargo un 9.6% considera que nunca y finalmente
un 16.9% y 3.6% muestra que casi siempre y siempre, respectivamente se realizan
capacitaciones. En efecto existe una escaza programacion en capacitaciones y esto es debido
a la falta de presupuesto que existe para poder llevar a cabo los requerimientos de capacitacion
al personal y asi para ampliar las habilidades, conocimientos y experiencias. Vista la
necesidad es prioritario la planificacion y programacion de un sistema de capacitaciones

técnicas en base a procesos meritocraticos.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Estacion Experimental Agraria Vista Florida, Mayo 2019

Tabla 8

Reconocimiento, Clima laboral

Frecuencia % % Valido %

Acomulado
Nunca 27 32.5 32.5 32.5
Casi Nunca 42 50.6 50.6 83.1
A Veces 9 10.8 10.8 94.0
Casi Siempre 4 4.8 4.8 98.8
Siempre 1 1.2 1.2 100.0
Total 83 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Estacion Experimental Agraria Vista Florida, Mayo 2019

Tabla 8, se puede observar que un 50.6% de la totalidad de los servidores publicos
consultados, consideran que casi nuca existe reconocimiento, aprecio, clima laboral,
oportunidades y éxitos por su trabajo en la Institucion, seguido de un 32.5% opinan que

nunca, el 10.8% reconoce que a veces la Institucion considera reconocerlos, finalmente con
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un total de un 6% de servidores publicos consideran que casi siempre y siempre existe este
reconocimiento por parte de la Institucion. Por consiguiente existe una gestion mal
estructurada y sin planificacion. Tras esta mala gestion, la falta de feedback y el
reconocimiento, es por lo que existen motivos frecuentes de insatisfaccion laboral. En este

contexto, resulta necesaria la implementacion de un programa de integracién y de

motivacion.
Percepcion de la Variable Desempefio Laboral

_ 100

g 66,3

©

2 50 337

Q
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L 0 =T T T T T 1

Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno

Valoracion

Figura 4; se aprecia que en su totalidad de los servidores publicos encuestados calificacomo
muy bueno el Desempefio Laboral obteniendo un porcentaje de 66.3%, y con un 33.7%
perciben como bueno. Por consiguiente en la Estacién Experimental Agraria Vista Florida,
Lambayeque la valoracion sobre el rendimiento laboral y la actuacién que manifiesta el
servidor publico al efectuar las funciones y tareas principales son muy éptimas. Ademas es
importante programar evaluaciones, ya que serviran para efectuar estrategias y perfeccionar
la eficacia en las actividades diarias.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Estacion Experimental Agraria Vista Florida, Mayo
2019

Tabla 9
Cuadro resumen de dimensiones de la Variable Desempefio Laboral
Desempefio de Desempefio Desemperio
Tarea Contextual Organizacional

Muy Malo 0 0 0
Malo 0 0 0
Regular 24 3.6 0
Bueno 43.4 30.1 41.0
Muy Bueno 54.2 66.3 59.0
Total 100.0 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Estacion Experimental Agraria Vista Florida, Mayo 2019
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En la Tabla 9, se observa que el 54.2% de los servidores publicos encuestados consideran al
Desempefio de Tarea como muy bueno, por otro lado el 43.4% de los servidores validan
como bueno, finalmente con un porcentaje minimo de 2.4% respondieron como regular;
también se aprecia que del total de 83 trabajadores encuestados que participaron en el
estudio, en su mayoria consideran con un 66.3% al Desempefio Contextual como muy bueno,
con un 30.1% validan como bueno y con un minimo porcentaje de 3.6% de los consultados
consideran como regular; finalmente, podemos observar que el 59% de la poblacion
encuestada considera al Desempefio Organizacional como muy bueno, y por ultimo el 41%
lo validan como bueno. En efecto, de esta tabla podemos inferir que las tres dimensiones en
estudio representan del total un minimo porcentaje de debilidad, es asi que se debe poner
mayor énfasis en considerar la posibilidad de la toma de decisiones de cada colaborar, asi
mismo darles la oportunidad de que brinden nuevas ideas para mejorar los procesos, y por

ultimo evitar y superar los errores.

Toma de Decisiones

= 51,8
s 60,0
0
= 40,0 20,5
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g : £ 0
L] 0,0 -+ T T T T T

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre

., Siempre
Valoracion

Figura 5; se observa que el 51.8% de los servidores publicos encuestados considera que a
veces tienen la posibilidad de tomar decisiones en sus areas de labores, un 20.5% y 13.3%
respondieron que casi siempre y siempre, respectivamente, por ultimo un total de 14.4% de
los servidores publicos consultados respondieron que casi nunca y nunca pueden tomar
decisiones en su area de labores. Cabe sefialar que en esta institucion en su mayoria son
personas que segun su concepcion sélo estan supeditadas a seguir 6rdenes e instrucciones,
es por eso que se debe cambiar de concepcidn ayudado por los profesionales ya que hoy en
dia es importante darles mayor importancia y participacién a los colaboradores.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Estacion Experimental Agraria Vista Florida, Mayo
2019
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Tabla 10

Nuevas ideas para mejorar procesos

Frecuencia % % valido %

Acumulado
Nunca 2 2.4 2.4 2.4
Casi Nunca 5 6.0 6.0 8.4
A Veces 29 34.9 34.9 43.4
Casi Siempre 28 33.7 33.7 77.1
Siempre 19 22.9 22.9 100.0
Total 83 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Estacion Experimental Agraria Vista Florida, Mayo 2019

En la Tabla 10, se observa que el 34.9% de los servidores publicos consultados respondieron
gue a veces muestran nuevas ideas a sus comparieros y jefes para mejorar los procesos, sin
embargo un 33.7% respondieron que casi siempre, un 22% indica que siempre y finalmente
un total de 8.4% considera que casi nunca y nunca. Por lo tanto se debe programar reuniones
para informase lo que sucede dentro del area y de esta manera desarrollar soluciones con la

participacion de los colaboradores sin interferencia dominante del lider. .

Errores en el Trabajo
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Figura 6, se aprecia que mas de la mitad del total de los servidores publicos encuestados,

Frecuencia (%)
[H:Y
(%]
%

es decir un 69.9% consideran que a veces cometen errores en el trabajo, seguido de un total
de 19.3% que respondieron que casi nunca y nunca, finalmente un 10.8%, reconocieron que
casi siempre y siempre. En efecto en el trabajo siempre existe un minimo error, sin importar
cuanta experiencia tengas, ya que no existe persona alguna que alcance la perfeccion. Sin
embrago se debe tener en cuenta que cuando se presenta estos niveles de error se deben de
superar de inmediato.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Estacién Experimental Agraria Vista Florida, Mayo 2019
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IV. DISCUSION

En esta seccidn se presenta los hallazgos generales y los discutimos utilizando la teoria
relacionada al temay a los trabajos previos. El propdsito de esta tesis es investigar la gestion
del talento para mejorar el desempefio laboral en el sector publico y de esta manera proponer
una mejor gestion, para que la institucion pueda desarrollar y nutrir a sus profesionales y
técnicos, ya que el éxito de la misma va corresponder gracias a su capital humano. Ademés
y sin perder de vista la gestion del talento debe de estar conectada al manual de
organizaciones y funciones. Con caracteristicas comunes se encontré la investigacion
perteneciente a Yaw (2015), en donde realiza un andlisis de la planificacion de recursos
humanos y su efecto sobre la eficacia organizacional. También buscé averiguar si hay
politicas de planificacion de recursos humanos y practicas de desarrollo laboral; asi mismo
verificar si estos procedimientos estan funcionando efectivamente; llegando a la conclusién
que la mayoria del personal de la empresa no tienen conocimiento profundo en la
planificacién de recursos humanos, proponiendo una planificacion efectiva de recursos
humanos para la organizacion proactiva en el reclutamiento y la retencién. Para Mazurek
(2018), la planificacién de recursos humanos se refiere basicamente a la planificacion de
todas las diversas actividades llevadas a cabo por el departamento de recursos humanos o
incluso la planificacion de como estas actividades pueden ser ejecutadas. Algunos de estas
actividades son el reclutamiento, seleccion, motivacion, entrenamiento, desarrollo de
carrera, empoderamiento, y evaluaciones entre otros. Este autor sefiala también que, cuanto
mas complejas se vuelven las organizaciones, mas seran vulnerables al error humano. No
necesariamente emplearan mas personas, pero empleardn personas mas sofisticadas y
altamente entrenadas. El conflicto serd mayor en la organizacion cuando hay una baja
motivacidn, rotacién, baja productividad, sabotaje. Por consiguiente y habiendo analizado
los resultados obtenidos en esta investigacion y encontrando coincidencias en las falencias
del desarrollo de la Unidad de recursos humanos en otra investigacion, se propone efectuar
un plan de gestion del talento humano para que el departamento de recursos humanos deba
desarrollar e implementar un programa integral de capacitacion en desarrollo profesional
para el personal, ademas este plan debe revisarse periodicamente para adaptarse al entorno
dindmico. Por ultimo, todos deben ser autodisciplinados, incluida la administracion, a fin de
ejecutar dicho plan. El departamento debe saber que para que el plan de recursos humanos

sea efectivo debe estar alineado con el Plan Estratégico Institucional (PEI).
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En efecto y de acuerdo al anlisis realizado se obtiene como resultado que la mayoria de los
encuestados son varones, aproximadamente el 74.7%, y el 25.3% son mujeres lo que
significa que la Institucidn esta representada en su mayoria por varones. Asi mismo el 28.9%
de trabajadores comprenden las edades entre 61 a 70 afios los cuales estan en el limite de
edad en la Administracion Publica para el Cese. Esto significa que la Estacion Experimental
Agraria Vista Florida, Lambayeque carece de personal comprendidas entre las edades de 18
a 39 afos, edad relativa alta para dar el maximo rendimiento. Ademas la entidad cuenta con
un total de 39.8% de personal con estudios Universitarios — Pre grado, un 37.3% con estudios
superior técnico y un 22.9% con estudios nivel secundaria, sin embrago no existe personal
con estudios en Posgrado, lo que significa que no cuentan con personal especializado.
Parecido a este resultado tenemos en la tesis de Miranda (2018), en donde manifiesta que la
mayoria de los servidores publicos no cuentan con estudios en Posgrado y que su maximo
nivel de estudios es superior técnico. Con respecto a la edad expone que el 65.3% equivale
a las edades entre 40 a 70 afios, lo que significa que la institucion no se esfuerzan por atraer
y desarrollar el talento joven. Es por eso que Santacruz (2015) hace mencion que, en las
practicas de gestion de personas se debe incentivar, desarrollar y retener el talento joven,
para que este sea mas inclusivo y optimista. Y de esta manera estos jovenes no necesitarian
emigrar a otro pais en busca de mejores oportunidades laborales. Ademas resalta que no
todos los mayores de 60 afios los hace susceptibles de errores que los puedan desacreditar.
Con respecto al sexo menciona que tanto varones y mujeres tienen los mismos derechos
laborales sin exclusion. Y concerniente al escaso nivel especializado, opina que las entidades
deberian capacitar y evaluar a su personal. Por consiguiente, esta tesis presenta cierta
similitud con una anterior investigacion ya que ambas son dirigidas al sector publico y por
la experiencia me atrevo a decir que la mayoria de estas instituciones estan representadas
por personas mayores de 45 a 60 afios los cuales ademas presentan resistencia en la
ensefianza de su conocimiento en base a su experiencia como servidor, a este personal joven
que recién empieza a conocer la realidad de la gestion publica. Ademas cabe resaltar que la
Estacion otorga las mismas oportunidades para varones y mujeres. Con lo que respecta al
personal especializado deberian poner énfasis a las capacitaciones para que estén menos

propensos a cometer errores.

En cuanto a la gestion del talento humano, la Figura 2 nos muestra que el 73.5% de los

servidores publicos consultados aprecian a la Gestion del Talento Humano como Regular,
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sequido del 16.9% de los consultados aprecian como bueno y muy bueno, sin embargo el
9.6% considera malo a la variable independiente. En efecto estos resultados concuerdan con
el andlisis obtenido de la investigacion de Ascencio (2017) en donde el nivel de percepcion
por parte de los trabajadores sobre la gestion de personas es del 67% como regular y 16% lo
valoran como bajo. Sin embargo Rojas y Vilchez (2018) en su tesis nos muestra sus
resultados indicando que el 94% del personal consultado esté totalmente en desacuerdo con
la gestion de personas y un 6% manifiesta que estan de acuerdo. En ese sentido y para llevar
una buena gestion de personas, Mondy (2010) nos dice, que en la mayoria de los trabajos los
gerentes constan de tres partes: hacer cosas, administrar cosas y dirigir y liderar personas,
es, en esta Ultima parte en donde la alta gerencia debe enfatizar, ya que el recurso mas valioso
de una organizacion es su gente. Y ese personal necesita ser administrado de una manera
que les permite ser cumplidos en su trabajo y asi poder alcanzar su potencial, para ellos
mismos y para las organizaciones. Ademas sefiala, que cada persona aporta talentos,
habilidades, conocimientos y experiencia en su trabajo, seguido de tener un Unico conjunto
de competencias que pueden ser aplicadas en diferentes formas y en diferentes situaciones.
Es por eso que la gestion de las personas se trata basicamente de provechar al maximo esas
competencias, por la mayor cantidad de tiempo posible y asegurando que sigan
desarrollandose. En consecuencia el resultado obtenido respecto a la gestion de personas es
validado como regular ya que los servidores de la institucion consideran que la Entidad no
capacita, ni gestiona ascensos o traslados para mejorar los salarios. Este resultado refleja el
bajo grado de compromiso que tiene la institucién hacia sus colaboradores, desde crear
oportunidades de crecimiento hasta actualizaciones permanentes, para asi poder lograr los
objetivos institucionales. En definitiva la Estacién debe fomentar el trabajo en equipo v el
liderazgo, siempre se debe recordar que son las personas las que llevan a la organizacién a
tener éxito o fracasar. Si bien es cierto la parte mas dificil del trabajo de cualquier gerente es
la gestiobn de persona, sin embargo con una buena planificaciéon, organizacion,
compensacion, integracion y mantenimiento de las personas se lograra contribuir con los

objetivos, individuales y sociales de la institucion.

Por otro lado tenemos la Tabla 7, en donde muestra el resultado de las dimensiones
correspondientes a la variable gestion del talento, de modo que, con respecto a la dotacion
del personal se ha obtenido una percepcion por parte de los consultados como regular en un

66.3%, como malo y muy malo un 2.4% y como bueno y muy bueno el 20.5%. También se
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aprecia que en su mayoria con un 55.4% de los servidores publicos consideran como regular
el desarrollo de recursos humanos, seguido de un 21.7% lo perciben como malo y muy malo,
y como bueno y muy bueno el 22.9%; por ultimo se observa que el 59% de los servidores
publicos consideran la compensacion de personas como regular, por otro lado, el 27.7%
piensa que es malo, finalmente con un 13.3% de los servidores publicos califican como
bueno la tercera dimension. En efecto este resultado es similar, al analisis obtenido por Del
Castillo (2017), en donde considera como dimensiones de la gestion de personas, a la
admision de personal alcanzando una percepcion del 40% como regular en relacion a esta
dimension, un 50% como bajo y un 10% como alto. Correspondiente a la dimension de
capacidades tenemos un 60% como una percepcion regular, un 16% como bajo y un 24%
como alto y por ultimo tenemos la compensacién de personal en donde se obtiene un 55%
de percepcion como regular, un 23% como bajo y un 22% como alto. Es asi que Mondy
(2010), define tres dimensiones sobre gestion del talento, los cuales son dotacion del
personal, desarrollo de recursos humanos y compensacion de personas, con lo que respecta
a la primera dimension, es importante saber que estd estrechamente vinculada a la
contratacion y a la seleccion del personal, la segunda dimensién, se ocupa de la capacitacion
y el desarrollo de los trabajadores de la organizacion, y por ultimo la tercera dimension,
sefiala que es un enfoque sistematico para proporcionar valor monetario a los empleados a
cambio del trabajo realizado. En efecto, de este analisis podemos inferir que de las tres
dimensiones en estudio las mas débiles son el desarrollo de recursos humanos y la
compensacion de personas, es asi que se debe poner mayor énfasis en considerar las
capacitaciones continuas al personal y ademas considerar en desarrollar las habilidades
sociales como medio de trabajo cooperativo, asi mismo fomentar un buen clima laboral, el
reconocimiento y oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional. Finalmente estas

dimensiones estan basadas en ordenar, a establecer y lograr sus metas.

Finalmente la Tabla 8, representa la pregunta mas débil en cuanto a la variable de gestion de
personas, en donde un total de 83.1% de los servidores publicos consultados consideran que
casi nunca y nunca existe reconocimiento, aprecio, clima laboral, oportunidades y éxitos por
su trabajo en la Institucion. Por otro lado Isaakidou (2018), en su investigacion ha sefialado
la creciente frustracion de los empleados con su clima organizativo en los altimos

afos. Indica también que la frustracion de los empleados a menudo puede deberse a una falta
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de reconocimiento. En ese contexto claramente Chiavenato (2009), nos indica lo importante
que es el reconocimiento y mantener el clima de trabajo positivo, ya que de ahi va
desencadenar mas oportunidades y éxitos para sus trabajadores. Por consiguiente en la
Estacion Experimental, existe una gestion mal estructurada y sin planificacion. Tras esta
mala gestion, la falta de feedback y el reconocimiento, es por lo que existen motivos
frecuentes de insatisfaccion laboral. En este contexto, resulta necesaria la implementacion
de un programa de integracion y de motivacion del personal con la institucion, considerando
actividades de integracion horizontal (trabajador-trabajador; jefe-trabajador) con la finalidad

de mejorar la comunicacion y las relaciones personales.

En cuanto al desempefio laboral, la Figura 4 nos muestra que el 66.3% de los servidores
publicos encuestados califica como muy bueno el desempefio laboral y con un 33.7% lo
perciben como bueno, de tal manera que el total de 83 trabajadores consultados que
intervinieron en la investigacion valoran positivamente el desempefio laboral. En efecto este
resultado es parecido con el andlisis obtenido de la investigacion de Rojas, y Vilchez (2018),
en donde el nivel de percepcidn por parte de los trabajadores sobre el desempefio laboral es
del 60%, es decir que mas de la mitad del total de los trabajadores consultados consideran
como muy bueno esta variable, sin embrago algunos colaboradores valoran con un 40%
como muy malo. En ese contexto Salgado y Cabal (2011) nos dice, que el desarrollo de los
trabajadores es un término que se usa indistintamente en todos los sectores y abarca diversas
practicas de aprendizaje de ellos mismos. Mas especificamente, la capacitacion involucra
programas que les permiten a los trabajadores aprender habilidades o conocimientos precisos
para mejorar el desempefio. Los programas de desarrollo implican un plan de crecimiento
de los trabajadores mas expansivo, para el desempefio futuro en lugar de la mejora inmediata
del rol profesional. Ademas precisa que uno de los factores mas importantes en el desempefio
de los trabajadores es alcanzar los objetivos. Los trabajadores exitosos cumplen con los
plazos de entregas de informes, y construyen la marca a través de interacciones positivas con
los clientes y/o usuarios. Por otro lado cuando los trabajadores no tienen un buen desempefio,
esto afecta negativamente la productividad y, en Gltima instancia, el resultado final. También
recomienda que los gerentes inteligentes evallen las deficiencias para ver si se trata de un
problema de talento o de administracion y desarrollo. Por consiguiente en la Estacion
Experimental Agraria Vista Florida, Lambayeque la valoracion sobre el rendimiento laboral

y la actuacion que manifiesta el servidor publico al efectuar las funciones y tareas principales

35



son muy éptimas. Ademas es importante potenciar esta variable ya que se deberia programar
evaluaciones, los cuales serviran para efectuar estrategias y perfeccionar la eficacia en las
actividades diarias. Ahora, mas que nunca, en donde el aprendizaje y el desarrollo estan
tomando la méaxima prioridad. En efecto reconocer nuevas habilidades y formas de

aprendizaje ayudard a la institucion a evolucionar e innovar para el futuro.

Por otro lado tenemos la Tabla 9, en donde muestra el resultado de las dimensiones
correspondientes a la variable desempefio laboral, de modo que, con respecto al desempefio
de tarea se ha obtenido una percepcion por parte de los consultados como muy bueno y bueno
un 97.6%, y como regular un 2.4%, también se aprecia que del total de 83 trabajadores
encuestados que participaron en el estudio, en su mayoria consideran con un 96.4% al
Desempefio Contextual como muy bueno y bueno, y un 3.6% validan como regular esta
dimensién; finalmente, podemos observar que el 100% de la poblacion encuestada considera
al Desempefio Organizacional como muy bueno y bueno, de tal manera esta ultima
dimensién es valorada positivamente en su totalidad. En efecto este resultado es similar, al
andlisis obtenido por Rojas y Vilchez (2018) en donde considera como dimensiones del
desempefio laboral, a la calidad del trabajo alcanzando una percepcién del 96% como muy
bueno y un 4% considera como malo esta dimension. La siguiente dimension es trabajo en
equipo el cual es percibida por parte de consultados en un 86% como muy bueno, el 10% no
valora a esta dimension sin embargo el 4% lo considera malo. Es por eso que Salgado y
Cabal (2011), define tres dimensiones sobre el desempefio laboral también llamado gestion
del rendimiento o desarrollo de personas , los cuales son desempefio de tareas, desempefio
contextual y desempefio organizacional, con lo que respecta a la primera dimension se da en
donde la tarea es un término genérico para la forma en que una persona se desempefia en una
tarea determinada, la segunda dimensién se da cuando se evalta el desempefio de los
empleados, es decir estd disefiada para evaluar la contribucion de cada individuo en la
organizacion., y por ultimo la tercera dimension involucra analizar el desempefio de una
compafiia contra sus objetivos y metas, es decir comprende resultados o productos reales en
comparacién con los productos previstos. En efecto, de esta tabla podemos inferir que las
tres dimensiones en estudio representan del total un minimo porcentaje de debilidad, es asi
que se debe poner mayor énfasis en considerar la posibilidad de la toma de decisiones de
cada colaborar, asi mismo darles la oportunidad de que brinden nuevas ideas para mejorar

los procesos, y por ultimo evitar y superar los errores. Errores que seran menos propensos si
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es que ponen mayor énfasis a las capacitaciones y evaluaciones. Y asi obtener el mayor

beneficio de formar una fuerza laboral més eficiente, competitiva y comprometida.

Finalmente la Figura 8, representa la pregunta mas débil en cuando a la variable gestion del
rendimiento, en donde el total de los servidores publicos encuestados, es decir un 69.9%
consideran que a veces cometen errores en el trabajo. Por otro lado tenemos a Chitsaz y
Boustani, (2015), en su investigacion ha sefialado cuatro errores masivos que cometen las
empresas sobre el desarrollo de personas en el trabajo, en donde indica que el error se da
cuando promueven a personas que tienen competencia técnica y asumen que tienen
habilidades de liderazgo, cuando los lideres superiores se salgan con la suya sin
comprometerse con su propio desarrollo, escasas evaluaciones y por ultimo la falta de
compromiso con el desarrollo. En este contexto, Barajas, (2017) nos dice que, los errores en
el trabajo son comunes, pero si se repiten los mismos, entonces no es algo que valga la pena
alentar. Los errores pueden llevar su nivel de trabajo a la baja y pueden actuar como un
obstaculo en el camino de su éxito. ES por eso que es importante tener programas de
capacitacion frecuentes también establecer una reevaluacion regular de los trabajadores, las
habilidades y los procesos. La capacitacion y el desarrollo también influiran en la cultura de
la empresa al inculcar un énfasis en la planificacion. Se debe tratar de ser agil y diligente en
su campo de trabajo e intentar no repetir los mismos errores una y otra vez, ya que esto puede
verse como una incompetencia de su parte para con el empleador. Posteriormente en el
trabajo siempre existe un minimo error, sin importar cuanta experiencia tengas. Ademas se
debe llevar a cabo programas de desarrollo de personas, es necesario que haya asignaciones
previas, la clase en si y luego procesos de seguimiento exhaustivos para garantizar que

apliquen lo que aprendieron.
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V.

CONCLUSIONES
Frente a la problemaética diagnosticada en la Unidad de Recursos Humanos, donde
se evidencio un escaso nivel de capacitacion y algunas debilidades en sus
procedimientos, se propone un plan de gestion del talento humano para mejorar el
desempefio laboral de los colaboradores, para lo cual se contempla las siguientes
actividades como son: estrategias de induccion y reinduccion, gestionar el plan de
capacitaciones, fortalecer capacidades de sociabilizacion, talleres sobre
comunicacion efectiva, programas de integracién e incentivos y reconocimientos.
Los servidores publicos consultados aprecian a la Gestion del Talento Humano como
Regular con un 73.5%, seguido del 16.9% aprecian como bueno y muy bueno, sin
embargo el 9.6% considera malo a la variable dependiente. En consecuencia el
resultado obtenido respecto a la gestion de personas es validado como regular, es
decir estos servidores consideran que la Entidad no realiza ni gestiona capacitaciones
y tampoco se preocupa por el desarrollo de los trabajadores. Existiendo un bajo grado
de compromiso de la Institucién hacia sus colaboradores.
En cuanto al desempefio laboral el 66.3% de los servidores publicos encuestados
califica como muy bueno a esta variable, de tal manera que la mayoria de los
trabajadores valoran positivamente esta variable, sin embargo en el anélisis de cada
una de la preguntas contenidas en el cuestionario con respecto a la variable, tenemos
que los trabajadores consideran que a veces cometen errores en el trabajo, obteniendo
una valoraciéon del 69.9%, llevando su nivel de trabajo a la baja, ocasionando
obstéaculos en el camino de su éxito.
Este plan contempla una ruta de accion que contiene las actividades siguientes:
estrategias de induccion y reinduccion, gestionar el plan de capacitaciones, fortalecer
capacidades de sociabilizacion, talleres sobre comunicacion efectiva, programas de
integracion e incentivos y reconocimientos, asi mismo esta dirigido a los 83
trabajadores por un periodo del 02/09/2019 al 31/03/2020, llegando a cumplir con el
100% de la meta establecida por cada actividad. En efecto este plan de gestion esta
disefiado para programar y evaluar al capital humano en aras del mejoramiento
continuo de las competencias, capacidades, conocimientos y habilidades de los

servidores publicos.
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VI. RECOMENDACIONES

1. El Administrador en conjunto con el Responsable de la Unidad de Recursos Humanos
de la Estacion Experimental, deberan dar un enfoque estratégico y sistematico a la
administracion de personas implementando el plan de gestién del talento humano,
ademas este plan debera revisarse periédicamente para adaptarse al entorno dindmico.
Por ultimo, todos los servidores publicos deberdn ser autodisciplinados ya que de esta
manera se lograra cumplir con la mision y objetivos de la organizacion, se mejorara el
desempefio laboral y se podra maximizar las motivaciones y contribuciones del
personal.

2 . El Responsable de la Unidad de Recursos Humanos, debera tener practicas de gestion
con una clara alineacion de las estrategias institucionales y de talento en general para
crear oportunidades de crecimiento hasta actualizaciones permanentes, en definitiva se
debera fomentar el trabajo en equipo y el liderazgo para mejorar el rendimiento con una
buena integracién de las personas, planificacion, organizacion y compensacion, todo
esto con la finalidad de contribuir con los objetivos individuales y sociales de la
institucion.

3. El Responsable de la Unidad de Recursos Humanos debera potenciar la variable
desempefio laboral, en ese sentido programara evaluaciones, los cuales serviran para
efectuar estrategias y perfeccionar la eficacia en las actividades diarias, es asi que se
debera poner mayor énfasis en considerar la toma de decisiones de cada colaborar, asi
mismo darles la oportunidad de brindar nuevas ideas para mejorar los procesos, y por
ultimo evitar y superar los errores. Errores que serdn menos propensos Si es que se
optimizan las capacitaciones. Con la finalidad de obtener el mayor beneficio de formar
una fuerza laboral mas eficiente, competitiva y comprometida.

4. El jefe de area de Recursos Humanos, el administrador y la Directora, deberan realizar
coordinaciones con los profesionales del INIA, para efectuar convenios con diversas
entidades publicas y universidades locales, con el fin de brindar charlas y talleres de
capacitacion, que se encuentran relacionadas con las funciones que desarrollan, a efecto
de fortalecer los conocimientos, las capacidades y las habilidades de los servidores de
la Estacion, con esto se podra contribuir al logro de los objetivos institucionales y

brindar un servicio eficaz a los usuarios.
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VIl. PROPUESTA

DISENO DE UN PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA ESTACION EXPERIMENTAL
AGRARIA VISTA FLORIDA - LAMBAYEQUE, 2019

1. Introduccidén

Con el fin de dar continuidad al proceso de realineamiento estratégico de la entidad y la
modernizacion de la administracion publica, se es necesario articular los lineamientos
estratégicos con un plan de gestion del talento humano. Este plan de talento Humano fomenta
las capacidades, conocimientos, actitudes y valores orientados al cumplimiento de los
objetivos de los colaboradores estableciendo una cultura basada en el crecimiento,

productividad y desempefio.
2. Objetivo General

Elaborar un Plan de Gestion del Talento Humano en aras del mejoramiento continuo de las
competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de vida de los servidores

publicos de la Estacion Experimental Agraria Vista Florida — Lambayeque.

3. Objetivos Especificos

v' Disefiar la ruta de accion del plan de gestion del talento humano
Determinar acciones para la estrategia de induccién y reinduccion.
Identificar acciones para la gestion del plan de capacitaciones.
Establecer acciones para fortalecer capacidades de sociabilizacion.
Estipular acciones para los talleres de comunicacion efectiva.

Fijar acciones para los programas de integracion.

AN N N N SN

Senalar acciones para los incentivos y reconocimientos.

En ese sentido esta investigacion propone un Plan de Gestion del Talento Humano en la
Estacion Experimental Agraria Vista Florida - Lambayeque, teniendo en cuenta las
necesidades de capacitacién, los cuales toman como referencia los objetivos estratégicos
institucionales. Las actividades de capacitacion planificadas para este plan estan orientadas
a potenciar las capacidades, incrementar los conocimientos y desarrollar las habilidades de
los servidores civiles, que permitan mejorar su desempefio para asi contribuir al logro de las

metas establecidas.
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4. Figura de la Propuesta

Figura 7

Figura de la Propuesta del Plan de Gestidn del Talento Humano de la Estacion Experimental Agraria Vista Florida, Lambayeque
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MATRIZ DE CONSISTENCIA DE UN PROYECTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
Titulo: Plan de Gestion del Talento Humano para mejorar el Desempefio Laboral en la Estacion Experimental Agraria Vista Florida — Lambayeque, 2019

FORMULACION DEL

MARCO TEORICO

Desempefio Laboral en la
Estacién Experimental
Agraria Vista Florida,
Lambayeque?

Laboral en la Estacion
Experimental Agraria Vista
Florida, Lambayeque.

Desempefio en la
Administracion Pablica.

Organizacional

HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES METODOS
PROBLLEMA (ESQUEMA)
Problema general Objetivo General
1.Gestion del Talento Humano Dotacion de Personal _
;De qué manera el Plan de 1.1. Objetivos de la Gestion del Disefio:
Gestion del Talento Humano Proponer un Plan de Gestion Talento Humano No
mejorarda el  Desempefio del Talento 1.2. Importancia de la Gestion del Experimental —
Laboral en la Estacion Humano para mejorar el Talento Humano Descriptiva
Experimental Vista Florida, Desempefio Laboral en la V1.- Gestion del 1.3. Técnicas de la Gestion del Talento Propositiva
Lambayeque? Estacion Experimental T. I” testlon € Humano
Agraria  Vista  Florida H?Jr?:;r?o 1.4. Dimensiones de la Gestion del
Lambayeque, 2019 T:?Ien_to Humano 5 Desarrollo de Recursos
1.5. Técnicas de la Gestion del Talento Humanos Pablacion: 83
Humano » Trabajadores.
1.6. Componentes de la Gestion del Muestra: 83
s - o = Talento Humano en el Sector :
Probl’emas Especificas Con el disefio de un Plan de Objetl\_/os especificos Piblico Trabajadores.
1. ¢;Cdémo se encuentra la Gestién del Talento Humano |1.Analizar la actual
actual Gestion del Talento | se contribuirda a mejorar el Gestion del Talento Compensacion de Técnicas:
Humano en la Estacion Desempefio Laboral en la Humano en la Estacion Personas Encuestas
Experimental Agraria Vista | Estacién Experimental Agraria E>.<perimer_1tal Agraria
Florida, Lambayeque? Vista Florida Lambayeque, \L/IStab Florida, 1. Desempefio Laboral Desempefio de Instrumentos
3 2019. ambayeque. - 1.1. Dimensiones del Desempefio Tareas Cuestionarios
2. ¢El Desempefio Laboral en 2. Determinar el nivel de Laboral Métodos De
la Estacion Experimental Desempefio Laboral en la - Analisis De
Agraria Vista Florida, Estacion Experimental L2 Varlables~que afectan el i acidn-
; o\ : Desempefio Laboral Investigacion:
Lambayeque, es medible? Agraria Vista Florida, P Desempefio ‘ot
Lambayeque 1.3. Evaluacion del Desempefio P Estadistica
: Laboral Contextual descriptiva y el
V.D.: ioti
Desempefio 1.4. Me’toc.ps de Ev§luaci0n g;aac;usete estadistico
3. ¢El disefiar un Plan de 3. Disefiar un Plan de Gestion | Laboral LS. Eletl:cmn del método para
Gestion del Talento del Talento Humano para evaluar »
Humano, podra mejorar el mejorar el Desempefio 1.6. Objetivo de la Evaluacion del Desempefio

Fuente: Elaboracion propia
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INSTRUMENTO DE MEDICION DE LA VARIABLE
GESTION DEL TALENTO HUMANO

Nombre y Apellidos:

Edad: Sexo: Grado de Instruccion:

Estimado trabajador(a): El presente instrumento tiene por finalidad recoger informacion sobre
coémo se gestiona el talento humano para mejorar el desempefio laboral en la Estacion Experimental
Agraria Vista Florida — Lambayeque. Mucho le agradeceré responda con sinceridad y objetividad.
Instrucciones: A continuacion, encontrard una serie de enunciados, marque con un aspa (X) en el
recuadro que corresponda segun su nivel de aceptacion de las proposiciones. Sus respuestas tienen
la siguiente escala de valoracién:

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

GESTION DEL TALENTO HUMANO

DOTACION DE PERSONAL

¢ Cree que los servidores administrativos conocen la
importancia de seleccionar personal calificado?

¢La difusion para convocar personal calificado se desarrollan
de manera adecuada?

¢ Cree que las evaluaciones llevadas a cabo para la admision del
personal son las adecuadas para la seleccion idonea?

¢Las entrevistas realizadas al postulante son imparciales?

¢El personal admitido pasa por un proceso de induccién sobre
el puesto de trabajo; funciones y expectativas de desarrollo?

¢Se efectlian charlas al personal admitido sobre la misidn,
vision y politicas de la Institucion?

DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

¢Considera que la Institucién fomenta la capacitacion continua
del personal?

¢Las capacitaciones son realizadas por Instituciones de
prestigio?

¢Considera que se realizan capacitaciones para potenciar el
perfil del trabajador?

¢Se realizan capacitaciones por especialidad en su Institucion?

¢Considera que se desarrolla las habilidades sociales como
medio de trabajo cooperativo?
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¢Considera que se desarrollan las habilidades asertivas para
mejorar la comunicacion?

COMPENSACION DE PERSONAS

¢Existe en la Institucion una remuneracién adecuada?

¢Considera que en la Institucion existe reconocimiento,
aprecio, clima laboral, oportunidades y éxitos por su trabajo?

¢Considera que cuenta con un jefe asertivo, que facilita las
capacitaciones de acuerdo a sus necesidades y propicia buenas
condiciones laborales de espacio fisico?

¢Considera que cuenta con un jefe que le inspira confianza y se
comunica de manera adecuada?

¢Se ejecuta los planes por niveles de carrera que permite contar
con mejores expectativas salariales?

¢La Institucion desarrolla una linea de carrera para el progreso
profesional?
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INSTRUMENTO DE MEDICION DE LA VARIABLE
DESEMPENO LABORAL

Nombre y Apellidos:

Edad: Sexo: Grado de Instruccion:

Estimado trabajador(a): El presente instrumento tiene por finalidad recoger informacion sobre
cémo se gestiona el talento humano para mejorar el desempefio laboral en la Estacion Experimental
Agraria Vista Florida — Lambayeque. Mucho le agradeceré responda con sinceridad y objetividad.
Instrucciones: A continuacion, encontrara una serie de enunciados, marque con un aspa (X) en el
recuadro que corresponda segln su nivel de aceptacion de las proposiciones. Sus respuestas tienen
la siguiente escala de valoracién:

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

DESEMPENO LABORAL

DESEMPENO DE TAREAS

¢Considera que tiene la posibilidad de tomar decisiones
en su érea de labores?

¢Considera que planifica y organiza sus actividades
relacionadas con sus funciones?

¢ Cree que resuelve los problemas que se le presenta en
su trabajo cotidiano?

¢ Tiene disposicion para el aprendizaje individual y
grupal?

¢Se considera responsable frente a las tareas
encomendadas?

DESEMPENO CONTEXTUAL 1 2 3 4 5

¢Muestra nuevas ideas a sus comparieros y jefes para
mejorar los procesos?

¢Considera que se muestra asequible al cambio?

¢Demuestra compromiso con la Institucion?

¢Muestra aptitud positiva para integrarse a los equipos
de trabajo?

¢ Tiene claro cudles son los objetivos institucionales a
lograr?
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DESEMPENO ORGANIZACIONAL

¢ Trabaja sin necesidad de supervision?

¢Considera que comete errores en el trabajo?

¢ Tiene un uso adecuado del tiempo de trabajo para la
realizacion de sus labores?

¢Asiste puntualmente a la Institucion, asi como a las
reuniones convocadas?

¢Mantiene un desempefio de forma eficiente?
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DISENO DE UN PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA ESTACION EXPERIMENTAL
AGRARIA VISTA FLORIDA - LAMBAYEQUE, 2019
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1. Introduccidén

Con el fin de dar continuidad al proceso de realineamiento estratégico de la entidad y la
modernizacion de la administracion publica, donde se buscan procesos que optimicen y
fortalezcan las competencias personales y laborales de los servidores publicos, se es
necesario articular los lineamientos estratégicos con un plan de gestion del talento
humano. Este plan tiene como objetivo determinar las acciones a seguir para el desarrollo
de los planes, actividades y programas que contribuyan a mejorar la calidad de vida de
los servidores publicos y sus familias, generando sentido de pertenencia y productividad

institucional.

Este plan de talento Humano se encuentra enmarcado en la Ley del Servicio Civil, el
cual entre otros, fomenta las capacidades, conocimientos, actitudes y valores orientados
al cumplimiento de los objetivos de los colaboradores estableciendo una cultura basada
en el crecimiento, productividad y desempefio. De igual manera, la gestion del talento
humano propende por un liderazgo con una visién integrada por el lider, el talento

humano y la entidad, orientado a la busqueda de la calidad y excelencia institucional.

La gestion de recursos humanos no cumple solo el nivel funcional tradicional vinculado
con la gestién de personal, sino que forma parte del nivel estratégico de generacion de
recursos y capacidades valiosas y diferenciadoras frente a las de otras empresas situadas

en las mismas condiciones.

Ademas la accion de capacitacion es el proceso de ensefianza destinado a cerrar brechas
o desarrollar competencias en el servidor civil, para el mejor cumplimiento de sus

funciones. Esta actividad se debe desarrollar en forma planificada.

En ese sentido esta investigacion propone un Plan de Gestién del Talento Humano de la
Estacion Experimental Agraria Vista Florida - Lambayeque, teniendo en cuenta las
necesidades de capacitacion, los cuales toman como referencia los objetivos estratégicos

institucionales.

Las actividades de capacitacion planificadas para este plan estan orientadas a potenciar
las capacidades, incrementar los conocimientos y desarrollar las habilidades de los
servidores civiles, que permitan mejorar su desempefio, para asi contribuir al logro de

las metas establecidas.
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2. Objetivo General

Elaborar un Plan de Gestion del Talento Humano en aras del mejoramiento continuo de
las competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de vida de los

servidores publicos de la Estacion Experimental Agraria Vista Florida — Lambayeque.

3. Objetivos Especificos

v' Disefiar la ruta de accion del plan de gestion del talento humano
Determinar acciones para la estrategia de induccion y reinduccion.
Identificar acciones para la gestion del plan de capacitaciones.
Establecer acciones para fortalecer capacidades de sociabilizacion.
Estipular acciones para los talleres de comunicacion efectiva.

Fijar acciones para los programas de integracion.

AN N N N R

Senalar acciones para los incentivos y reconocimientos.

4. Marco Legal

v" Ley N° 30057 — Ley del Servicio Civil

v' Decreto de Ley N° 25902, norma de creacion del Instituto Nacional de
Innovacion Agraria sus modificaciones y derogatorias

v Decreto Supremo N° 010-2014-MINAGRI, modificado por el Decreto Supremo
N° 004-2018-MIANGRI, que aprueba el Reglamento de Organizacion y
Funciones del Instituto Nacional de Innovacion Agraria

v Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, que aprueba el Reglamento General de la
Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil

v Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR/PE que aprueba la
directiva “Normas para la Gestion del Proceso de Capacitacion en las Entidades

Publicas.

5. Institucién

La Estacién Experimental Agraria Vista Florida, es un organismo perteneciente al
Instituto Nacional de Innovacion Agraria (INIA), el cual es un organismo técnico
especializado, con personeria juridica de derecho publico, adscrito al Ministerio de

Agricultura.
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La Estacion Experimental Agraria Vista Florida — Lambayeque se encuentra ubicada en

el distrito de Picsi de la provincia de Chiclayo en la regién Lambayeque.

Cuenta con un total de 83 servidores publicos y tiene como principal funcion ejecutar
acciones de innovacion agraria en recursos genéticos vegetales, arroz, cultivos andinos,
hortalizas, maiz, pastos, agroforesteria, cambio climatico, algodon, cafia de azlcar,
banano orgénico, mango. Asi como realizar la produccion de semillas y plantones y

brindar servicios de laboratorio.
5.1.Mision:

Liderar la investigacion y contribuir a la innovacion agraria inclusiva y sostenible en
coordinacion con los actores del Sistema Nacional de Innovacion Agraria — SNIA para

promover el sector productivo con seguridad alimentaria.
Fuente: Plan Estratégico Institucional 2016 — 2018 del Instituto Nacional de Innovacion Agraria
5.2.Vision:

Al 2021, Per( tiene un agro préspero, competitivo e insertado al mercado nacional e

internacional, a través de la productividad y calidad de sus productos agroalimentarios
Fuente: Plan Estratégico Institucional 2016 — 2018 del Instituto Nacional de Innovacién Agraria

5.3. Objetivos Estratégicos:

Objetivo Estratégico Institucional vinculado a fortalecer la institucionalidad del

INIA para elevar la productividad del Sector Agrario
Acciones Estratégicas:

1. Disefio e implementacion de la gestion institucional por procesos.

2. Fortalecimiento de las competencias del personal en el marco de la gestion por
resultados y procesos.

3. Generacion de alianzas estratégicas con socios nacionales e internacionales.

4. Modernizacion de la infraestructura y equipamiento para la operatividad y el
funcionamiento institucional.

5. Desarrollo de un sistema de informacion para la toma de decisiones.
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6. Articulacién de las Estaciones Experimentales Agrarias y puesta en valor de las
actividades productivas.

6. Estructura Organica

Organigrama de la Estacion Experimental Agraria Vista Florida — Lambayeque

[ JEFATURA ]

[ Direccign EEAVista Florida ]

Planficacin y Presupuesto 1 [

AJII Ll ; 1

[Tasore’ia [C-:ntahilida-j] [Rame.mmns] Palrimanio ] [ Abastecimiento Archiva

Talleres y Man.

A, Bienes

Control Previo |

J Alm, Semilzs

— ¥ . e
[[;ﬁnrnmar:{sn DOTA anmmamb-\ AGIA| | Recurss (:'r:naucrm] Froyecto SNIP 284167 PHIA- 1
| J JoL Proy. Semiks
|

[F’og.Nacionalasl Tra's'.Tamqugia] Unid, Prod. Samilas [Seru tis Agrarios |

1 | |

- - \
Motz Plania de Sem, } Lab, Aguas y Sunks

S

_[
_[—\

Maiz y Trige J Lab, Sermlla J Lab, Biocontroladores

Culiivos Agraindusiiales
(Cafa de azicars Algeddn)

-| Agroforesteria

Cultivos Andinas
{Lequminosas de grara)

Lab, Entomolagia

—| Cnanzas Anl, Man,

EEA. Bafios del Inca EEA, El Chira - Piura EEA, Los Cedros Anexo Paifan
Cajamarca Anexo Hualtacs Tumbes

La Libarad
Figura 8, muestra la estructura organica de la Estacion Experimental Agraria Vista Florida

se encuentra establecida en el Reglamento de Organizacion y Funciones aprobado por
Decreto Supremo N° 010-2014-MINAGRI, modificado por Decreto Supremo N° 004-
2018-MINAGRI.

Fuente: Plan Estratégico Institucional 2016 — 2018 del Instituto Nacional de Innovacion Agraria
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7. Numero de servidores civiles que conforman la Entidad
Tabla 11

Total de los Servidores publicos de la Estacion Experimental

Decreto Legislativo Decreto Legislativo
N° 1057 N° 728

Total de Servidores

42 41 83

Fuente: Elaboracidn propia
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8. Ruta de accion del Plan de Gestion del Talento Humano — 2019

Tabla 12

Ruta de Accion del Plan de Gestion del Talento Humano de la Estacion Experimental Agraria Vista Florida, Lambayeque

LINEA DE ) FECHA DE FECHA )
DIMENSIONES ACTIVIDADES META RESPONSABLE
TRABAJO INICIO FINAL
" o
— ,c‘mplmfmt,”;fl 100%delpersonal 00019 0210312020 URH
mgresante - induccion
g ;:::zi i Estrategias de Induccion v reinduccion cgr et 4 100% e 1
S umpminto A& DR GELPESONE p)ogn019 0210312020 URH
de planta - reinduccion
o -
5 Gestionar el plan de capacitaciones Cumplimiento del 100% del personal 02/092019  31/03/2020 D[RECL%(E}IN oA
z Desarrollo de . e e - . e .
& Fortalecer capacidades de socializacion ~ Cumplimiento del 100% del personal 23/092019  31/03/2020 URH
E‘ Recursos Humanos
: Talleres sobre comunicacion efectiva Cumplimiento del 100% del personal 16/092019  02/03/2020 URH
% Programas de Integracion Cumplimiento del 100% del personal 23/092019  31/03/2020 OAURH
Z Compensacion de ICmJ:rpI]ﬂ:m&nto del 100% del personal 02092019 31032020 DAFR%-[
0 Personas , L incentivos AREAS USUARIAS
Incentivos y reconocimiento Cusfineto del 0% del r OATRH
umplimiento del 2U% del personal - 1000 mAM LR
reconocimiento 16052019 | 31032020 AREAS USUARIAS

Fuente: Elaboracion propia
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8.1. Actividades:

Tabla 13

Estrategias de Induccién y reinduccion

ACTIVIDAD

DETALLE

CANTIDAD DE FUENTE DE
FECHA RESPONSABLE ) &|cTENTES LUGAR FINANCIAMIENTO

Estrategias de
induccion y
reinduccion

Se realizard una Charla sobre:

El organigrama, la vision, la
mision y los objetivos de la
institucion.

Politicas y compromisos de la
Institucion.

Los aspectos relativos a la
relacion contractual laboral.

Los programas de desarrollo y
promocion del personal.

Los sistemas de retribucién,
reglamentos, régimen

disciplinario y otros aspectos de

interés institucional, que sean
pertinentes para el caso.

Auditorio de la

A Estacion
Jefe de Area de Induccién: 100% Experimental
Recursos -
HUMANOS Q(?I personal Agrarla} Vista _ _
02/09/2019 ADOVO: recién contratado Florida, Autofinanciado
02/03/2020 poyo- Reinduccion: 83 Lambayeque
Profesionales de .
trabajadores Km. 8 Carretera
INIA g
Chiclayo -
Ferrefiafe

Fuente: Elaboracion propia

75



Tabla 14

Gestion del Plan de Capacitaciones

ACTIVIDAD

DETALLE

FECHA

RESPONSABLE

CANTIDAD DE
ASISTENTES

DOCUMENTOS
TECNICOS

LUGAR

FUENTE DE
FINANCIAMIENTO

Gestionar 2] plan d=

capacitacionss

Sz realizara capacitacionss dz
los sigmentes cursos

Etica v transparencia =n la
gastion Poblica

Sistemas de Risros
tecnificados
Agnicultura de precision v uso
da drones

Rendicion de coentas

Lev de contratacionss del
Estado v su Reglamento

Gobierno digital

Cultura Organizacional v
Liderazgo

Evalvacion dal desempefio
Servicio al civdadano
MModselo intesrado de
plansacion v gestion
Orizntacion al resultado
Comunicacion asertiva v
Resolucion de conflictos
Y demas temas sugeridos por
laz Arsas [Tsnarias

02082015

15/ 10v2015

16/ 10/:2015

03/11/2015

28/11/2015

03/12/2019

17/12/2015

08012020

200012020

05:02/2020

18022020
104032020

31403/2020

Jzfz d= Fecursos
Humanos
Universidad
Agraria La WMelina
Universidad
Agraria La WMolina
Contraloria
General dz la
Organizmo
Supervisor de las
Ceontratacionss del
Estado (OECE)
Jafz da Fecursos
Humanos

Jefe da Kecursos
Humanos

Jzfz d= Fecursos
Humanos

Jafz da Fecursos
Humanos
Administracion
Administracion
Jafz da Fecursos
Humanos

Arzas Usparias

33 trabajadorss
30 Trabajadorss
50 Trabajadoras

20 Trabajadoras

20 Trabajadoras

23 Trabajadorss
83 Trabajadorss
83 Trabajadoras
23 Trabajadorss

30 Trabajadorss
33 trabajadores

33 trabajadores

83 trabajadores

Al finalizar los
cursos de
capacitacion s= las
otorgara vn
certificado a los
Trabajadoras d= 1a
Estacidon
Experimental
Arraria Vista
Florida
Lambaveque, qua
acraditara su

participacion.

Auditorio d= la
Estacion
Experimental
Apgraria Vista
Florida,
Lambayveque
Eim. 8 Carretera
Chiclayo -
Farrafiafa

Autofinanciamisnto v
Convenios con
Institveiones Poblicas
v Universidadas

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 15

Fortalecer Capacidades de Socializacion

. CANTIDADDE DOCUMENTOS . FUENTE DE
ACTIVIDAD DETALLE FECHA  RESPONSABLE : LUGAR
ASISTENTES ~ TECNICOS FINANCIAMIENTO
Taller sobre habiidades sociales
comples Alfindizar los
Ta]lerl 1: Empatia e Inteligencia 06092010 talleres se les
emocional. oforgara un
Taller 2 Asertrvidad y P00 Teb de Acea de cmt'tlﬁcado alos A}lfiitoﬂo dle la
Capacidad de escucha 2 . Trabajadores de la Estacion Experimental
Fortalecer capacidades Taller 3: Capacidad de FIR0s HITTos , Estacion ~ Agrania Vista Florida, o
e , L Apoyo: §3 trabajadores , Autofinanciamiento
de socializacion  commnicar sentinentos v frea d Experimental Lambayeque
eade -
emociones v Capacidad de 10/12/2019 At Apraia Vista ~ Kim. 8 Carretera
definir un problema v dar Florida Chiclayo - Ferrefiafe
soluciones Lambayeque, que
Taller 4: Reconocimiento y acteditar su
defensa dz los derechos propios  23/03/2019 partictpacion.

y de los demas

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 16

Talleres sobre Comunicacion Efectiva

. CANTIDAD DE DOCUMENTOS . FUENTE DE
ACTIVIDAD DETALLE FECHA  RESPONSABLE : LUGAR
ASISTENTES ~ TECNICOS FINANCIAMIENTO
Se desarrollaran técnicas para Alfinglizar los
transmitir los mensajes de talleres se les
manera asertiva: otorgatd un
. T Jefe de Area de certficadoalos  Auditorio de la
Seston 1: Commmnicacion Verbal . . 3 .
L 06092019  Recursos Humanos Trabajadores dela Estacion Experimental o
y No Verbal . . ., Autofinanciamiento y
Talleres sobre Apaovo: , Estacion Agraria Vista Florida, ,
o o §3 trabajadores , Convenio con
comumcacion efectva ) . Universidad Santo Experimental Lambayeque Universidad
Sesmnr Llaesacaactiayl 27/11/2019 Toribio de Agraria Vista Km. § Carretera e
etpatia Mogrovejo Florida Chiclayo - Ferrefiafe
Lambayeque, que
Sesion 3 La Asertvidad 10022020 actedard 1
participacion.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 17

Programas de Integracion

) CANTIDAD DE . FUENTE DE
ACTIVIDAD DETALLE FECHA  RESPONSABLE PREMIO LUGAR
ASISTENTES FINANCIAMIENTO
Se desatrollaran los siguientes
gvenfos.
. . . . Historico Sanfuatio
Caminata ecologica 230972019 Diploma de Honor
e b Bosque de Pomac
e de Areade -
Campeonatos de Fatbol y Voley . Recursos Humanos Trlofeos pas Aucitzcanilo
Prograns de (Ineristtucionales y/o por areas) t Apoyo: 83 trabajadores s s Estacion Experimental Caa Chc
Integracion ' Dﬂp' d ] (Voley y Futbol) \eria Vi pH ’ (Area Adminisirativa y
Concuso de Villancicos por 0 Ic1lna e Placa de graia Visa Flonida, reas Ususaris)
Navidad o Aduiistracion cconocmento LD
Km § Carretera
Semana cultural, concurso de Pucad Clichro - Fereie
tlentos (bales ycomidas 3110312020 s :
feconoctmiento

tipicas) por areas

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 18

Incentivos y Reconocimientos

- CANTIDAD DE . . FUENTE DE
ACTIVIDAD DETALLE FECHA RESPONSABLE OBSEQUIO LUGAR
ASISTENTES Q FINANCIAMIENTO

Incentivos
Envios de tarjetas virtuales, de
agmd:mm - die‘"‘l;j 02/09/2019
especiales (cumpleatios, dia al 83 Trabajadores Tarjeta Virtual
servidor publico, dia del padre, 31/03/2020
,dlé :e la madrIe: dlia 4 i; la Jefe de Area de
Tes garl.mln agtaria.navica Recursos Humanos Estacion Experimental ..

. Reconocimiento o ) Autofinanciamiento

[ncentivos y i - Apoyo: Agraria Vista Florida, . .
. Ceremonias de reconocimiento 30/09/2019 , Caja Chica
Reconocimientos , s Oficina de Lambayeque : e
laboral de cada area por haber L , (Area Administrativa v
. 20/12/2019 Administracion ¥ Diploma de Honor ~ Km. 8 Carretera : L,
desempefiado el correcto uso de . S , ) Areas Ususarias)
fnc detmoss Areas Usuarias Chiclayo - Ferrefiafe
v

o gunes ¥ por demosar 31/03/2020 16 Trabajadores
puntualidad.
Ceremonia de homenaje al
sm—*ldlores pub]rlctl}s cuyo motivo 27/11/2019 Placa de |
de retiro es el limite de edad o Recordatoria
tiempo de servicio.

Fuente: Elaboracion propia
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8.2. Cronograma de Actividades

Tabla 19

Cronograma de Actividades

TEMPORALIDAD

LINEA DE
TRABAJO ACTIVIDADES 2019 . 2020
Set. Oct. Nov. Dic. Ene Feb Mar
E Estrategias de Induccién y reinduccion X X
zZ
4
< Gestionar el Plan de capacitaciones X X X X X X X
|_
m
&) C23 Fortalecer capacidades de socializacién X X X X
Z <
\9 2
= % Talleres sobre comunicacion efectiva X X X
L
@)
LéJ Programas de Integracién X X X X
2
= Incentivos y reconocimiento X X X X X X X

Fuente: Elaboracion propia
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9. RESULTADOS DE LAS NECESIDADES

El Plan de Gestion del Talento Humano — 2019, se ha elaborado teniendo en cuenta las
necesidades de la capacitacion de la Estacion Experimental Agraria Vista Florida, de
acuerdo a la metodologia contemplada en la Directiva “Normas para la Gestion del

Proceso de Capacitacion en las Entidades Publicas™ aprobada mediante la Presidencia

Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR/PE
10. EVALUACION DE LOS RESULTADOS

Nos permitira medir la efectividad de las acciones formativas impartidas a los Servidores
frente a su desempefio en el ejercicio del cargo y su contribucion al cumplimiento de los

objetivos del area.
La evaluacion de los resultados de la capacitacion contemplara 2 aspectos:

v Evaluacion de la satisfaccion: recogera la percepcién de los participantes
respecto a su satisfaccion con algunos de los aspectos de la actividad de
capacitacion.

v Evaluacion del aprendizaje: se evaluara a los participantes la adquisicién de
conocimientos, habilidades y actitudes, durante las sesiones de aprendizaje en las
cuales ha participado.

v Analisis del cumplimiento de meta: se lograra cumplir en su mayoria con el
100% de las actividades propuestas. A excepcion de la actividad de
reconocimiento que solo se efectuara al 20% de los 83 trabajadores de la Estacion

Experimental Agraria Vista Florida.

11. FUENTE DE FINANCIAMIENTO

Para la ejecucion del Plan de Gestion del Talento Humano de la Estacion Experimental
Agraria Vista Florida, no se cuenta con presupuesto asignado, por lo que, el area de
Recursos Humanos de la Oficina de Administracion y en conjunto con la Direccion,
deberan realizar coordinaciones con profesionales del INIA, efectuar convenios con
diversas entidades publicas y universidades, con la finalidad de brindar charlas y/o
talleres de capacitacion transversal, ad honorem, a efecto de fortalecer las competencias

y habilidades de los servidores de la Estacion, que se encuentran relacionadas con las
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funciones que desempefian y aquellas que potencien sus habilidades y conocimientos, lo
que permitira coadyuvar al logro de los objetivos institucionales y brindar un servicio

eficiente y eficaz a la ciudadania.
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AUTORIZACION PARA EL DESARROLLO DE LA TESIS

%& PERU | Ministerio de .
4 Agricultura y Riego i

institute Necional de Inniovacion Agrariz

“Afio de la Igualdad de Oporfunidades para Mujeres y Hombres”
“Afio de la Lucha conira la Corrupcién y la Impunidad”

La Directora de la Estacion Experimental Agraria Vista Florida Lambayeque,

expide lo siguiente:

AUTORIZACION

Visto la solicitud presentada por la Lic. en Administracion: Saavedra Vidal,
Lisbeth Berenice maestrante de la Universidad “César Va'llejo”, donde solicita
aplicar su Proyecto de Tesis se dispone lo siguiente:

AUTORIZAR, a ia Lic. en Administracién
Saavedra Vidal, Lisbeth Berenice

Aplicar el Proyecto de tesis titulado: “Plan de Gestion del Talento Humano
para mejorar el Desempefio Laboral en la Estacién Experimental Agraria
Vista Florida -~ Lambayeque, 2019".

Chiclayo, 03 de Julio del 2019

INSTITUTD RACIONAL DE sNNOYACION AGRARM
zsrﬂ?ﬁzrlwumma r\upml-mmm
)

- N (ol

Ing. Maria ¥leng Neira de Peraies
DIRECTOR

Carretera Chiclayo - Ferrefiafe km 8
Chiclayo. Lambayeque.
E: vilorida@inia.gob.pe
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AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION ELECTRONICA DE LA TESIS

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuia Peralta”

FORMULARIO DE AUTQRIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
SAAVEDRA VIDAL LISBETH BERENICE

D.N.I : 45108442

Domicilio Av. Bolognesi # 1273 - Chiclayo

Teléfono : Fijo :074-491863 Maovil : 978799983
E-mail : berenicesaavedra27@gmail.com

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad: Presencial
[ Tesis de Pregrado
Facultad :

Tesis de Post Grado

Maestria 0  Doctorado
Grado  : Maestra en Gestidn pablica
Mencion

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:
Saavedra Vidal Lisbeth Berenice
Titulo de la tesis:
Plan de Gestion del Talento Humano para mejorar ¢l Desempeiio Laboral en la
Estacion Experimental Apraria Vista Florida — Lambayeque, 2019

Ano de publicacién : 2019
4. AUTORIZ)\CION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis.
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. [:I

Firma Fecha :11-08-2019

LISBETH BER&IC E SAA\VEDRA VIDAL



ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

l

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Flor Delicia Heredia Llatas; docente de la Escuela de Post Grado en la mencién de
Gestion Pablica: de la Universidad César Vallejo filial Chiclayo: revisor de la tesis titulada:

“Plan de Gestion del Talento Humano para mejorar el Desempefio Laboral en la Estacion
Experimental Agraria Vista Florida — Lambayeque, 2019”

De la estudiante post grado del programa de maestria en Gestién Pulblica: LISBETH
BERENICE SAAVEDRA VIDAL; constato que la investigacion tiene un indice de similitud
de 12% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El suscrito analiz6 dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las normas
para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Chiclayo, 01 de Agosto del 2019.

MG. HEREDIA'LLATAS FLOR DELICIA
DOCENTE ESCUELA DE POST GRADO UCV
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REPORTE TURNITIN

PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR
EL DESEMPENO LABORAL EN LA ESTACION
EXPERIMENTAL AGRARIA VISTA FLORIDA — LAMBAYEQUE,

2019

INFORME DE ORIGINALIDAD

12. 5. 0-, 114

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL

INTERNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

H

Submitted to Universidad Cesar Vallejo -

Trabajo del estudiante

i

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

Submitted to National University College -

Online <1%
Trabajo del estudiante

TSraL:)SOnLtiiuddizgeUniversidad San Ignacio de Loyola <1 %

TSratigrgeiIti«’;zmddi:noteuniversidad Pontificia Bolivariana <1 %

n Eigmei:tte?t?dizgeuniversidad Continental <1 %

repositorio.uta.edu.ec A 7 <1 %

Fuente de Internet
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AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA LA JEFA DE UNIDAD DE POSGRADO

ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
SAAVEDRA VIDAL LISBETH BERENICE
INFORME TITULADO:

PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN
LA ESTACION EXPERIMENTAL AGRARIA VISTA FLORIDA - LAMBAYEQUE, 2019

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

MAESTRA EN GESTION PUBLICA

SUSTENTADO EN FECHA: 01/08/2019

NOTA O MENCION: APROBADA POR UNANIMIDAD
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