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Presentacion

Dignos miembros del Jurado, de acuerdo con el Reglamento de Grados y Titulos de la
Universidad César Vallejo, ponemos a vuestra consideracioén la Tesis “La Gestion del
Talento Humano y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Chaclacayo - 2016” para obtener el grado de Magister en Gestion Publica.

El presente trabajo de Investigacion analiza la Gestion del Talento Humano y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Chaclacayo, con la
finalidad de poder determinar las ventajas, desventajas y su influencia en la mejora del

ambiente laboral.

Esta investigacion también, nos permite conocer la importancia de la relacion de la
Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral con la finalidad de conocer la

calidad de la gestién en la organizacion.

Se pretende que la presente tesis sirva como un instrumento de referencia para las
politicas de gestion y direccion dentro de esta importante entidad, y a su vez permita
mejorar los procesos internos de evaluacion anual de desempefio laboral de la

institucion.
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Resumen

El presente trabajo de Investigacion de titulo “La gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo
2016. El objetivo de la Investigacion fue determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo
2016. Esta investigacion es descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo y de tipo
basico que recogio la informacion en un periodo especifico.

La poblacién o universo de interés de esta investigacién, estuvo conformada por 82
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, la muestra
fue probabilistica censal considero a 82 trabajadores, de los cuales se han empleado
las variables: La Gestién del Talento Humano y el Desempefio Laboral. El método
empleado en la investigacion fue el hipotético-deductivo. Ambos cuestionarios
estuvieron constituidos por 20 preguntas en la escala de Likert (Siempre, A veces,
Nunca). Los cuestionarios brindaron informacién acerca de la gestién del talento
humano y el desempefio laboral y sus dimensiones, cuyos graficos se presentan
grafica y textualmente.

La investigacion concluye con el resultado 0.775 el cual indica que existe
relacion positiva entre la variables ademéas se encuentra en el nivel de correlacion
alta siendo el nivel de significancia bilateral p= 000.<0.05 se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipétesis general; donde se concluye que: Existe relacion significativa
entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016.

Palabras clave: La Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral
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Abstract
The present work of Investigation of title "The management of the human talent and
labor performance of the workers of the Municipality District of Chaclacayo 2016.
The objective of the research was to determine the relationship between the human
talent management and the work performance of the Chaclacayo District Municipality
2016. This research is descriptive correlational, quantitative approach and basic type
that collected the information in a specific period.
The population or universe of interest of this research was made up of 82
administrative workers of the District Municipality of Chaclacayo; the sample was
census tract | consider 82 workers, of whom the following variables have been used:
Human Talent Management and Performance Labor. The method used in the research
was hypothetic-deductive. Both questionnaires consisted of 20 questions on the Likert
scale (Always, Sometimes, Never). The questionnaires provided information about the
management of human talent and work performance and its dimensions, whose
graphs are presented graphically and verbatim.
The investigation concludes with the result 0.775 which indicates that there is a
positive relationship between the variables and is also found in the high correlation
level with the bilateral significance level p = 000. <0.05 the null hypothesis is rejected
and the general hypothesis is accepted; where it is concluded that: There is a
significant relationship between the Human Talent Management and the Work
Performance of the workers of the District Municipality of Chaclacayo 2016.

Keywords: Human Talent Management and Work Performance
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1.1 Antecedentes

Respecto al tema de la presente investigacién: La gestién del talento humano y el
desempenfo laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo
2016, se tiene como referencia algunos estudios de investigacion, los cuales detallo a

continuacion:

1.1.1. Antecedentes Internacionales

Marifies (2014), en su tesis “Tendencias y perspectivas de la gestion humana desde el
desempefio organizacional, en relacion con la politica y estrategias utilizadas en
empresas descentralizadas en la region suroeste de la Republica Dominicana”, tuvo
como objetivo analizar las tendencias y perspectivas de la gestion humana en relacion
con las politicas estratégicas utilizadas en la empresas en la Republica Dominicana. El
disefio es de enfoque empirico, de caracter descriptivo y corte transversal - descriptiva,
con un muestra de 89 trabajadores. Se concluyd que la gestibn humana y el éxito
organizativo en las empresas se deben establecer pilares que se fundamenten en retos
gue enfrentan las organizaciones. Las perspectivas de la gestion humana de las
empresas se desarrollan con un nivel de estandarizacion tanto en entidades publicas

como privadas, con un importante activo en la organizacion.

Lugsha (2011), en su investigacion para optar el grado de Licenciatura en de
Ingenieria en Organizacion de Empresas de la Facultad de Ciencias Administrativas de
la Universidad Técnica de Ambato — Ecuador, presenta la Tesis de titulo “Sistema de
gestién del talento humano y su incidencia en el nivel de desempefio laboral del
personal de la empresa Tierra Linda del Cantén Pillaro”. El objetivo general es contar
con un proceso de evaluacién del desempefio que determine las actividades a
desarrollarse en el area de Talento Humano, enfocados al cumplimiento de los objetivos
estratégicos. Se detalla el enfoque y tipos de investigacion en el que se fundamenta

este trabajo al igual que la metodologia utilizada en la investigacion, a través de
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cuestionario cuantitativo a los clientes internos y externos de la organizacién. Se obtuvo
una presentacion y tabulacion de resultados sobre el analisis de los datos obtenidos
fueron significativos y fiables eso permiten prevalecer los factores mas determinantes

en la obtenciéon de informacion.

Alarcon (2015) en su investigacion para optar el grado de Licenciatura de
Ingeniero en Administracion de Empresas y Marketing de la Facultad de Comercio
Internacional, Integracion, Administracion y Economia de la Universidad Politécnica
Estatal del Carchi, presenta la Tesis de titulo “La Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral de las personas con discapacidad en las
instituciones publicas de la provincia del Carchi”. Su objetivo es aumentar de
desempeiio laboral de las personas con discapacidad logrando eficiencia en sus
actividades laborales, contribuyendo al logro de los objetivos institucionales. Se
establecio métodos de investigacion, los cuales justifican la elaboracién de la propuesta
y validen la hipétesis planteada, se realizé una investigacion a una muestra de la
poblacion objeto de estudio, empleando el uso de entrevistas como encuestas, tanto a
personas con discapacidad y directores de entidades publicas de la provincia de Carchi.
Se concluye que el 44.58% de instituciones publicas no aplican gestion por
competencias por lo gue influye en el desempefio laboral de los servidores como apoyo
a ello se presente la propuesta de nominada “Modelo de Gestion del Talento Humano

inclusivo por competencias”.

De La Cruz (2011), en su tesis “La gestion del talento humano mejora el
desempefio laboral de la empresa Master Light cia. Ltda.” Para a obtencion del grado
académico Psicologo Industrial de la facultad de Ciencias Psicologicas de la
Universidad Central del Ecuador. Su objetivo fundamental es mejorar el desempefio del
talento humano mediante la implementacion del Area de Talento Humano en una
empresa de importacion y embalaje de luminarias publicas. La hipétesis dice: la
implementacion  mejorara la gestion administrativa, el desempefio laboral y la

productividad. La investigacion es de tipo descriptiva correlacional ya que se detallan
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las actividades y procesos laborales, se ha aplicado el método inductivo-deductivo y
estadistico para detectar los problemas y fortalezas que afectan a la produccion. La

conclusion general se refiere a la aprobacion de la hipotesis en forma significativa.

Guevara (2014), en su investigacién para optar el grado de Licenciatura en
Psicologo Industrial de la Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacion de la
Universidad Técnica de Ambato — Ecuador, presenta la Tesis de titulo “La Gestion del
talento humano y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de las
radios AM y FM de la ciudad de Bafios de Agua Santa, Provincia de Tungurahua”. Su
objetivo mejorar y evaluar su desempefio laboral y condiciones de trabajo en la radio

Voz del Santuario y la radio Olimpica de la ciudad de Bafios.

La investigacion especifica el enfoque cualitativo — cuantitativo, la modalidad
basica, aplicando un estudio descriptivo, el tipo fundamentado en una correlacion de
variables, la muestra a investigarse es de 40 personas de dichas radios, se determina
la Operacionalizaciéon de la variable Independiente y Dependiente ademas del plan de

recoleccién y procesamiento de informacion.

1.1.2. Antecedentes Nacionales

Cérdenas (2015) en su tesis “Servicio de agua potable y relacién con el desempefio
laboral en la jurisdiccion del distrito de Miraflores 2015” nos dice que la calidad del
servicio y el desempefio laboral no es la adecuada ya que se realizO encuestas
aleatorias a los contribuyentes en dicho distrito en los meses de abril y mayo del 2015.
El presente de trabajo de investigacion tiene como objetivo especifico determinar la
relacion entre el servicio en la calidad y del desempefio laboral, habiendo obtenido para
el estudio de investigacion un resultado del coeficiente de correlacion Rho de Spearman
0,741, el cual presenta un nivel de correlacion alto. En tal sentido se debe mejorar el

proceso de los resultados de la gestidon en cuanto a recursos humanos en dicha entidad.
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Capcha y Campomanes (2014) en su investigacion para optar el grado de
Magister en Gestién Publica de la escuela de posgrado de la Universidad Cesar Vallejo
presentan su tesis “Motivacion y desempefo laboral segun los trabajadores
administrativos del Gobierno Regional de Ayacucho 2014”. Cuyo objetivo general es
determinar la motivacion y el desempefio laboral, donde la muestra de investigacion fue
hipotético-deductivo la cual utilizo el disefio no experimental de nivel correlacional el
cual recogi6 informacién en un periodo especifico donde se aplico los instrumentos
constituidos por 27 preguntas en la escala de Likert. Obteniendo informacién acerca de
la motivacién y el desemperio laboral la cual concluye que existe evidencia para afirmar
gue la motivacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral, siendo el
coeficiente de relacion Rho de Spearman de 0.777, esto representa una alta correlaciéon

entre las variables.

Tataje (2015) en su tesis “Gestion del talento humano y el clima laboral en el
area de sistemas del Ministerio Publico Fiscalia de la Nacion-Lima 2015”, nos dice que
tiene como objetivo determinar la relacion entre el talento humano y el clima laboral
existe una relacion positiva en el area indicada, en cuanto al tipo de estudio es disefio
no experimental correlacional transversal donde la muestreo es no probalistico de tipo
censal con un tamafo de muestra de 64 trabajadores. Donde el método de investigacion
es hipotético deductivo, la técnica de investigacion a nivel de campo es la encuesta y
los instrumentos aplicados los cuestionarios. El método de andlisis de datos se hizo a
través del proceso y andlisis estadistico empleando el software SPSS v21 donde se

concluyé que hay una moderada relacion.

Flores (2014) en su tesis “Gestion del talento humano y el clima laboral en la
Universidad del Callao”, tiene como objetivo determinar la relacion que existe entre la
Gestion laboral y el clima laboral. El tipo de investigacion es descriptivo-correlacional,
el método de investigacion es cuantitativo y el disefio es no experimental-transversal

como instrumento utilizo el cuestionario, la muestra estuvo conformada por 150



19

personas con la escala de Likert. Donde se concluyd una moderada relacién entre la
gestion del talento humano y el clima laboral en la Universidad Nacional del Callao
Caceres y Dextre (2013), en su tesis “Motivacion y desempefio laboral docente
en las instituciones educativas de nivel secundario del distrito de Bellavista-Callao”. El
tipo y disefio fue de 150 docentes de educacion secundaria; se extrajo de la misma,
una muestra aleatoria de 109 profesores. Es una investigaciéon no experimental y el
disefio de tipo transaccional descriptiva correlacional EI método de investigacion
adoptado es el hipotético-deductivo y correlacién, empleando la técnica de la encuesta
a través de los cuestionarios para cada variable. Para la confiabilidad del instrumento
se procedi6 a la prueba de confiabilidad del estadistico Alfa de crombach, cuyo
coeficiente fue de 0.830 para medir la motivacion y 0.769 para medir el desempefio
laboral docente. Con respecto al tratamiento estadistico se utilizo el software SPSS
version 19, utilizandose para la prueba de hipotesis el coeficiente no paramétrico Rho
de Spearman. La evidencia estadistica indica que la motivacion y el desempefio laboral
docente se relacionan con un coeficiente r=0,442; y una significancia de p=0,000 que
muestra que p es menor a 0,05. Lo que permite sefalar que la relacion entre estas

variables es positiva y significativa.
1.2 Fundamentacion cientifica. técnica o humanistica

1.2.1 Variable Gestion del Talento Humano
Gestion
Segun Mora, (2008), “plantea dos niveles de gestion: uno lineal o tradicional, sinbnimo
de administracion, segun el cual gestion es “el conjunto de diligencias que se realizan
para desarrollar un proceso o para lograr un producto determinado” y otro que se

asume como direccién, como conduccion de actividades, a fin de generar procesos de

cambio” (p.2).
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Para Heredia, (1985),” dice es un concepto mas avanzado que el de
administracion y lo define como “la accion y efecto de realizar tareas —con cuidado,
esfuerzo y eficacia- que conduzcan a una finalidad” (p. 25).

Segun Remeteria (2008), “es la actividad profesional tendiente a establecer los
objetivos y medios de su realizacion, a precisar la organizacion de sistemas, a elaborar

la estrategia del desarrollo y a ejecutar la gestiéon del personal” (p. 1).

Talento

De acuerdo con la Real Academia Espafiola de la Lengua, el talento posee varias
acepciones, dentro de las cuales encontramos que el talento es la inteligencia o la
capacidad de entender, pero también lo describe como la aptitud y la capacidad para

el desempefio, o bien para el ejercicio de una determinada ocupacion.

Talento Humano

Chiavenato (2002) “Afirma que gestion del talento humano es un area muy sensible a
la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues
depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura
organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la
organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables
importantes.”(p. 5)

Dessler (2006): “Afirma que son las practicas y politicas necesarias para
manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones humanas del trabajo
administrativo; en especifico se trata de reclutar, evaluar, capacitar, remunerar y

ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los empleados de la compaiiia.” (p.35).

Lled6 (2011): “Afirma que los recursos humanos tienen un enfoque de aplicacion
y practica de las actividades mas importantes dentro de la organizacion o empresas

siendo la Gestion del talento humano un pilar fundamental para el desarrollo exitoso
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de los procesos, pues al final las personas son los responsables de ejecutarlas

actividades porque los proyectos no se desarrollan por si solos.”(34).

Historia del Talento Humano

Surgié los afios 90 y se continta adoptando por empresas que se dan cuenta lo que
impulsa el éxito de su negocio son el talento y las habilidades de sus empleados. Las
compafiias que han puesto la gestion del talento en practica lo han hecho para
solucionar el problema de la retencibn de empleado. El tema es que muchas
organizaciones hoy en dia, hacen un enorme esfuerzo por atraer empleados a su
empresa, pero pasan poco tiempo en la retencion y el desarrollo del mismo. Un sistema
de gestion del talento a la estrategia de negocios requiere incorporarse y ejecutarse
en los procesos diarios a través de toda la empresa. La estrategia de negocio debe
incluir la responsabilidad de que los gerentes y supervisores desarrollen las sus
subalternos inmediatos. Las divisiones dentro de la compafia deben compartir
abiertamente la informacion con otros departamentos para que los empleados logren
el conocimiento de los objetivos de organizacidn en su totalidad. Las empresas que se
enfocan en desarrollar su talento integran planes y procesos dar seguimiento y
administrar el talento utilizando lo siguiente:

e Buscar, atraer y reclutar candidatos calificados con formacion competitiva.
e Administrar y definir sueldos competitivos.

e Procurar oportunidades de capacitacion y desarrollo.

e Establecer procesos para manejar el desempefio.

e Tener en marcha programas de retencion.

Administrar ascensos y traslados.

Importancia del Talento Humano
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No hay duda de que muchos trabajadores por lo general estan insatisfechos con
el empleo actual o con el clima organizacional imperante en un momento determinado
y eso se ha convertido en una preocupacion para muchos gerentes. Tomando en
consideracion los cambios que ocurren en la fuerza de trabajo, estos problemas se
volveran mas importantes con el paso del tiempo.

Todos los gerentes deben actuar como personas claves en el uso de técnicas y
conceptos de administracion de personal para mejorar la productividad vy
el desempefio en el trabajo. Pero aqui nos detenemos para hacernos una pregunta:
¢, Pueden las técnicas de administracion del talento humano impactar realmente en los
resultados de una compafiia? La respuesta es un "SI" definitivo.

En el caso de una organizacion, la productividad es el problema al que se enfrenta y
el personal es una parte decisiva de la solucion. Las técnicas de la administracion de
personal, aplicadas tanto por los departamentos de administracion de personal como
por los gerentes de linea, ya han tenido un gran impacto en la productividad y el

desempeiio.

Aun cuando los activos financieros, del equipamiento y de planta son recursos
necesarios para la organizacion, los empleados - el talento humano - tienen una
importancia sumamente considerable. El talento humano proporciona la chispa
creativa en cualquier organizacion. La gente se encarga de disefiar y producir
los bienes y servicios, de controlar la calidad, de distribuir los productos, de asignar los
recursos financieros, y de establecer los objetivos y estrategias para la organizacion.

Sin gente eficiente es imposible que una organizacién logre sus objetivos.


http://www.monografias.com/trabajos36/teoria-empleo/teoria-empleo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/clior/clior.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/eleynewt/eleynewt.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/calidad-serv/calidad-serv.shtml#PLANT
http://www.monografias.com/trabajos901/evolucion-historica-concepciones-tiempo/evolucion-historica-concepciones-tiempo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/juti/juti.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/adpreclu/adpreclu.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/prod/prod.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/indicad-evaluacion/indicad-evaluacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/fintrabajo/fintrabajo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/contabm/contabm.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/configuraciones-productivas/configuraciones-productivas.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/verific-servicios/verific-servicios.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/conge/conge.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/elproduc/elproduc.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/henrym/henrym.shtml
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Caracteristicas del Talento Humano

Actitud activa ante los problemas y las situaciones, capacidad para
tomar iniciativas y no actuar siempre reactivamente. Estas cualidades
se denominan capacidad de emprender.

Capacidad para aprender eficazmente a lo largo de toda la vida.

Aprender no es asimilar conceptos o ideas, sino competencias,
capacidades, facultades. El talento esta siempre deseoso de aprender.

Caracteristicas \ J
del Talento Capacidad para crear. Crear es producir intencionadamente novedades
Humano eficaces.
\, J

Capacidad para evaluar, tanto en el plano individual como en el social.
Debe tener las virtudes de la accién, de la realizacion vy
del cumplimiento.

J

Figura N° 01: Caracteristicas del talento humano |

Nota: Segun el fildsofo Marina, el talento debe reunir las siguientes caracteristicas.
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[ El desarrollo se refiere a las personas y no a los objetos. ]

N
La calidad de vida dependerd de las posibilidades que tengan las
personas de satisfacer adecuadamente las necesidades humanas
- ' - J

Busca la eficiencia de los satisfactores impresos en las modalidades
dominantes que una cultura o una sociedad imprimen a las necesidades.
\ J

)

Caracteristicas
del Talento
Humano

Integra todo aquello que por representar formas de ser, tener, hacer y
estar contribuya a la realizacion de necesidades humanas.

Incluye formas de organizacion, estructuras politicas, practicas sociales,
condiciones subjetivas, valores y normas, contextos, comportamientos y

actitudes.

Las necesidades humanas fundamentales son atributos esenciales que
se relacionan con la evolucion.

Las necesidades humanas fundamentales son atributos esenciales que
se relacionan con la evolucion.

La relacion de necesidades/ satisfactores y bienes econdémicos es
permanente y dinamica.

Figura N° 02: Caracteristicas del talento humano Il

Nota: Para Neef (2007), el desarrollo a escala humana hace alusion al desarrollo con

las siguientes caracteristicas.

Principios

Las personas son seres humanos.
Las personas son generadoras de recursos organizacionales.

Las personas son socias de la organizacion.
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Elementos Del Talento Humano

Desempleo

Responsabilidad
social

Desafio principal:

Competencia
global

ecesidades de

Aspectos mejores salud,
demograficos organizaciones alimentarias y
mediante el capital vivienda

humano

Desafios todavia
no identificados

Diversificacion de la
fuerza de trabajo

Desafios eticos

Figura N° 03: Elementos del talento humano

Nota: Para B. Werther/Keith Davis (2008) estos son los elementos del talento humano.
(p. 7).

Funciones del Talento Humano

e Reclutamiento:

El proceso de reclutamiento es de suma importancia. Para obtener los mejores
resultados, el area de recursos humanos debe determinar las competencias
necesarias para el éxito del negocio y contratar a las personas que posean o puedan
desarrollar dichas habilidades.

e Formacion:

Si a través del reclutamiento las empresas logran obtener los diamantes en

bruto que necesitan para asegurar el cumplimiento de sus objetivos, es a través de la



26

formacion que dichos diamantes son pulidos. Para que un negocio logre crecer
necesita que sus colaboradores desarrollen las competencias necesarias para lograr

un Optimo rendimiento.
e Desarrollo profesional:

A través de esta funcidén se establecen lineas de carreras importantes para
permitir el desarrollo profesional de los colaboradores. Esto es esencial para generar

mayor compromiso Y fidelidad por parte de los trabajadores.
e Evaluacién del desempefio:

Una de las principales funciones del area de Recursos Humanos es realizar
evaluaciones de desempefio que permitan identificar las competencias que necesitan
mayor desarrollo. Esta herramienta ademas beneficia a los colaboradores, pues a
travées de ella pueden recibir la retroalimentacion necesaria para crecer

profesionalmente.
e Modos de Compensacion:

Existe una nueva visién sobre cémo retribuir a un colaborador por su trabajo en
la empresa. Las nuevas tendencias contemplan la implementacién de una variante
porcentual a modo de retribucién por los logros y objetivos cumplidos. De esta forma,

se busca incentivar al colaborador a desempefiar una mejor labor.

Teorias

Teoria de campo de Lewin - Chiavenato (2008)

La teoria de campo de Lewin asegura que la conducta humana depende de dos

factores fundamentales:

1. La conducta se deriva de la totalidad de factores y eventos coexistentes en

determinada situacién. Las personas se comportan de acuerdo con una
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situacion total (Gestalt), que comprende hechos y eventos que constituyen su
ambiente.

2. Esos hechos y eventos tienen la caracteristica de un campo dindmico de
fuerzas, en el que cada uno tiene una interrelacién dinamica con los demas,
gue influye o recibe influencia de los otros. Este campo dinamico produce el
llamado campo psicoldgico personal, que es un patron organizado de las
percepciones de cada individuo y que determina su manera de ver o de percibir

las cosas en su ambiente.

El campo psicoldgico es el espacio vital en el que se encuentra la persona y su
ambiente psicologico. EI ambiente psicologico o conductual es lo que la persona

percibe e interpreta en relacion con su ambiente externo.

Es el ambiente el que se relaciona con sus necesidades actuales. En el
ambiente psicoldgico, los objetos, las personas y las situaciones pueden adquirir
valores que determinan un campo dinamico de fuerzas psicologicas. El valor es
positivo cuando los objetos, las personas y las situaciones pueden o prometen
satisfacer las necesidades presentes del individuo y es negativo cuando pueden o
prometen ocasionar algun perjuicio o dafio. La tendencia de los objetos, personas o
situaciones con valor positivo es atraer al individuo, mientras que los de valor negativo
es causarle aversion o huida. La atraccion es una fuerza o vector dirigido hacia el
objeto, la persona o la situacion, mientras que la aversion es una fuerza o vector que
lo lleva a apartarse, a alejarse del objeto, la persona o la situacion. Un vector siempre
tiende a producir un movimiento en cierta direccion. Cuando dos 0 mas vectores
actuan al mismo tiempo sobre una persona, el movimiento es una especie de fuerza
resultante (0 momento de fuerzas). Algunas veces el movimiento producido por los
vectores puede ser impedido o bloqueado completamente por una barrera

(impedimento u obstaculo).

En general, el movimiento puede ser de aproximacion o de alejamiento.
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El modelo conductual humano segun la teoria de campo puede representarse
matematicamente por la ecuacion:

C=f(P, M)

Donde la conducta (C) es resultado o funcion (f) de la interaccion entre la persona (P)
y su ambiente (M). En esta ecuacién, la persona (P) esta determinada por las
caracteristicas genéticas y por las adquiridas por el aprendizaje a través de su contacto
con el medio. La teoria de campo explica por qué un mismo objeto, situacién o persona
pueden ser percibidas e interpretadas de manera diferente por cada individuo. (p. 45-
46)

Teoria de la disonancia cognitiva Chiavenato (2008)

La teoria de la disonancia cognitiva de Festinger se basa en la premisa de que cada
persona se esfuerza por obtener un estado de consonancia o coherencia consigo

misma.

Si la persona tiene conocimientos sobre si misma y sobre su ambiente
incongruentes entre si (es decir, un conocimiento implica lo opuesto al otro), entonces
se presenta un estado de disonancia cognitiva. La disonancia cognitiva es una de las
principales fuentes de incongruencia conductual. Las personas no la toleran y cuando
se presenta (por ejemplo, cuando un individuo cree en una cosa y, sin embargo, actla
de manera contraria a esa creencia), se ven motivadas a reducir el conflicto. A ese
conflicto o incongruencia se le da el nombre de disonancia. Un elemento cognitivo es
una especie de creencia, conocimiento u opinidn que el individuo tiene de si mismo o
del medio externo. Los elementos cognitivos pueden estar relacionados de tres

maneras: consonante, disonante o irrelevante:

1. Relacion disonante, cuando el individuo cree que fumar es nocivo, y sin embargo
sigue fumando (dos cogniciones en relacion disonante).
2. Relacién consonante, cuando cree que fumar es nocivo y por lo tanto deja de fumar

(dos cogniciones en relacién consonante).
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3. Relacién irrelevante, cuando considera que fumar es nocivo y le gusta pasear

(elementos en una relacion irrelevante).

Cuando se presenta una relacion disonante, la persona se siente mal y para escapar

del conflicto intimo trata de adoptar una de las tres acciones siguientes:

1. Puede reducirla, con la modificacion de sus cogniciones personales para
sintonizarlas o adecuarlas a la realidad externa. La persona modifica su conducta para
reducir la disonancia en relacion con la realidad externa.

2. Puede reducirla, al tratar de modificar la realidad externa para adaptarla a sus

cogniciones personales.

La persona conserva sus convicciones y trata de modificar el mundo a su alrededor

para adecuarlo a ellas.

3. Sino puede modificar sus convicciones personales ni la realidad externa, entonces
la persona tiene que convivir con el conflicto intimo de la relacion disonante o
incongruente.

La cognicion proporciona un cuadro de referencia para que las personas se sitlen en
el mundo que las rodea y lo entiendan adecuadamente. La disonancia cognitiva
proviene de situaciones que plantean algun proceso de decision para el individuo y del
conflicto resultante de cogniciones que no coinciden o no concuerdan entre si. En
realidad la vida de todas las personas es una constante busqueda de reduccion de la

disonancia. (p. 46)

La teoria de los dos factores de Herzberg Chiavenato (2008)

Mientras Maslow apoya su teoria de la motivacion en las diferentes necesidades
humanas (perspectiva introvertida), Herzberg basa su teoria en el ambiente externo
(perspectiva extravertida). Para Herzberg, la motivacion para trabajar depende de dos

factores.

a) Factores higiénicos. Se refieren a las condiciones que rodean a la persona en
su trabajo, comprende las condiciones fisicas y ambientales del trabajo, el
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salario, los beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de
supervision, el clima de las relaciones entre la direccion y los empleados, los
reglamentos internos, las oportunidades existentes, etc. Corresponden a la
motivacion ambiental y constituyen los factores que tradicionalmente utilizan las
organizaciones para motivar a los empleados. Sin embargo, los factores
higiénicos tienen una muy limitada capacidad para influir de manera poderosa
en la conducta de los empleados. La expresion higiene refleja precisamente su
carécter preventivo y profilactico e indica que estan destinados Unicamente a
evitar fuentes de insatisfaccion en el ambiente o amenazas potenciales al
equilibrio. Si estos factores higiénicos son Optimos, Unicamente evitan la
insatisfaccion, ya que su influencia sobre la conducta no logra elevar la

satisfaccion de manera sustancial y duradera.

Pero, si son precarios, provocan insatisfaccion, por lo que se les llama factores de
insatisfaccion. Comprenden:

 Condiciones de trabajo y bienestar.

* Politicas de la organizacion y administracion.

* Relaciones con el supervisor.

» Competencia técnica del supervisor.

* Salario y remuneracion.

» Seguridad en el puesto.

* Relaciones con los colegas.

Los factores higiénicos constituyen el contexto del puesto.

b) Factores motivacionales. Se refieren al contenido del puesto, a las tareas y las
obligaciones relacionadas con éste; producen un efecto de satisfaccion
duradera y un aumento de la productividad muy superior a los niveles normales.
El término motivacién comprende sentimientos de realizacién, de crecimiento y
de reconocimiento profesional, que se manifiestan por medio de la realizacion

de tareas y actividades que ofrecen desafio y tienen significado en el trabajo.
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Si los factores motivacionales son 6ptimos, elevan la satisfaccion; si son
precarios, provocan la ausencia de satisfaccion. Por eso se les denominan factores de

satisfaccion. Constituyen el contenido del puesto en si y comprenden:

* Delegacion de responsabilidad.

* Libertad para decidir como realizar un trabajo.

* Posibilidades de ascenso.

« Utilizacion plena de las habilidades personales.

* Formulacién de objetivos y evaluacién relacionada con éstos.
 Simplificacion del puesto (por quien lo desempefia).

» Ampliacion o enriquecimiento del puesto (horizontal o verticalmente).

En esencia, la teoria de los factores afirma que:

La satisfaccion en el puesto es funcion del contenido o de las actividades
desafiantes y estimulantes del puesto: éstos son los llamados factores motivacionales.

La insatisfaccion en el puesto es funcion del ambiente, de la supervision, de los
colegas y del contexto general del puesto: son los llamados factores higiénicos.
Herzberg llegé a la conclusion de que los factores responsables de la satisfaccion
profesional estan desligados y son diferentes de los factores responsables de la
insatisfaccion profesional. Lo opuesto a la satisfacciébn profesional, no es la
insatisfaccion, es no tener ninguna satisfaccion profesional; de la misma manera, lo
opuesto a la insatisfaccion profesional es carecer de insatisfaccion, y no es la

satisfaccion.

Para que haya mayor motivacion en el trabajo, Herzberg propone el
enriguecimiento de las tareas (job enrichment), que consiste en exagerar
deliberadamente los objetivos, responsabilidades y el desafio de las tareas del puesto.
En la seccion dedicada a los subsistemas de aplicacién en recursos humanos, se
analizardn algunos aspectos del enriquecimiento de tareas o enriquecimiento del

puesto. (p.53)
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Dimensiones de la Variable Talento Humano

a) Dimension Conocimiento

Segun Chiavenato (2013) “Se trata del saber. Constituye el resultado de aprender, de

forma continua, dado que el conocimiento es la moneda mas valiosa del siglo XXI.”
(p.50).

Para Chiavenato (2013):

El conocimiento es todo el acervo de informaciones, conceptos, ideas,
experiencias y aprendizajes que el administrador tiene sobre su especialidad.
Dado que el conocimiento cambia a cada instante en virtud de las
transformaciones y las innovaciones que ocurren con intensidad cada vez

mayor, el administrador debe utilizarlo y renovarlo constantemente. (p.4).
Segun Arias (2010)

El conocimiento es un recurso que esta convirtiéendose en materia de
enorme potencial para cambiar el mundo debido a los avances de las
nuevas tecnologias de la informacion. Por tanto, constituye un elemento
esencial para la economia de la informacion e implica la utilizacion de

herramientas para su creacion (p. 79).

De acuerdo a Quintana (2006), “el conocimiento constituye el conjunto de
experiencias, saberes, valores, informacion, percepciones e ideas que crean
determinada estructura mental en el sujeto para evaluar e incorporar nuevas ideas,

saber y experiencia’(p. 89).
El mismo Goiii (2008):

El conocimiento representa la parte mas asentada del saber, que se
considera como mas permanente, que reside en las personas y que éstas
lo saben utilizar con una finalidad pensante. EI conocimiento maneja, o

no, informacion para desarrollar procesos de decision o de accion (s.p).
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b) Dimension Habilidades

Segun Chiavenato (2013) “Se trata de saber hacer. Significa utilizar y aplicar el
conocimiento, ya sea para resolver problemas o situaciones, creara e innovar. En otras

palabras, habilidad es la transformacion del conocimiento en resultado” (p.50).
Para Robbins y Coulter (2004), la habilidad:

es la capacidad que un individuo tiene para realizar las diversas tareas
de su trabajo”, por ende, es una valoracion actualizada de lo que una
persona puede hacer. Basicamente, dentro de estas habilidades se
tienen: las habilidades intelectuales y habilidades fisicas, es decir, cada
persona aporta ciertas capacidades a la organizacion, siendo ésta la
principal razén por la cual son aceptados para trabajar en una empresa;
puesto que las habilidades inciden en el desempefio laboral; constituyen
asi un indicador de importancia de la dimension interna de la gestion del

talento humano (p.40).
Alvarez, (1999) define la habilidad:

Como la dimensién del contenido que muestra el comportamiento del
hombre en una rama del saber propio de la cultura de la humanidad. Es,
desde el punto de vista psicologico, el sistema de acciones y operaciones

dominado por el sujeto que responde a un objetivo (p. 71)

Esta definicion considera la habilidad como parte del contenido y la
analiza, desde el punto de vista psicolégico en correspondencia con el
modo de actuacion del sujeto, la autora se adscribe a la definicién de C.
Alvarez por entender que es mas completa, para el trabajo ( p. 71).

Segun Brito (1987): “Las habilidades constituyen la sistematizacion de las
acciones y como éstas son procesos subordinados a un obijetivo o fin consciente, no

pueden automatizarse, ya que su regulacion es consciente”. (p.36).
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c) Dimensién Motivacién

La motivacién es un problema para el cual las organizaciones buscan una solucién.
Segun Galicia (2010),” el concepto de motivacion personal se refiere al impulso que
inicia, orienta y sostiene la forma de actuar, el comportamiento del personal, en

relacion a las metas y los objetivos de la empresa”. (p. 31)

Para Robbins y Coulter (2004), “la motivacion es definida como los procesos
gue dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un personaje

por conseguir una meta”. (p.155)

Es por eso que, las motivaciones forman parte de uno de los indicadores clave
de la dimension interna de la gestién del talento humano, por cuanto se enfocan en la
satisfaccion de las necesidades de las personas para estas puedan alcanzar sus
metas, mantener el comportamiento esperado en el trabajo y sobre todo, mostrar

buenas actitudes en las tareas que ejecutan.

Por su parte, Chiavenato (2000) la define como “el resultado de la interaccion
entre el individuo y la situacion que lo rodea” (s.p). Segun Chiavenato para que
una persona esté motivada debe existir una interaccion entre el individuo y la
situacion que esté viviendo en ese momento, el resultado arrojado por esta
interaccion es lo que va a permitir que el individuo este o no motivado. Para mi
esta interaccion lo que originaria es la construccion de su propio significado

sobre la motivacion.
d) Dimension Actitudes
Segun Chiavenato (2013):

Se trata de saber hacer que ocurra. La actitud emprendedora permite
alcanzar y superar metas, actuar como agente de cambio, agregar valor,
llegar a la excelencia y enfocarse en los resultados. Es lo que lleva a la

persona a alcanzar a la autorrealizacion de su potencial (p.50).
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Para Robbins y Coulter (2004), “las actitudes “son juicios evaluativos favorables
o desfavorables sobre objetos, personas o acontecimientos”. Por tanto,
manifiestan la opinién de quien habla acerca de algo, por ello, no son lo mismo

que los valores, pero se relacionan” (p.71).

Segun Chiavenato (2009), las actitudes son “un estado mental de alerta
organizado por la experiencia, el cual ejerce una influencia especifica en la
respuesta de una persona ante los objetos, las situaciones y otras personas”.

(p. 224).

Rodriguez (1987), define actitud como “una organizacion duradera de creencias
y cogniciones en general, dotada de una carga afectiva a favor o en contra de un objeto
social definido, que predispone a una accién coherente con las cogniciones y afectos
a dicho objeto”( p. 337).

1.2.2 Variable Desempeifio laboral

Desempeiio

El desempeiio de las organizaciones es concebido de diferentes maneras en la
teoria de la administracion, en general, y en la teoria de la estrategia, en particular.

Como indican Camison y Cruz (2008), “la falta de consenso en la literatura
sobre el contenido de este constructo nace de las diferencias en las dimensiones que

lo forman y los indicadores adecuados para cubrir completamente su dominio”. (p.79)

Desempefio Laboral

Segun Chiavenato (2007) define el desempefio, como las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro de los
objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la

fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion. (p. 78)
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Schermerhorn (2003), plantea que:

“Es la cantidad y calidad del cumplimiento en la tarea por parte de un individuo

o grupo. “(p. 3)

Palaci (2005), plantea que:
El desemperio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacion de los
diferentes episodios conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo
de tiempo. Estas conductas, de un mismo o varios individuo(s) en diferentes
momentos temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia organizacional. (p.
155).

Robbins y Judge (2013)
Dicen que el desempefio laboral son aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la
organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de

cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa. (p. 84).

Importancia del desemperio laboral

Para Garcia (2001)
La importancia de la evaluacion del desempefio radica en que permite a la
administracion de la empresa determinar cuan efectiva y eficiente esta siendo
la labor de los empleados en el logro de los objetivos y, por ende, el
cumplimiento de la mision organizacional o si, por el contrario, se tiene

problemas que requieren acciones de mejora. (p. 221).

Robbins (2004) Menciona que en cuanto al desempefio en general, se piensa
gue la productividad se reduce con la edad. Se asume que las destrezas de un
individuo —en particular la velocidad, agilidad, fuerza y coordinacién- disminuyen con
el 40 tiempo y que el aburrimiento prolongado en el trabajo y la falta de estimulos

intelectuales conducen a la disminuciéon de la productividad. Sin embargo las
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evidencias contradicen ésta y otras ideas. Durante tres afios una gran cadena de
hardware dot6 de personal a una de sus tiendas Unicamente con personas de mas de
50 afios y compardé los resultados con los de cinco tiendas de empleados mas jévenes.
La tienda con los empleados de mas de 50 afios fue significativamente mas productiva

que dos de las otras tiendas y se mantuvo al paso de las otras tres. (p. 67)

Robbins (2004) “Aclara que la evaluacién de desempefio es importante porque
proporciona informacion necesaria para la toma de decisiones en recursos humanos,
tales como ascensos, transferencias y despidos. Permite identificar necesidades de

capacitaciéon y desarrollo. “(p. 37)

Caracteristicas del Desempefio Laboral

Participacion

Y )

Caracteristicas
Creatividad ‘ del

Rapidez Responsabilidad

»
)

Desempefio Claridad
Laboral
Focalizacion Interaccién
Flexibilidad

Figura N° 04: Caracteristicas del desempefio laboral

Nota: Segun Chiavenato (2008)
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Captacion
de
Recursos
Humanos

Descripcion de
puestos

Compensaciones

Principios del
Desempeiio
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Figura N° 05: Principios del desempefio laboral

Nota: Segun Chiavenato (2007)
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Elementos del Desempefio Laboral

Naturaleza de los
programasy
funciones del

desempefio.

Creacion de
estrategias del
desempeio
laboral

Elementos del
Desempefio

Laboral

Perfil de los

profesionales

Figura N° 06: Elementos del desempeiio laboral

Funciones del Desempefio Laboral

Detectar
necesidades de
formacion

I\ggiggg;l Fung'?”es Descubrir
el personas
Desempeio clave.
Laboral

Descubrir
inquietudes del
evaluado

Figura N° 07: Funciones del desempefio laboral



40

Teorias
Teorias Contemporaneas

Entre los pensadores contemporaneos se identificaron a estudioso de los principios,
funciones y el proceso administrativo, Max Weber autor del ideal de organizacion y
Elton Mayo con el aporte de las ciencias del comportamiento organizacional. Doctrinas
administrativas de Henry Fayol.

Fayol, es presentado por los investigadores como el padre de la teoria
funcional, en la década de 1930, concordando con la crisis mundial de 1929, apareci6
en Europa y mas concretamente en Francia, transformando el pensamiento
administrativo con la idea de que toda organizacion esta basada en cinco funciones
basicas, catorce principios que deberian ser observados para operar con eficiencia y

seis operaciones fundamentales de la disciplina, Rivas (2007) y Zapata (2007).

Es bueno enfatizar que la propuesta de Fayol, antes no se habia sefialado de
manera sistematica, las operaciones administrativas habian sido descuidadas en las
empresas y por eso propone los elementos de los procesos administrativos, las
doctrinas de Fayol, fundamenta Rivas (2007), se asientan con la aplicacion de los
principios de la administracion cientifica, aunque contribuyeron a la generacion de
riqueza y promovieron la eficiencia en las organizaciones, en acuerdo por los analisis
de la pelicula tiempos modernos de Charlies Chaplin, quienes describen los resultados
de tareas rutinarias, excesivas, la enajenacién y pobreza generada por la aplicacion

irrestricta de los principios de la eficiencia.
Dimensiones del desempeifio laboral
a) Dimension Cumplimiento de los objetivos y tareas

Medina Gomez (1996):

Se evalua el grado de cumplimiento de los objetivos trazados con la calidad requerida

en el periodo que se analiza, precisando en cada caso la valoracion cualitativa y
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cuantitativas que le corresponda a cada uno, de igual forma, se valorara el
cumplimiento, en cantidad y calidad de las tareas planificadas y no planificadas en

dicho periodo (p.67).

Segun Arias (2006), un objetivo general expresa "el fin concreto de la

investigacion en correspondencia directa con la formulacion del problema” (p. 45).

Segun Herrera (2006) Objetivo es la categoria que refleja el propésito o
intencionalidad de la investigacién (el para qué), lo que debe lograrse, de modo
gue se transforme el objeto y se solucione el problema. El objetivo expresa
los limites del problema y orienta el desarrollo de la investigacién al precisar que
se pretende, por tanto el titulo del proyecto de investigacibn o trabajo

cientifico debe surgir del objetivo del para qué.

Definicion tiene, tanto fortaleza como debilidades con relacion a criterios tales

como dimensiones y generalidades, utilidades gerenciales y relevancia.
b) Dimensiéon Cooperacion y trabajo en equipo:

Chiavenato (2013) El equipo de trabajo o trabajo en equipo puede desempefar
un papel muy importante en la socializaciébn de nuevos colaboradores. La
integracion del nuevo miembro se debe atribuir a un equipo de trabajo capaz de
provocar en €él un efecto positivo y duradero. La aceptacion del grupo es fuente
crucial de satisfaccion de las necesidades sociales, ademas, los equipos de
trabajo ejercen una fuerte influencia en las creencias y actitudes delos
individuos respecto de la organizacion y la forma en que se deben comportar.
(p.189)

Alles (2005) Implica la intencion de colaboracion y cooperacién con terceros,
formar parte de un grupo, trabajar con los demdas, como actitud opuesta a la
individual o competitiva. Para que esta competencia sea efectiva, la intencion

debe ser genuina. Es conveniente que el ocupante del puesto sea miembro de


http://www.monografias.com/trabajos6/lide/lide.shtml
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un grupo que funcione en equipo. Equipo, en su definicion amplia, es un grupo

de personas que trabaja en procesos, tareas u objetivos compartidos. (p.287)

Medina (1996) “Se evalla el grado en que el trabajador es capaz de subordinar
sus intereses personales a los del colectivo en el cumplimiento de los objetivos
y tareas sin escatimar tiempo ni esfuerzo; su disposicion de ensefiar o transmitir
conocimientos y experiencias y su capacidad de crear buenas condiciones y un
ambiente camaraderil, obteniendo, como resultado, una colaboracién franca y

amplia en el colectivo” (s.p).

Segun Koontz equipo es un numero reducido de personas con habilidades
complementarias comprometidas con un propoésito comun, una serie de metas de
desempefio y método de trabajo del cual todas ellas son mutuamente responsables.
(p. 576)

c) Dimensién Disciplina laboral

Werher (2007) “La disciplina laboral constituye la accion administrativa que se lleva a
cabo para alentar y garantizar el cumplimiento de la normas internas, se lleva a cabo
para alentar a los empleados que cumplan la normas y procedimientos para prevenir

las desviaciones”. (p. 453).

Medina (1996) “Se evalla el aprovechamiento de la jornada laboral, asistencia,

puntualidad y el cumplimiento de las normas disciplinarias y de conducta” (p.78).

d) Dimension Superacién personal

Medina (1996) “Se valora si el trabajador, de acuerdo a sus posibilidades y limitaciones
en el desempefio de su actividad, actia para obtener mejores resultados cada vez y
progresa consistentemente, asi como su preocupacion y disposicion de superacion,

tanto por acciones de capacitacion como de forma autodidacta” (p.78).
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Maristany (2005) “Consiste basicamente, en hacer una carrera mas rapida

dentro de la corporacion, ser parte del nucleo especial de los expatriados que se

consideran personas de alto potencial y conocer diferentes paises y culturas” (p.71).

Definiciones de Términos Basicos:

Capacitacion: Pérez (1982), Diccionario de Administracion Publica nos dice que

‘Es la adquisicion de conocimientos y el mejoramiento de aptitudes,

capacidades, rendimientos y condiciones naturales de una persona, asi como

el desarrollo de sus creencias y valores que forman parte de su comportamiento.

(Jiménez Castro). Sindbnimo: Adiestramiento” (p 37).

Capacitacion del Trabajador. Otro aspecto necesario a considerar, es la

capacitacion del trabajador, que de acuerdo a (Drovett 1992, p 4), “Es un

proceso de formacién implementado por el area de recursos humanos con el

objeto de que el personal desemperie su papel lo mas eficientemente posible”

Segun Nash (1989, p.229), “los programas de capacitacion producen resultados

favorables en el 80% de los casos. El objetivo de ésta es proporcionar

informacion y un contenido especifico al cargo o promover la imitacion de

modelos”. El autor considera que los programas formales de entrenamiento

cubren poco las necesidades reales del puesto, las quejas se dan porque

formalmente casi todo el mundo en la organizacion siente que le falta

capacitacion y desconoce los procedimientos para conseguirlos.

Competencia: aptitud; cualidad que hace que la persona sea apta para un fin.

Suficiencia o idoneidad para obtener y ejercer un empleo. Idéneo, capaz, habil o

proposito para una cosa. Capacidad y disposicion para el buen de desempefio.

Comunicacion: Pérez (1982), Diccionario de Administracion Puablica, nos dice

que es:
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Elemento indispensable de cualquier forma de organizacién empresarial,
de ella depende en mayor o menor grado la direccion, control, la
coordinacion y la comprension de los individuos agrupados en el ente
econémico que se trate; la comunicacién implica un sistema de
informacion escrita u oral, formal o informal de arriba hacia abajo o
viceversa entre dos o mas individuos. Proceso de intercambio verbal,
escrito o visual para transmitir y conocer criterios, informaciones,

pensamientos, aspiraciones, etc (p. 44).

Comunicacion: Es muy importante que el empleado comprenda la forma en que
se califica su desempefio. Primero resuma el desempefio total, y luego explique qué
significa la calificacion. A menos que el desempefio del empleado sea netamente
insatisfactorio, felicitelo por sus puntos fuertes y trate de cerrar la entrevista con una
actitud positiva. Sugiera aquello que debe modificar y qué espera de €l en el futuro. .
(Pérez, 1982, p.64).

Desarrollo de las personas: Implica un esfuerzo constante por mejorar la
formacion y el desarrollo, tanto los personales como los de los demas, a partir de un
apropiado analisis previo de sus necesidades y de la organizacion. No se trata solo de
enviar a las personas a cursos, sino de un esfuerzo por desarrollar a los demas. (Pérez,
1982, p.292).

Evaluaciones negativas: Cuando tenga que informarle a un empleado que su
evaluacion de desempefio ha sido considerada como insatisfactoria, hable clara y
concisamente. No dé mensajes ambiguos, solo confunden y no atentan por ello lo

desagradable de la situacion. (Pérez, 1982, p.64).

Economia: Esta relacionada con la adquisicion y el aprovechamiento de los
recursos, los cuales deben ser adquiridos de la forma mas optima posible, en una

cantidad adecuada y con un nivel de calidad aceptable.
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Eficacia: Se refiere al grado de cumplimiento de los objetivos de gestion en cada

uno de los ambitos de andlisis de la esfera de los servicios municipales.

Eficiencia: Enuncia el nivel de aprovechamiento de los recursos en el desarrollo

del proceso de actividades o servicios municipales.

Evaluaciones positivas: Hasta los mejores empleados poseen algunas

deficiencias. Trate de mantener la entrevista en perspectiva. (Pérez, 1982, p.64).

Empowerment: Es la habilidad de capacitar a individuos o a grupos, dandoles
responsabilidad para que tengan un profundo sentido del compromiso y
autonomia personal, participen, hagan contribuciones importantes, sean
creativos e innovadores, asuman riesgos y quieran sentirse responsables y
asumir posiciones de liderazgo. Incluye el fomento del trabajo en equipo dentro
y fuera de la organizacion, y el uso eficiente de los equipos. (Pérez (1982,
p.268).

Excelencia: Formula el nivel de calidad de los servicios; tiene dos componentes: el
objetivo, de dificil medicion, y el subjetivo, relativo a la forma en que perciben los

ciudadanos dicho nivel de calidad de servicio.

Gestion: efectuar acciones para el logro de objetivos

Puesto: es un conjunto de funciones (conjunto de tareas o de obligaciones con

una posicion definida en la estructura organizacional, es decir, en el organigrama.

La posicion define las relaciones entre un puesto y los demas de la organizacion.

En el fondo son relaciones entre dos 0 mas personas.

Salario: Nunca mencione un cambio de remuneracion hasta el final de la
entrevista de retroalimentacion. Si no lo hubo, explique claramente por qué. Sea
sencillo. Algunos supervisores abordan estas situaciones con un cierto grado de

histrionismo. No es conducente.
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Municipalidad:

Las Municipalidades son los 6rganos del Gobierno Local, emanadas de la
voluntad popular. Como personas juridicas de derecho publico interno, tienen
autonomia econdmica y administrativa en los asuntos de su competencia. (Ley N°
27972, 2007).

1.3 Justificacion

1.3.1 Justificacion Tebrica

Mitacc (2013). Define que:
“En la investigacion hay una justificacion tedrica cuando el proposito del estudio
es generar reflexion y debate académico sobre el conocimiento existente, confrontar

una teoria, contrastar resultados o hacer epistemologia del conocimiento existente.”
(p. 4).

El presente trabajo de investigacion realizado presenta los conceptos basicos
en sus dimensiones de la variable del talento humano las cuales son: el conocimiento,
habilidades, motivacion y actitudes y las dimensiones del desempefio laboral son:,
cumplimiento de objetivos y tareas, cooperacion y trabajo en equipo, disciplina laboral
y superacion personal, esto no puede acercarnos aceptar o rechazar la influencia de
la gestion del talento humano y el desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de
Chaclacayo - 2016. Esto permitird que mi investigacion analice diferentes conceptos

y llegar a una realidad concreta en mi presente trabajo realizado.
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1.3.2 Justificacion Practica

Arnedo y Castillo (2009), definen que:
Los recursos humanos son fundamentales para el éxito de la organizacion ya
gue son ellos quienes hacen uso de los demas recursos que posee dicha
organizacién para alcanzar los objetivos planteados. Para que esto sea posible
es necesario que los usuarios externo tengan altos niveles de satisfacciéon y

estén motivados, pues de estos factores dependen su calidad de vida. (p. 20).

El presente proyecto de investigacion es practica porque tiene tendencia a la
solucionar los problemas que influye la gestién del trabajo administrativo del talento
humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Chaclacayo - 2016
proponiendo estrategias que contribuyan a resolverlo. Cuando genera informacion que
pueda ser utilizada para tomar medidas tendentes a mejorar una Institucién, un sector,
etc. El andlisis del talento humano, se utilizara para identificar, categorizar y analizar
las percepciones que tienen los integrantes de la organizacion, en un determinado

periodo de tiempo, valiéndose de métodos de recoleccion de informacion.
1.3.3 Justificacion Metodolégica

Mitacc (2013). Define que:
La justificacion explica de forma convincente el motivo por el qué y para qué se
va a realizar una investigacion o un proyecto. Para efectuar la justificacion es
necesario entender bien el asunto que se va a investigar o a realizar, para
explicar el por qué es conveniente desarrollar la investigacién o el proyecto,
ademas de los beneficios que se conseguiran al solucionar la problematica que

se expone. (p.5).

La investigacion metodoldgica tiene razones importantes que sustentan un
aporte por la utilizacion y modelos de investigacion. El instrumento a utilizar es el

cuestionario y la técnica es la encuesta utilizada, para contrarrestar nuestra hipétesis
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de aceptacion o rechazo. Con ello se pretende conocer las relaciones interpersonales

y toma de decisiones en la organizacion.

1.4 Problema

La Municipalidad Distrital de Chaclacayo es una Institucion Publica al servicio de la
comunidad, en la cual encontramos problemas en el personal que labora en dicha
Entidad ya que no se encuentran debidamente preparados para el cargo a
desempenar y lamentablemente no se le da la debida importancia para una mejorar la
Gestion por parte del area a cargo. La falta de capacitacion por parte de la Institucion,
incentivos, etc. para poder lograr las metas establecidas y cumplir con las funciones
encomendadas por las Gerencias.

El desempefio laboral se refiere a las percepciones compartidas por los
trabajadores respecto al trabajo, al ambiente fisico en que se desarrollan las
actividades laborales, las relaciones interpersonales que tienen lugar en el entorno y
las diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo.

Existe un contagioso sindrome del cargo, el cual significa que al elevar su status
adquiere el conocimiento que nunca ha tenido, ya que en la mayoria de los cargos son
otorgados por familiaridad, amistad, devolucion de favores entre otros. No todos los
trabajadores de la entidad tienen las mismas habilidades en el manejo de la tecnologia
para desarrollar mejor la labor encomendada y mucho menos tienen una actitud
positiva para lograr un buen desarrollo emocional, enriquecer y explotar mucho mejor
sus conocimientos. Existiendo personal con tiempo de servicio mas de cinco afios que
se han mantenido en sus puestos de trabajo por la habilidad en sus funciones que
realizan y no comparten sus experiencias con los nuevos trabajadores. Podremos
mencionar que en la Municipalidad distrital de Chaclacayo, no existe la motivacién
econOmica, capacitacién del personal existe diferencias entre el personal técnico,
profesional y los Gerentes de las diferentes areas. La actitud del personal no alcanzan

sus objetivos personales ni laborales.
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1.4.1 Problema General

¢, Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el desemperio laboral

en la Municipalidad Distrital de Chaclacayo - 20167

1.4.2 Problemas Especificos
Problema Especifico 1

¢, Qué relacion existe entre el conocimiento con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Chaclacayo - 2016?

Problema Especifico 2

¢, Qué relacion existe entre las habilidades con el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Chaclacayo - 2016?
Problema Especifico 3

¢ Qué relacion existe entre la motivacion con el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Chaclacayo - 2016?
Problema Especifico 4

¢ Queé relacion existe entre las actitudes asociado con el desempefio laboral en

la Municipalidad Distrital de Chaclacayo - 20167

1.5 Hipétesis

1.5.1 Hipétesis General

Existe relacién entre la Gestiona del Talento Humano con el Desempefio

Laboral en la Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016.
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Hipotesis Especifica 1
Existe relacion entre el conocimiento se relaciona con el desempefio laboral

en la Municipalidad Distrital de Chaclacayo - 2016.

Hipotesis Especifica 2
Existe relacion entre las habilidades con el variable desemperio laboral en la

Municipalidad Distrital de Chaclacayo - 2016.

Hipétesis Especifica 3
Existe relacién entre la motivacion se relaciona con el variable desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Chaclacayo - 2016.

Hipotesis Especifica 4
Existe relaciébn entre las actitudes con el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Chaclacayo - 2016.

1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano con el

del desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Chaclacayo -2016

1.6.2 Objetivos Especificos

Objetivo Especifico 1
Determinar la relacion que existe entre el conocimiento con el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Chaclacayo - 2016.

Objetivo Especifico 2
Determinar la relaciéon que existe entre las habilidades con el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Chaclacayo - 2016.
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Objetivo Especifico 3
Determinar la relacién que existe entre la motivacién con el desempefio laboral

en la Municipalidad Distrital de Chaclacayo - 2016.

Objetivo Especifico 4
Determinar la relacion que existe entre las actitudes con el desempefio laboral

en la Municipalidad Distrital de Chaclacayo - 2016.



ll. Marco metodologico
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2.1 Variables de investigacion

Variable 1 Talento Humano

Chiavenato (2002) dice que:
Afirma que gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad
gue predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues
depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura
organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio
de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad

de variables importantes. (p. 5).

Variable 2 Desempeiio Laboral

Palaci (2005), plantea que:

El desempeiio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacion
de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva acabo en
un periodo de tiempo. Estas conductas, de un mismo o varios individuo(s)
en diferentes momentos temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia

organizacional. (p. 155).
2.2 Operacionalizacion de las variables

Roque Sanchez (2012) Operacionalizar es definir las variables para que sean
medibles y manejables. Un investigador necesita traducir los conceptos (variables)
a hechos observables para lograr su medicion. Las definiciones sefalan las
operaciones que se tiene que realizar para medir la variable, de forma tal que sean
susceptibles de observacion y cuantificacion. De acuerdo con Hempel (1952, p.
114).



Tabla 1

Operacionalizacion de la Variable 1 Gestion del Talento Humano
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Dimension Indicador item Escalas Niveles y
Rangos

Conocimiento Lecciones Del (01) al

aprendidas (05)

Ideas propuestas

Productos de Muy

informacion favorable

(48-60)

Habilidades Capacidad del Del (06) al Siempre =3

conocimiento (20) A veces =2 Favorable

Crear Nunca =1 (34-46)

Innovar

Desfavorable

Motivacién Productividad Del (11) al (20-33)

laboral. (15)

Participacion

laboral

Incentivo salarial.
Actitudes Alcanzar metas  Del (16) al

Asumir riesgos (20)

Logros



Tabla 2

Operacionalizacion de la Variable 2 Desempefio Laboral

Dimensién Indicador item Escalas Niveles
Rangos
Cumplimiento de Ejecutar las Del (01) al
los  objetivosy tareas (05)
tareas. Alcanzar metas
trazadas
Lograr la mision
Alta
Cooperacion Lograr mejoras Del (06) al Siempre =3 (48-60)
y Trabajo en Emprendimiento  (10) A veces =2
Equipo. de proyectos en Nunca =1 Media
la sociedad. (34-47)
Disciplina Laboral Del (11) al Baja
Cumplimiento de (15) (20-33)
horario.
Alcanzar fines
trazados.
Superacion Formacion Del (16) al
Personal Realizacion (20)
Relaciones

personales
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2.3 Metodologia

El método utilizado en el presente estudio es el hipotético deductivo, segun Hurtado y
Toro (2007) nos explica:
En resumen, es un esquema o modelo de confirmacion y refutacion de
hipotesis. Cuantos mas casos confirmatorios hay, mayor es la posibilidad
de que la hip6tesis sea verdadera. La confirmacion nos da la posibilidad de
que la hipotesis sea verdadera, en cambio la refutacion significa que la

hipotesis es falsa. (p. 75).

2.4 Tipo de estudio

La presente investigacion es del tipo basica, con enfoque cuantitativo, sustentada

tedricamente por:

Investigacion Basica.

Soto (2011), define investigacién basica como: La investigacion basica recibe
también el nombre de investigacion pura, teérica o dogmatica. Se caracteriza porque
parte de un marco teérico y permanece en €l; la finalidad radica en formular nuevas
teorias o modificar las existentes, en incrementar los conocimientos cientificos o

filosoficos, pero sin contrastarlos con algun aspecto practico. (p.14).

Enfoque Cuantitativo.
Hernandez (2014), sefiala que el enfoque cuantitativo usa la recoleccién de
datos para probar hipotesis, con base en la medicion numérica y el analisis estadistico

para establecer patrones de comportamiento y probar teorias. (p.5)

Leyton, (2012). Sefala que bajo la perspectiva cuantitativa, la recoleccion
de datos es equivalente a medir. De acuerdo con la definicion clasica del término,
medir significa asignar niumeros a objetos y eventos de acuerdo a ciertas reglas.
Muchas veces el concepto se hace observable a través de referentes empiricos
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asociados a él. Por ejemplo si deseamos medir la violencia (concepto) en cierto grupo
de individuos, deberiamos observar agresiones verbales y/o fisicas, como gritos,
insultos, empujones, golpes de pufio, etc. (los referentes empiricos). Los estudios de
corte cuantitativo pretenden la explicacion de una realidad social vista desde una
perspectiva externa y objetiva. Su intencion es buscar la exactitud de mediciones
o indicadores sociales con el fin de generalizar sus resultados a poblaciones o
situaciones amplias. Trabajan fundamentalmente con el nimero, el dato cuantificable.
La investigacién cuantitativa es aquella en la que se recogen y analizan datos

cuantitativos sobre variables. (p.41)

2.5 Disefio de la investigacion.

La presente investigacion es Disefio descriptivo, correlacional, no experimental,

sustentada tedricamente por:

Investigacion Descriptiva

Hernandez Fernandez y Baptista (2014). Sefala que: Los estudios descriptivos
buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenbmeno que se someta a
un analisis. Es decir, Unicamente pretenden medir o recoger informacion de manera
independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren,

esto es, su objetivo no es indicar cobmo se relacionan éstas. (p.80).

Segun Toro y Parra (2006). El disefio no experimental, es el que se realiza sin
manipulaciéon de las variables independientes, o sea se desarrolla mediante la
observacion de algo ya existente sin necesidad de provocacién, de algo que ya
sucedio.

El Disefio no experimental se divide en dos tipos: Transversales y

Longitudinales, en esta investigacion solo se trabajard con el primero.



58

Este disefio obedece al siguiente esquema

P
“‘\R

X

Donde:
M = Muestra.
X = Variable 1 Talento Humano.
Y = Variable 2 Desempefio Laboral
r = Relacion entre las dos variables.

Para Diaz (2009) los Disefios Transversales son aquellos que nos permiten
describir y analizar las variables y su interrelacion. (p. 122)

A su vez los tipos de disefos transversales se subdividen en: Transversales
Descriptivos y Transversales Correlacionados.

En este caso se trabajara con los disefios Transversales Correlacionados, que
segun Diaz (2009) la indica como: “Estos disefios describen relaciones entre dos o
mas variables en un momento determinado. Aqui también se trata de realizar
descripciones, pero no solo de las variables que se estudian, sino de las posibles

correlaciones que puedan existir entre ellas” (p.123).
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2.6 Poblacion, muestra y muestreo

2.6.1 Poblacion
Segun Tamayo (2012) sefiala que la poblacién es la totalidad de un fendmeno de
estudio, incluye la totalidad de unidades de andlisis que integran dicho fenédmeno y
que debe cuantificarse para un determinado estudio integrando un conjunto N de
entidades que participan de una determinada caracteristica, y se le denomina la

poblacion por constituir la totalidad del fendmeno adscrito a una investigacion.

Es el conjunto total de individuos, objetos o medidas que poseen algunas
caracteristicas comunes observables en un lugar y en un momento determinado,
donde se desarrollara la investigacion. Por ejemplo: considerando el titulo del ejemplo
anterior, la poblacion comprenderia todos los estudiantes universitarios de las

universidades privadas de Lima.

La poblacién esta conformada por 82 trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Chaclacayo.

2.6.2 Muestra
Muestra: La muestra es la que puede determinar la problematica ya que les capaz de
generar los datos con los cuales se identifican las fallas dentro del proceso. Segun
Tamayo y Tamayo (1997), afirma que la muestra " es el grupo individuos que se toma
de la poblacion, para estudiar un fenémeno estadistico™ (p.38)
La muestra en esta investigacion, estuvo conformada por 82 trabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo.

2.6.3 Muestreo
No se aplicé ningun tipo de muestreo, ya que el estudio es censal. Se realiz6 con un
muestreo censal o poblacional a criterio del investigador, al ser la muestra igual a la

poblacion.
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2.6.4 Criterios de seleccion
Asi mismo esta investigacion ha cumplido con los criterios de inclusién que segun
Tinoco y Saenz (1999) , citado por Moreno (2013) son determinados por la pregunta
misma de la investigacién y enmarca la poblacién diana o poblacion objeto de estudio,
estos criterios singularizan a los sujetos que podran entrar al estudio; por lo general,
estos criterios son globales o generales. En términos practicos, todos los criterios de
inclusiéon deben de cumplirse para ser incorporado como participante del estudio. Por
su parte, los criterios de exclusién indican cual sera el subconjunto de poblacién diana

definido por los criterios anteriores con la que finalmente se va a trabajar.

Criterios de Inclusion.

Ser trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo,
voluntarios a la encuesta de Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral.
Ser trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, que

asistieron el dia de la encuesta de Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral.

Criterios de Exclusién.
No ser trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo.
Ser trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, que no

son voluntarios a la encuesta de Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral.

Ser trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo,
gue no asistieron el dia de la encuesta de Gestion del Talento Humano y Desempefio

Laboral.

2.7 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

2.7.1 Teécnica
Angulo (2012). Determina que: Es importante sefalar que la informacion obtenida
debera de reunir aspectos relacionados con el trabajo de la obtencién, andlisis y

presentacion de la informacion. Por lo tanto serén utilizadas las diferentes técnicas en
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la recoleccién de datos, también el tratamiento y el analisis de la informacién, asi como
las formas en que es presentada toda la informacion obtenida y con motivo de la

investigacion. (p.1).

Encuesta
Trespalacios (2005) nos dice que:
Las encuestas son instrumentos de investigacidbn descriptiva que
precisan identificar a priori las preguntas a realizar, las personas
seleccionadas en una muestra representativa de la poblacién, especificar
las respuestas y determinar el método empleado para recoger la
informacion que se vaya obteniendo. (p.96).
Encuesta: Est4 dirigida a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Chaclacayo con la finalidad de medir su Talento Humano con relacion al Desempefio

Laboral.

2.7.2 Instrumentos
Tiene la finalidad de recopilar datos respecto a la gestion administrativa del talento
humano y el desempeiio laboral de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo - 2016.



e Ficha técnica del instrumento Gestidn del Talento Humano

Variable 1
Autor

Ao

Procedencia
Pais
Adaptacion
Ano
Procedencia
Objetivo

Institucion
Tipo de instrumento
Aplicacion

Tiempo de duracion

Dimensiones

Escala de medicion

items

Gestion del talento humano
Martha Alicia Alles

2010

Diccionario de preguntas La Trilogia Tomo IlI
Argentina

Aurora Ydalida Del Castillo Méndez
2016

Universidad Cesar Vallejo

Medir el talento humano de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016
Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016
Encuesta

Directa

20 minutos
Son cuatro: Conocimiento, habilidades, motivacion
y actitudes
Son tres: Nunca 1 punto
A veces 2 puntos
Siempre 3 puntos
Son 20 las cuales constan de la siguiente manera:

Dimensién 1 Conocimiento 5 items
Dimensién 2 Habilidades 5 items
Dimensién 3 Motivacion 5 items
Dimensioén 4 Actitudes 5 items.

62



Escalas de mediciéon del talento humano

Nivel Rango
Muy favorable 48 - 60
Favorable 34 - 47
Desfavorable 20 - 33

63
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Ficha técnica del instrumento del Desempefio Laboral

Variable 1

Autor
Ao

Procedencia
Pais
Adaptacion
Ano
Procedencia
Objetivo

Institucion
Tipo de instrumento
Aplicacion

Tiempo de duracion

Dimensiones

Escala de medicion

Desempefio Laboral
Martha Alicia Alles

2010

Diccionario de preguntas La Trilogia Tomo IlI
Argentina
Aurora Ydalida Del Castillo Méndez
2016

Universidad Cesar Vallejo

Medir el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016
Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016
Encuesta

Directa

20 minutos

Son cuatro: Cumplimiento de los objetivos y tareas

Cooperacion y trabajo en equipo, disciplina laboral
y superacién personal
Son tres: Nunca 1 punto

A veces 2 puntos

Siempre 3 puntos
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items : Son 20 las cuales constan de la siguiente manera:
Dimension 1 Cumplimiento de los objetivo 5 items
Dimensién 2 Cooperacién y trabajo en equipo
items.
Dimensién 3 Disciplina laboral 5 items
Dimension 4 Superacion personal 5 items.

Escalas de medicion del desempefio laboral

NIVEL RANGO
Alta 48 - 60
Media 34 - 47
Baja 20 - 33

2.8 Validacioén y confiabilidad del instrumento

2.8.1 Validacioén del instrumento

Validez

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (1998), indicaron “la validez en
términos generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la

variable que pretende medir”. (p. 243)

Se refiere al grado que un instrumento de medicién mide realmente la variable
gue pretende medir. La validez de los instrumentos esta dada por el juicio de expertos
y se corrobora con la validacién de los instrumentos (Cuestionarios) que presenta

resultados favorables en el juicio de expertos.
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La validacién se efectué por medio de la evaluaciéon de 3 expertos con grados
de Magister y/o Doctor con dominio en el tema (juicio de expertos), en donde se les
entregd a cada uno de los especialistas una “matriz de evaluacion” para que
consideren independientemente sus calificaciones respecto a cada instrumento.
Gomez 2013. (p. 133 - 134).

Tabla 3
Validez del instrumento Talento Humano
Validador Resultado
Dr. Efrain Gomez Bricefio Aplicable
Mg. Carlos Sanchez Ramirez Aplicable
Mg. Oscar Suazo Peves Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento

Tabla 4

Validez del instrumento Desempefio Laboral

Validador Resultado
Dr. Efrain GoOmez Bricefio Aplicable
Mg. Carlos Sanchez Ramirez Aplicable
Mg. Oscar Suazo Peves Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento

2.8.2 Confiabilidad del instrumento
Quero, (2010). Define que: La confiabilidad de una medicion o de un instrumento,
segun el propdésito de la primera y ciertas caracteristicas del segundo, puede tomar
varias formas o expresiones al ser medida o estimada: coeficientes de precision,
estabilidad, equivalencia, homogeneidad o consistencia interna, pero el denominador
comun es que todos son basicamente expresados como diversos coeficientes de
correlacion. En el caso especifico del coeficiente de confiabilidad vinculado a la
homogeneidad o consistencia interna, se dispone del coeficiente (alpha), propuesto
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por Lee J. Cron Bach (1916-2001) en el afio 1951. Por lo tanto, con la creacion del de
Cron Bach, los investigadores fueron capaces de evaluar la confiabilidad o
consistencia interna de un instrumento constituido por una escala Likert, o cualquier
escala de opciones mdltiples. (p.67).

La confiabilidad de los instrumentos fueron obtenidos mediante la aplicacién del
coeficiente “Alfa de Cron Bach” que nos dio el grado en que el instrumento es confiable,
obteniendo la varianza de cada item a través del software SPSS 24.0.

La confiabilidad que se realiz6 al cuestionario fue a través del Coeficiente de
Cronbach, en donde se midié internamente el grado de consistencia de las respuestas
(3) que los encuestados respondieron. Mediante la aplicacion el programa estadistico
SPSS version 24 se obtuvo la confiabilidad de los instrumentos a cada una de las

variables de estudio.

Roque 2012 (p. 29) afirma:

Es el Coeficiente de confiabilidad del instrumento. Desarrollado por Cronbach
(1951), se utiliza cuando los items no son calificados dicotomicamente. La formula de
coeficiente alfa es la misma que la formula Kuder-Richardson, con la excepcién de que
es la varianza de un solo item, indicando el signo de que se suman juntas las varianzas
de todos los items. Es una formula en particular util para una prueba compuesta por

preguntas relativas, cuyas respuestas pueden calificarse sobre un rango de valores.

La férmula es la siguiente:

K S
o« =
K -1 Sy3
Donde:
[ = Coeficiente Alfa de Cronbach
K = Tamario de la muestra (niUmero de items)

¥si? = Sumatoria de varianzas
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St2 = Varianza total

De Vellis (2006) considera la siguiente escala de medicion:

Tabla 5

Rango de medicién de las variables

Rangos Magnitud

Por debajo de 0.60  Inaceptable
De 0.60 a 0.65 Indeseable

Entre 0.65y 0.70 Minimamente

aceptable
De 0.70a 0.80 Respetable
De 0.80 a 0.90 Buena
De 0.90a 1.00 Muy buena

Confiabilidad de la variable Talento Humano

El instrumento mediante encuesta acerca de las habilidades gerenciales se aplicé a
una muestra piloto a 20 trabajadores de dos (2) municipalidades, obteniendo el
siguiente resultado de confiabilidad con la aplicacion del programa estadistico SPSS

version 24.
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Tabla 6
Confiabilidad por Alfa de Cronbach del Talento Humano
Valor de Alfa de Cronbach Numero de items
0.84 20

Interpretacion:

El resultado obtenido del coeficiente alfa de Cronbach es de 0.84, lo cual indica que el
nivel de confiabilidad de dicho instrumento es muy bueno.

Confiabilidad de la variable Desempefio Laboral

El instrumento mediante encuesta del desarrollo organizacional se aplicé a una
muestra piloto a 20 trabajadores de dos (2) municipalidades, obteniendo el siguiente

resultado de confiabilidad con la aplicacion del programa estadistico SPSS version 21.

Tabla 7:

Confiabilidad por Alfa de Cronbach del Desempeiio Laboral

Valor de Alfa de Cronbach NUmero de items
0.85 20

Interpretacion:
El resultado obtenido del coeficiente alfa de Cronbach es de 0.85, lo cual indica

gue el nivel de confiabilidad de dicho instrumento es bueno.

2.9 Métodos de analisis de datos
El analisis de datos es mediante el programa estadistico SPSS version 24, la
descripcion de variables que se uso6 fue con los estadigrafos de frecuencias y

porcentajes estables, presentadas con tablas y figuras. Para confirmar que la
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distribucion de los datos estadisticos descriptivos con variables de estudio cualitativas
ordinales representada por medio de la prueba no paramétrica, se realizo la Prueba
de Normalidad, luego como resultado se analiza el Coeficiente de Spearman con las
correlaciones segun las hipétesis formuladas.
Método Estadistico

Fernandez y Diaz (2007), indican que: El Coeficiente de correlacion de los
rangos de Spearman, es una medida de asociacion lineal que utiliza los rangos,
nameros de orden, de cada grupo de sujetos y compara dichos rangos. Existen dos
métodos para calcular el coeficiente de correlacion de los rangos uno sefialado por
Spearman y otro por Kendall. El r de Spearman llamado también rho de Spearman es
mas facil de calcular que el de Kendall. El coeficiente de correlacion de Spearman es
exactamente el mismo que el coeficiente de correlacion de Pearson calculado sobre el
rango de observaciones. En definitiva la correlacién estimada entre X e Y se halla
calculado el coeficiente de correlacibn de Pearson para el conjunto de rangos
apareados. El coeficiente de correlacion de Spearman es recomendable utilizarlo
cuando los datos presentan valores externos ya que dichos valores afectan mucho el

coeficiente de correlacion de Pearson, o ante distribuciones no normales. (p. 6).

2.10 Aspectos éticos

Se sugiere los siguientes principios:

Reserva de identidad de los trabajadores encuestados de la Municipalidad
Distrital de Chaclacayo.

No manipulacion de resultados de las encuestas hechas a los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Chaclacayo.



I1l. Resultados
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3.1 Descripcién de Resultados
3.1.1 Descripcion de la variable talento humano de la Municipalidad Distrital de
Chaclacayo — 2016.
Tabla 8

Frecuencias y porcentajes de los niveles de la variable talento humano.

Niveles Frecuencia %
Muy favorable 71 86,6
Favorable 11 13,4
Desfavorable 0 0,0
Total 81 100,0

TALENTO HUMANO

100.0% -

90.0% - 86.6%

80.0% -

70.0% -

60.0% -

50.0% -

40.0% -

30.0% -

20.0% - 13.4%

10.0% -

0.0% - . . 0.0% .
Muy favorable Favorable Desfavorable

Interpretacion:

Enlatabla 8y figura 1 se observa que el 86.6% de los trabajadores encuestados
se encuentran en el nivel muy favorable, el 13.4% en un nivel favorable y el 0% nivel

desfavorable.
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3.1.2 Descripcién de la variable desempefio laboral en la Municipalidad Distrital
de Chaclacayo — 2016

Tabla 9

Frecuencias y porcentajes de los niveles del desempefio laboral

Niveles Frecuencia %
Alta 65 79,3
Media 13 15,8
Baja 4 49
Total 82 100,0

DESEMPENO LABORAL

90.0% -

79.3%

80.0% -
70.0% -
60.0% -
50.0% -
40.0% -
30.0% -
20.0% - 15.8%

10.0% - 4.9%

0.0% -

Alta Media Baja

Interpretacion:

En la tabla 9 y figura 1 se observa que el 79.3% de los trabajadores encuestados se

encuentran en el nivel alto, el 15.8% en un nivel medio y el 4.9% nivel bajo.
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Tabla 10
Frecuencias y porcentajes del Conocimiento
Niveles Frecuencia %
Muy favorable 75 91,5
Favorable 7 8,5
Desfavorable 0 0,0
Total 82 100,0

CONOCIMIENTO

0, -
100.0% 91.5%

90.0% -
80.0% -
70.0% -

60.0% -
° B Muy favorable

50.0% -
Favorable

40.0% -
B Desfavorable
30.0% -
20.0% -

10.0% -

8.5%

0.0%
0.0% T T )

Muy favorable Favorable Desfavorable

En la tabla 10 y figura 1 se observa que el 91.5% de los trabajadores encuestados se
encuentran en el nivel muy favorable, el 8.5% en un nivel favorable y el 0% nivel

desfavorable.
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Tabla 11
Frecuencias y porcentajes de la Habilidades
Niveles Frecuencia %
Muy favorable 69 84,1
Favorable 13 15,9
Desfavorable 0 0,0
Total 82 100,0
HABILIDADES

90.0% ~ 84.1%

80.0% -

70.0% -

60.0% -

50.0% - B Muy favorable

40.0% - Favorable

30.0% - B Desfavorable

20.0% - 15.9%

10.0% -

0.0%
0.0% . . )
Muy favorable Favorable Desfavorable

En latabla 11 y figura 1 se observa que el 84.1% de los trabajadores encuestados se
encuentran en el nivel muy favorable, el 15.9% en un nivel favorable y el 0% nivel

desfavorable.
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Tabla 12
Frecuencias y porcentajes de la Motivacion
Niveles Frecuencia %
Muy favorable 73 89,0
Favorable 8 9,8
Desfavorable 1 1,2
Total 82 100,0
MOTIVACION
100.0% -
89.0%
90.0% -
80.0% -
70.0% -
60.0% -
50.0% -
40.0% -
30.0% -
20.0% -
9.8%
0, -
10.0% 1.2%
0.0% - . . .
Muy favorable Favorable Desfavorable

En la tabla 12 y figura 1 se observa que el 89% de los trabajadores encuestados se
encuentran en el nivel muy favorable, el 9.8% en un nivel favorable y el 1.2% nivel

desfavorable.
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Tabla 13
Frecuencias y porcentajes de las Actitudes
Niveles Frecuencia %
Muy favorable 70 85,4
Favorable 11,0
Desfavorable 3 3,7
Total 82 100,0
ACTITUDES
90.0% - 85.4%
80.0% -
70.0% -
60.0% -
50.0% -
40.0% -
30.0% -
200% 1 11.0%
10.0% - 3.7%
0.0% - . . 2
Muy favorable Favorable Desfavorable

En la tabla 13 y figura 1 se observa que el 85.4% de los trabajadores encuestados se

encuentran en el nivel muy favorable, el 11% en un nivel favorable y el 3.7% nivel

desfavorable.
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3.1.3 Prueba de Normalidad de las variables

Tabla 14

Pruebas de normalidad de la variable Talento Humano

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadisti Estadisti
Estadistico al Cco gl co Gl
TALENTO ,518 82 ,000 ,402 82 ,000

HUMANO

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Tabla 15
Pruebas de normalidad de la variable Desemperfio laboral
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadisti Estadisti
Estadistico gl co gl co Gl
DESEMPENC ,481 82 ,000 ,505 82 ,000

LABORAL

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

3.1.4 Prueba de Hipdtesis
Moreno (2013), indica: Los procedimientos que facilitan el decidir si una hipétesis se
rechaza o no, asi como el determinar si las muestras observadas difieren
significativamente de los resultados esperados se llaman pruebas de hipoétesis,
ensayos de significancia o reglas de decision.
Si en el supuesto de que una hipotesis determinada es cierta, se encuentra que

los resultados observados en una muestra aleatoria difieren marcadamente de
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aguellos que cabia esperar con la hipétesis y con la variacion propia del muestreo, se
diria que las diferencias observadas son significativas y se estaria en condiciones de
rechazar la hipétesis.(p. 7).

Hipdtesis es una aseveracion de una poblacién elaborado con el propésito de
poner a prueba, para verificar si la afirmacion es razonable se usan datos.
En el andlisis estadistico se hace una aseveracion, es decir, se plantea una hipétesis,
después se hacen las pruebas para verificar la aseveracion o para determinar que no

es verdadera.

Hipotesis General

H1: Existe relacion entre la Gestién del Talento Humano con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Chaclacayo — 2016.

Hipotesis Nula

HO: No existe relacion significativa entre la Gestion Talento Humano con el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo
— 2016.


http://www.monografias.com/trabajos11/metods/metods.shtml#ANALIT
http://www.monografias.com/trabajos12/romandos/romandos.shtml#PRUEBAS
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Tabla N° 16
Correlacion entre el Talento Humano y el Desempefio Laboral

TALENTO DESEMPENO

HUMANO LABORAL
Coeficiente de .
. 1.000 a7
TALENTO correlacion
HUMANO Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 82 82
Spearman Coeficiente de o
. a7 1.000
DESEMPENO correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) .000
N 82 82

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).

Interpretacion:

El resultado del coeficiente de correlacion de Pearson es de 0.77 el cual indica
gue existe relacion positiva entre las variables, se puede decir que como se encuentra
entre el coeficiente de 0.60 a 0.90 la correlacion se califica como alta.

Roque 2012 (p.33).

Siendo el nivel de significancia bilateral p = 0.00 < 0.05 se acepta la hipétesis
general y se rechaza la hipétesis nula, se confirma que existe relacién significativa
entre las variables Talento Humano y Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital

de Chaclacayo — 2016.
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Hipotesis Especifica 1
H1: El conocimiento se relaciona significativamente con el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016.

HO: No existe relacion significativamente entre el conocimiento con el

Desempefio Laboral en los trabajadores Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016.

Tabla N° 17

Correlacion entre el Conocimiento y el Desempefio Laboral

DESEMPENO
CONOCIMIENTO LABORAL

Coeficiente de

. 1.000 71"
correlacion
CONOCIMIENTO . '
Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 82 82
Spearman Coeficiente de "
. 71 1.000
DESEMPENO correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) .000
N 82 82

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).

Interpretacion:

El resultado del coeficiente de correlacion de Pearson es de 0.71 el cual indica
gue existe relacion positiva entre la dimension conocimiento con la variable
desemperio laboral, se puede decir que como se encuentra entre el coeficiente de 0.60

a 0.90 la correlacion se califica como alta. Roque 2012 (p.33).
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Siendo el nivel de significancia bilateral p = 0.00 < 0.05 se acepta la hipotesis
general y se rechaza la hipotesis nula, se confirma que existe relacion significativa
entre la dimensién conocimiento y la variable desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Chaclacayo— 2016.

Hipotesis Especifica 2

H1: Las habilidades se relacionan significativamente con el desemperio laboral

en la Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016.
Hipotesis Nula 2
HO: No existe relacion significativa entre las habilidades con el Desempefio

Laboral en los trabajadores Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016.

Tabla N° 18

Correlacion entre las Habilidades y el Desempefio Laboral

DESEMPENO
HABILIDADES LABORAL

Coeficiente de

. 1.000 .94™
correlacion
HABILIDADES . .
Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 82 82
Spearman Coeficiente de o
. .94 1.000
DESEMPENO correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) .000
N 82 82

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).

Interpretacion:
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El resultado del coeficiente de correlacion de Pearson es de 0.94 el cual indica
gue existe relacion positiva entre la dimension habilidades con la variable desempefio
laboral, se puede decir que como se encuentra entre el coeficiente de 0.60 a 0.90 la
correlacion se califica como alta. Roque 2012 (p.33).
Siendo el nivel de significancia bilateral p = 0.00 < 0.05 se acepta la hipotesis general
y se rechaza la hipotesis nula, se confirma que existe relacion significativa entre la
dimension habilidades y la variable desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Chaclacayo— 2016.
Hipdtesis Especifica 3

H1: La motivacién se relaciona significativamente con el desempefio laboral en

la Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016.

HO: No existe relacion significativa entre la motivacion con el variable
Desempefio Laboral en los trabajadores Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016.
Tabla N° 19
Correlacion entre la Motivacion y el Desempeiio Laboral

DESEMPENO
MOTIVACION LABORAL

Coeficiente de

. 1.000 .85™
correlacion
MOTIVACION o
Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 82 82
Spearman Coeficiente de o
. .85 1.000
DESEMPENO correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) .000
N 82 82

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).
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Interpretacion:

El resultado del coeficiente de correlacion de Pearson es de 0.85 el cual indica
gue existe relacion positiva entre la dimensién motivacion con la variable desempefio
laboral, se puede decir que como se encuentra entre el coeficiente de 0.60 a 0.90 la
correlacion se califica como alta. Roque 2012 (p.33).

Siendo el nivel de significancia bilateral p = 0.00 < 0.05 se acepta la hipotesis
general y se rechaza la hipétesis nula, se confirma que existe relacién significativa
entre la dimensién motivacion y la variable desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Chaclacayo— 2016.

Hipotesis Especifica 4
H1: Las actitudes se relacionan significativamente con el desempefio laboral en
la Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016.

HO: No existe relacion significativa entre la dimension actitudes con el

Desempefio Laboral en los trabajadores Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016.



Tabla N° 20

Correlacion entre el Actitudes y el Desempefio Laboral
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DESEMPENO
ACTITUDES LABORAL
Coeficiente de N
. 1.000 A4
correlacion
ACTITUDES o
Sig. (bilateral) .000
Rho de
N 82 82
Spearma
Coeficiente de .
n . 44 1.000
DESEMPENO correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) .000
N 82 82

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).

Interpretacion:

El resultado del coeficiente de correlacion de Pearson es de 0.44 el cual indica

gue existe relacion positiva entre la dimension actitudes con la variable desempefio

laboral, se puede decir que como se encuentra entre el coeficiente de 0.40 a 0.60 la

correlacion se califica como media regular. Roque 2012 (p.33).
Siendo el nivel de significancia bilateral p = 0.00 < 0.05 se acepta la hipotesis

general y se rechaza la hip6tesis nula, se confirma que existe relacion significativa

entre las actitudes y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Chaclacayo—

2016.



V. Discusion
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De los hallazgos encontrados El resultado de 0.77 indica que existe relacién positiva
entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel
de significancia bilateral p=0.000<0.05 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipdtesis general; se concluye que: Existe relacion significativa entre la Gestion del
Talento Humano y Desempeiio Laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Chaclacayo - 2016; esto es la productividad en un nivel baja
el 21.2% de los trabajadores perciben un planeamiento estratégico ineficaz; por otro
lado, la productividad en un nivel media el 32.5% de los trabajadores perciben un
planeamiento estratégico regular. Asi mismo, la productividad en un nivel alta el 36.2%

de los trabajadores perciben un planeamiento estratégico eficaz

Igualmente de los hallazgos encontrados se observa en, los resultados del
analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion moderada De acuerdo
alatabla 19, los resultados del andlisis estadistico dan cuenta de la existencia de una
relacion moderada (rs = 0.525) entre el desarrollo de personas de la gestion del talento
humano y el clima laboral, lo que indica que existe un nivel de correlacion moderada.
Como el valor de probabilidad (p = 0.000) es menor que el valor critico (J = 0.05), se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por lo tanto se concluye que,
para un riesgo del 5% y un 95% de confiabilidad, el desarrollo de personas de la
gestion del talento humano se relacion6 positivamente con el clima laboral de los
trabajadores del area de sistema del Ministerio Publico Fiscalia de la Nacion - Lima,
2015.

De acuerdo a los resultados obtenidos, se presenta una correlacion entre
moderada fuerte (0,741), observando que la Sig.(significancia asintotica) mostrada por
SPSS es 0.000 menor a 0.05, en consecuencia se toma la decision de rechazar la
Hipotesis nula (Ho) a un nivel de confianza del 95%, y aceptar la Hipotesis Alterna
(H1); es decir: “Existe una relacion significativa entre el servicio de agua potable y
alcantarillado y el desemperfio laboral en el distrito de Miraflores 2,015.

De los hallazgos encontrados, sobre la relaciébn entre la motivacion y el

desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del Gobierno Regional de
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Ayacucho-2,014 la correlacion de Rho=0.777, con una p=0.001 (p < 0.05), lo cual nos
indica que hay una aceptacion de la hipétesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.
Por lo tanto se confirma que existe una relacion alta entre la motivacion y el desempefio

laboral segun los trabajadores del Gobierno Regional de Ayacucho-2,014

De los hallazgos encontrados se corrobora lo plateado por Fuentes (2012), puesto
gue se coincide en afirmar que es necesario que toda organizacion cuente con un Plan
Estratégico, aunque a veces se piense que la misién y vision de una empresa, forme
parte del decorado de la sala de recepciones. Este Plan Estratégico ayuda a que los
lideres de una organizacion plasmen la direccién que le quieren dar a la empresa, y
cuando este plan es transmitido hacia toda la organizacion, ésta generara sinergias en
todo el personal para la obtencion de sus objetivos. Asimismo, este plan ayuda a que
cada trabajador sepa hacia a donde se quiere ir y se comprometa con ese destin

Se corrobora lo planteado por Verni (2012), puesto que se coincide en afirmar
gue la seleccion de los procesos, debe ser un hecho metodoldgico bien orientado, para
evitar que procesos que no tengan la importancia debida, generen un vertedero de
informacion poco util. Los Indicadores de Gestion son una herramienta para medir
rendimientos de la organizacion, dentro de todos los ambitos y que permiten mejorar
la eficiencia, tras la aplicacién de programas de operacién, control, mantenimiento y
mejoramiento de los procesos. La utilizacion de la matriz de indicadores, permite
monitorear de manera integral todos los procesos del sistema, analizar su tendencia y
plantear mejoras para los mismos. El control estadistico de procesos, permite evaluar
la capacidad del proceso productivo, entender estadisticamente la variabilidad de cada
operacion del proceso y coadyuva a la toma de decisiones en cuanto a las

desviaciones detectadas.

La presente investigacion corrobora lo planteado por Romero (2010), puesto se
coincide en afirmar que para lograr una buena productividad empresarial es
imprescindible una buena gestiébn empresarial, la cual engloba un conjunto de técnicas
gue se aplican al conjunto de una empresa. El objetivo de dicha gestion es mejorar la

productividad, sostenibilidad y competitividad, garantizando viabilidad de la empresa.
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Para poder lograrlo se debe conocer primero cual es el proceso mas critico y asi poder

ponerle remedio.

La presente investigacién corrobora lo planteado por Cabrera (2007), puesto
que se coincide en afirmar la importancia de establecer unos objetivos y unas metas
es esencial para el éxito de una empresa. Y se debe establecer un camino a seguir
que debe servir como fuente de motivacion. Pero orientarse a los objetivos
empresariales no siempre es facil, la falta de motivacion, la existencia de elementos
de distraccion o bien la poca competencia puede ir en contra de los objetivos trazados
por la empresa. La mayoria de los trabajadores trabajan muchas horas pero no

siempre logran las metas esperadas.
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La presente investigacion demuestra que existe relacion significativa
entre la Gestion del Talento Humano con el Desempefio Laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo
2016; siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.77
representd una alta asociacion entre las variables. Se aprobd la hipotesis
planteada y esta relacion. Por otro lado los resultados de correlacion

entre la gestion del talento humano y el desempeiio laboral indico que el

La presente investigacion demuestra que existe relacion significativa
entre el conocimiento con el Desempefio Laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016; siendo
gue el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.71 represent6 una
alta asociacion entre el conocimiento y la variable Desempefio Laboral.

Se aprobo esta relacion planteada y esta relacion.

Se demuestra que Existe relacion significativa entre las habilidades con
el Desempefio Laboral en los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016.; siendo que el coeficiente de
correlacion Rho Spearman de 0.94 representd una alta asociacion entre
las habilidades y la variable Desemperio Laboral. Se aprobo esta relacion

planteada y esta relacion.

Se demuestra que Existe relacion significativa entre motivacion con el

Desempefio Laboral en los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016.; siendo que el coeficiente de
correlacion Rho Spearman de 0.85 represento una alta asociacion entre
la motivacion y la variable Desempefio Laboral. Se aprobo esta relacion

planteada y esta relacion.

Se demuestra que Existe relacion significativa entre las actitudes con el

Desempefio Laboral en los trabajadores administrativos de la
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Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016.; siendo que el coeficiente de
correlacion Rho Spearman de 0.44 representd una regular media
asociacion entre las actitudes y la variable Desempefio Laboral. Se

aprob¢ esta relacion planteada y esta relacion.
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Se recomienda incentivar el trabajo para lograr mejores objetivos e
innovar cambios en la entidad y de esta manera aumentar la
productividad del personal en la institucion. Hoy en dia la creatividad es
un requisito indispensable para la supervivencia de todas las
organizaciones, ya que ello nos permite asegurar una posicion
competitiva en el mercado y hacer frente a los constantes cambios del

mismo.

Se recomienda Innovar tecnologia para mejorar los resultados y con
ello aumentar la productividad de la organizacion. Las empresas deben
ser cada vez mas competitivas y para ello necesitan innovar utilizando
nuevas tecnologias. Ademas estas herramientas son claves para
ayudarnos a deshacernos de los procesos que no aportan valor.
Tenemos que crear herramientas de trabajo para que cualquier persona

gue sepa las tareas que debe realizar, cudndo y como.

Se recomienda que la gestion del talento humano en+ las
municipalidades se dé utilizando una buena seleccion, capacitacion,
desarrollo de sus habilidades y tener en cuenta su formacién profesional
para mejorar el nivel desempefio laboral, en forma continua mediante
talleres, cursos, seminarios y capacitaciones para mejorar y reforzar el
desemperio laboral ya que son de vital importancia en todos los niveles

de la organizacion.

Se recomienda delegar responsabilidades, a todos los trabajadores para

mejorar la productividad empresarial, asumir todas las funciones y



Quinta:
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metas dadas por la institucion, para un mejor desenvolvimiento en sus
labores cotidianas. Ya que ello ayudara a mejorar el uso de su tiempo

mejorar el desenvolvimiento.

Se recomienda incentivar la unién laboral, incentivo econémico, mejorar
los ambientes laborales brindando una mejor iluminacién, comodidad,
limpieza y ventilacién , ya que la union hace la fuerza esto también
ayudaria mucho al desarrollo y crecimiento de la organizaciéon ser
mejores dia a dia, tanto en lo profesional, como en lo laboral y sobre todo

en la vida familiar.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TiTULO: “LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

CHACLACAYO 2016.”

AUTOR: Br. Aurora Ydalida Del Castillo Méndez

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO HIPOTESIS Variable 1: TALENTO HUMANO
GENERAL: GENERAL:
¢ Qué relacion existe entre . . Indicad . Niveles o
- . . . Dimensiones Items
la gestion del talento | Determinar la Existe relacion entre la ores rangos
humano y el desempefio | \ojacign que existe | Gestiona del Talento : :
laboral en la Municipalidad o Leccion | 1.-Despues de la labor que realiza,
Distrital de Chaclacayo - entre - la gestion Humano con el es identifica usted las lecciones
20167 del talento humano | Desempefio Laboral en aprendi | gprendidas.
S das.
con el del la Municipalidad _
PROBLEMAS o P CONOCIMIEN 2.- Comparte sus conocimientos con
ESPECIFICOS desempefio laboral | Distrital de Chaclacayo | TO sus compafieros, para realizar su labor
Qué relacis ) en la Municipalidad | — 2016. Ideas de una manera mas eficiente.
¢, Qué relacién existe entre |
- propues
el conocimiento con el Distrital de tas 3.- Le toman en cuenta cuando da
desempefio laboral en la | Chaclacayo -2016 opiniones o ideas positivas para el
Municipalidad Distrital 3 Product desarrollo de la entidad.
Chaclacayo - 20167 OBJETIVOS HIPOTESIS os  de
ESPECIFICOS: ESPECIFICAS: it 4.- Trabaja efectivamente con ideas
¢Qué relacion existe entre ) N |n ormac propuestas dadas por sus
las habilidades con el Existe relacion entre el 1on. compafieros.
conocimiento con el
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desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de
Chaclacayo - 2016?

¢ Qué relacion existe entre
la  motivacion con el
desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de
Chaclacayo -2016?

¢.¢,Qué relacion existe entre
las actitudes asociado al
desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de
Chaclacayo -2016?

Determinar la
relacion que existe
entre el

conocimiento vy el
desempefio laboral
en la Municipalidad
Distrital de
Chaclacayo -2016

Determinar la
relacion que existe
entre las
habilidades con el
desempefio laboral
en la Municipalidad
Distrital de
Chaclacayo —2016

Determinar la
relacién que existe
entre la

motivacion con el
desempefio laboral
en la Municipalidad
Distrital de
Chaclacayo -2016

Determinar la
relacion que existe
entre las actitudes
con el desempefio
laboral en la
Municipalidad

desempefio laboral en
la Municipalidad
Distrital de
Chaclacayo -2016.

Existe relaciébn entre
las habilidades con el
desempefio laboral en
la Municipalidad
Distrital de
Chaclacayo -2016.

Existe relacion entre el
motivacion con el
desempefio laboral en
la Municipalidad
Distrital de
Chaclacayo - 2016

Existe relacion entre
las actitudes con el
desempefio laboral en
la Municipalidad
Distrital de
Chaclacayo -2016

5.- Se cumple con informar
debidamente a los usuarios.

Capacid | 6.- Se siente con amplio conocimiento
ad del - | sobre la labor que realiza en su
conocim | entidad.
iento.
7.- La labor que realiza le permite
Crear desarrollar sus capacidades.
HABILIDADES | nnovar 8.- Esta cgpacnado para identificarse
con el equipo de trabajo.
9.- Propone, ejecuta y desarrolla
ideas creativas para mejorar su labor.
10.- Sugiere o hace mejoras de
innovacion para la entidad donde
labora.
Producti | 11.- Su productividad laboral es
vidad reconocida con el sueldo que usted.
laboral.

percibe.

1 Nunca

2 Aveces

3 Siempre




104

Distrital de
Chaclacayo -2016

Particip | 12.- Cree usted que deberia
acion reconocerse el trabajo realizado de
laboral. | acuerdo a su productividad.
MOTIVACION | |ncentiv | 13.- Su participacion  laboral 'y
o} comunicacién con sus superiores es
salarial. | constante.
14.- Se logra una buena participacion
laboral con todos sus comparfieros de
trabajo.
15.- Cree usted que deberian darles
incentivos de acuerdo a la labor que
realiza.
16.- Estan expuestos a asumir riesgo
Alcanza | en el incumplimiento de sus funciones.
r
metas | 17.- Se mantiene estable en sus metas
de la labor encomendada.
Asumir )
fiesgos 18.- Asume usted los riesgos en su
trabajo
Logros 19.- Puede responsabilizarse de las
malas decisiones que toma.
20.- Cree usted que alcanza a realizar
ACTITUDES sus logros en su labor .
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Variable 2: DESEMPENO LABORAL

. ., Indicad . Niveles O
Dimension Items
ores Rangos
Ejecutar | 1.- Realiza usted atajos para realizar
las las tareas encomendadas.
CUMPLIMIEN | tareas
TO DE LOS 2.- Cumple a cabalidad las tareas
OBJETIVOS Y encomendadas por sus superiores.
TAREAS
3.- Conoce las funciones y
responsabilidades inherentes al cargo
para alcanzar sus metas.
Alcanza | 4. Asume y practica los valores dados
rmetas | en |a institucion para logara la mision.
1 Nunca
5.- Comparte con sus comparieros sus
conocimientos e informacién adquirida
Lograr para el logro de la mision. 2 A veces
la
mision
Lograr | 6.- Siente usted que logra mejoras en | S Siempre
mejoras | la ejecucion de sus tareas.
COOPERACI

ONY
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TRABAJO EN
EQUIPO.

DISCIPLINA
LABORAL

SUPERACION
PERSONAL

Empren
dimiento
de
proyect
0s en la
socieda
d

Cumpli
miento
de

horario

Alcanza
r fines
trazado
S.

Formaci
6n

Realizac
ion

7.- El trabajo en equipo, logra mejora
en sus labores.

8.- Ofrece apoyo en eventos u otras
actividades, que realiza para la mejora
de la institucion.

9.- Apoya en ejecucion de proyectos
nuevos para la sociedad.

10.- Cree usted que percibe el apoyo
de la sociedad en la ejecucion de los
proyectos

11.- Cumple con las tareas Yy
responsabilidades encomendadas
durante su horario de trabajo
establecido.

12.- Maneja adecuadamente su
informacion y su tiempo.

13.- Alcanza los fines trazados en la
labor que realiza.

14.- Cree usted que el &rea donde
labora cumple con los fines trazados
para la sociedad

15.- Cree usted que el trabajo en
conjunto ayuda en la mejora de los
fines trazados de la entidad.
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16.- Su formacidn profesional ayuda

_ en el desempefio y bienestar del area.
Relacio

nes 17.- Es capaz de proponer mejoras en
persona | el area en base a sus conocimientos.

les
18.- Tiene bien organizado su lugar de

trabajo para la realizacion de sus
funciones.

19.- Realiza usted constantes cursos,
capacitaciones diplomados, etc.

20.- Sus relaciones personales son
buenas con sus compafieros y

superiores.
TIPO Y DISENO DE POBLACION Y TECNICAS E ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL
INVESTIGACION MUESTRA INSTRUMENTOS
TIPO: Investigacion | POBLACION: Variable 1 :
basica GESTION DEL
Constituido por 82 | TALENTO HUMANO
trabajadores de la
o Municipalidad TECNICA: Encuesta
NIVEL: Descriptiva- | pistrital de | Instrumento:
Correlacional Chaclacayo Cuestionario
ANO: 2016
TAMARNO DE

DISENO: No experimental

MUESTRA: Censal
de 82 constituido
por trabajadores de
la Municipalidad
Distrital de

Autor:  Administracion
de Recursos Humanos
(2013)

Variable 2:
DESEMPENO
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Chaclacayo.
Muestra Censal

Enfoque de
Investigacion:

Cuantitativo

la

LABORAL

TECNICA: Encuesta

Instrumento:

Cuestionario

ANO: 2016

Autor: Chiavenato
Admiracién de

Recursos

Humano(2007)
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Anexo B Instrumento de recoleccidn de datos

Cuestionario para evaluar “La Gestion del Talento Humano” en la Municipalidad
Distrital de Chaclacayo - 2016.

Instrucciones para el llenado del cuestionario

Estimado empleado (a) lea atentamente cada pregunta, valore y elija una de las
posibles categorias de respuesta que van del 1 al 3 considerando que:

1= Nunca 2= Aveces 3= Siempre

1 Después de la labor que realiza, identifica usted las lecciones
aprendidas.

2 Comparte sus conocimientos con sus compaferos, para
realizar su labor de una manera mas eficiente.

3 Le toman en cuenta cuando da opiniones o ideas positivas
para el desarrollo de la entidad.

4 Trabaja efectivamente con ideas propuestas dadas por sus
compafieros.

S Se cumplen con informar debidamente a los usuarios.

6 Se siente con amplio conocimientos sobre la labor que
realiza en su entidad.

7 La labor que realiza le permite desarrollar sus capacidades.

8 Esté capacitado para identificarse con el equipo de trabajo.

9 Propone, ejecuta y desarrolla ideas creativas para mejorar
su labor.

10 | Sugiere hacer mejoras de innovacion para la entidad
donde labora.

11 | Su productividad laboral es reconocida con el sueldo que
usted percibe.

12 | Cree usted que deberia reconocerse el trabajo realizado de
acuerdo a su productividad.




13 | Su participacién laboral y comunicacion con sus superiores
es constante.

14 | Se logra una buena la participacion laboral con todos sus
compafieros de trabajo.

15 | Cree usted que deberian darles incentivos de acuerdo a la
labor que realiza

16 | Alcanza las metas propuestas en la labor que realiza.

17 | Se mantiene estable en sus metas de la labor
encomendada.

18 | Asume usted los riesgos en su trabajo.

19 | Puede responsabilizarse de las malas decisiones que toma.

20 | Cree usted que alcanza a realizar sus logros en su labor.
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Anexo B Instrumento de recoleccidn de datos

Cuestionario para evaluar el “Desempefio Laboral” en la Municipalidad Distrital de
Chaclacayo - 2016.

Instrucciones para el llenado del cuestionario

Estimado empleado (a) lea atentamente cada pregunta, valore y elija una de las
posibles categorias de respuesta que van del 1 al 3 considerando que:

1= Nunca 2= Aveces 3= Siempre

1 Realiza usted atajos para realizar las tareas
encomendadas.

2 Cumple a cabalidad las tareas encomendadas por sus
superiores.

3 Conoce las funciones y responsabilidades inherentes al
cargo para alcanzar sus metas.

4 Asume y practica los valores dados en la institucion para
lograr la mision.

5 Comparte con sus compafieros sus conocimientos e
informacion adquirida para el logro de la misién.

6 Siente usted que logra tener mejoras en la ejecucion de sus
tareas.

7 El trabajo en equipo, logra mejoras en sus labores.

8 Ofrece apoyo en eventos u otras actividades que realiza
para mejoras de la institucion.
9 Apoya en ejecucion de proyectos nuevos para la sociedad.

10 | cree usted que se percibe el apoyo de la sociedad en la
ejecucion de los proyectos.

11 | Cumple con las tareas y responsabilidades encomendadas
durante su horario de trabajo establecido.

12 | Maneja adecuadamente su informacién y su tiempo.

13 | Alcanza los fines trazados en la labor que realiza.




14 | Cree usted que el area donde labora cumple con los fines
trazados para la sociedad.

15 | Cree usted que el trabajo en conjunto ayuda en la mejora de
los fines trazados de la entidad.

16 | Su formacién profesional ayuda en el desempefio y
bienestar del area.

17 | Es capaz de proponer mejoras en el area en base a sus
conocimientos.

18 | Tiene bien organizado su lugar de trabajo para la
realizacién de sus funciones.

19 | Realiza usted constantes cursos, capacitaciones,
diplomados, etc.

20 | Sus relaciones personales son buenas con sus

comparieros y superiores.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: TALENTO HUMANO

N0

DIMENSIONES / items

Pertinen

cia'

Relevan
cia?

Claridad’

Sugerencias

DIMENSION 1: CONOCIMIENTO

i

No

Si | No

Si

No

Después de la labor que realiza, identiica usted
las lecciones aprendidas.

£y

Comparte sus conocimientos con sus compafieros,
para realizar su labor de una manera mas
eficiente.

Le toman en cuenta cuando da opiniones o ideas
positivas para el desarrollo de la entidad.

Trabaja efectivamente con ideas propuestas dadas
por Sus comparieros.

Se cumplen con informar debidamente a los
usuarios.

DIMENSION 2: HABILIDADES

i | No

Si | No

i | No

Se siente con amplio conocimientos sobre la labor
que realiza en su entidad.

La labor que realiza le permite desarrollar sus
capacidades.

Estd capacitado para identificarse con el equipo de
trabajo.

Propone, ejecuta y desarrolla ideas creafivas para
mejorar su labor,

Sugiere hacer mejoras de innovacion parala
entidad donde labora.

DIMENSION 3: MOTIVACION

i | No

Si |No

i

No

Su productividad laboral es reconocida con el
sueldo que usted percibe.

Cree usted que deberfa reconocerse el trabajo
realizado de acuerdo a su productividad.
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13

Se logra una buena la participacion laboral con
todos sus comparieros de trabajo.

Su participacion labaral y comunicacion con sus
superiores es constante.

Cree usted que deberian darles incentivos de
acuerdo a la labor que realiza.

DIMENSION 4: ACTITUDES

No

§i

No

No

Alcanza las metas propuestas en la labor que
realiza.

17

Se mantiene estable en sus metas dela labor
encomendada.

18

Asume usted los riesgos en su trabajo.

19

Puede responsabilizarse de las malas decisiones
que toma.

)

Cree usted que alcanza a realizar sus logros en su
labor.
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Observaciones (precisar si hay
sufiienci_ S L7 (1F (1€

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [Y] ~ Aplicable después de corregir [ ]~ No aplicable[ ]

Apelidos ynombres del juez validador, g SHRLOS. SAwckes RANRE
DN Q3988033 s

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

’
Peinencia Elencorespondeconego o omuae,. e /& """" de"'A'/'o'k'del 2016
Relevancia: 1 fom e apropiado prarepresentr o oomponere

dimensin especfica del consructo

¥Clridad: S enfnde sindficutad aquna el enunciado el em, e

C0n0s0,exactoy ireclo

Not: ufncz, i sufcknci cuando s fems plafeados
on ufcientes para me la imension

()

\
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Anexo C Certificado de validez del Instrumento por juicio de expertos
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPERO LABORAL

DIMENSIONES / items

Pertinen

cia'

Relevan
cia?

Claridad’

Sugerencias

DIMENSION 1: CUMPLIMIENTO DE LOS
OBJETIVOS Y TAREAS

Si

No

Si

No

Si

No

Realiza usted atajos para realizar las tareas
encomendadas.

_—

Cumple a cabalidad las tareas encomendadas por
SUS Superiores.

Conoce las funciones y responsabilidades
inherentes al cargo para alcanzar sus metas,

Asume y practica los valores dados en la
institucion para lograr la misidn.

Comparte con sus compafieros sus conocimigntos
¢ informacion adquirida para el logro de la mision.

DIMENSION 2: COOPERACION YTRABAJO EN
EQUIPO

i

No

i

No

i

No

Siente usted que logra tener mejoras enla
gjecucion de sus tareas.

El trabajo en equipo, logra mejoras en sus labores.

Ofrece apoyo en eventos u otras actividades que
realiza para mejoras de la insfitucion,

Apoya en ejecucion de proyectos nuevos para la
sociedad.

Cree usted que se percibe el apoyo de la sociedad 3

enla ejecucion de los proyectos.

DIMENSION 3: DISCIPLINA LABORAL

i

No

i | No

i

No

11

Cumple con las tareas y responsabilidades
encomendadas durante su horario de trabajo
establecido.

12

Maneja adecuadamente su informacion y su
tiempo.
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13

Alcanza los fines trazados en la labor que realiza.

14

Cree usted que el drea donde labora cumple con
los fines trazados para la sociedad.

15

Cree usted que el trabajo en conjunto ayuda en la
mejora de los fines trazados de la entidad.

DIMENSION 4: SUPERCION PERSONAL

No

i

No

Si

No

16

Su formacion profesional ayuda en el desemperio
y bienestar del area.

17

Es capaz de proponer mejoras en el area en base
a sus conocimientos.

18

Tiene bien organizado su lugar de trabajo para la
realizacion de sus funciones.

19

Realiza usted constantes cursos, capacitaciones,
diplomados, etc.

2

Sus relaciones personales son bugnas con sus
compafieros y superiores.
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Observaciones (precisar si hay

sufiiencia), S [ HAY SOFLLIENCIA

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [)( ] Aplicable después de corregir [ |~ Noaplicable|[ |

Apellidos y nom
A 25 .....................

/v
"Pertinencia: E1 em coresponde a concept edvco formulado. /édedel 2016
Relevancia E e es apropiado para representar &l componente 0

dimension especifca del consructo

Claridad: Se enfiende sin dfcutad alguna el enunciado del em, s

conciso, exacto y irecto /C@ZM/

Nota: Sufiencia, s¢ dice sufcencia cuando ls tems planteados Firanormante.
son sufcientes para medr la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES / items

Pertinen
cla’

Relevan

cla?

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: CUMPLIMIENTO DE LOS
OBJETIVOS Y TAREAS

§i | No

Si

No

§i

No

Realiza usted atajos para realizar |as tareas
encomendadas.

Cumple a cabaldad as tareas encomendadas por
$US Superiores.

Conoce as funciones y responsabiidades
inherentes al cargo para alcanzar sus metas,

Asume y practica los valores dados en|a
insttucion para lograr la mision.

Comparte con sus compaieros $us conocimientos
¢ informacion adquirida para el logro de la mision.

S Bl o ool o R e

= =t I [25 s

DIMENSION 2: COOPERACION YTRABAJO EN
EQUIPO

§i| No

No

No

Siente usted que logra tener mejoras ena
gjecucion de sus tareas,

Eltrabajo en equipo, logra mejoras en sus labores,

Ofrece apoyo en eventos u otras actividades que
reliza para mejoras de [a institucion.

Apoya en ejecucion de proyectos nuevos para la
sociedad.

10

Cree usted que se percibe el apoyo de la sociedad
€n la gjecucion de log proyectos.

S TN ] s S | RS

DIMENSION 3: DISCIPLINA LABORAL

§i | No

§i

No

No

1

Cumple con s tareas y responsabildades
encomendadas durante su horario de trabajo
establecido.

Maneja adecuadamente su informacion y su
fiempo.

3

Alcanza los fines trazados en a labor que realiza,
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14| Cree usted que el 4rea donde labora cumple con X X \
los fines trazados para la sociedad. !

15" Cree usted que el rabajo en conjunto ayuda en la X X
mejora de los fines trazados de la entidad. 7\
DIMENSION 4: SUPERCION PERSONAL Si | No | i [No|Si| No

16 | Su formacion profesional ayuda en el desempefio

y bienestar del drea. X X A
17| Es capaz de proponer mejoras en el 4rea en base X

 8Us conocimientos. X ?&
18 | Tiene bien organizado su lugar de trabajo para la

realizacion de sus funciones. X \f\ X
19 | Realiza usted constantes cursos, capacitaciones,

diplomados, etc. X X X
20 | Sus relaciones personales son buenas con sus X X X

compaieros y superiores.

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):

Opinidn de aplicabiidad:  Aplicable [1\] ~ Aplicable después de coregir [ ] Noaplicable [ ]

/ . : /
Apellidos y nombres del juez validador Mg: 60777"25”“’”%/4/5’1‘? ..... .7.?.;.’.5....’?‘?.{.’.’. .....
ONE 2264 Tt

9N ol

v
PuoonceElnoesponed oo i omdade. 0 e de...x". del 201
PRelevanc: I fem e apropiado para representa l componente o
dimension especifca del onslructo
Claided: S entends s dicuted aguna el enunciado el fem, es
conciso, exachoy direclo —

Nota: Sufciencia s die sufiencia cuando os fems plnteados

; i Firma del Expérto Informante,
on sufientes para mei la dimension

\
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Observaciones (precisar si hay insuficiencia):

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [X] Apl|cable después de corregir [ ]~ Noaplicable[ |

Apellidos y nombres del juez validado @ 607”9 4 IB i C€)7 0 )4/ /(7)2‘7//9 HZ&W DNI: O?ﬂ é ;/?05.7
Especialidad del validador.. /%/2 Q//ﬁ -

“x

Pertinencia; ! em comesponde al conogpto tedrico formulado,
PRelevancia: £ e es apropiado para representar ol componente 0
«dimension especifica del constructo

Claridad: Se enfiende si dficulad alguna el enunciado del lem, es
conciso, exactoy drecto

Nota: Sufcencia, se dice sufiencia cuando los fiems planieados Firma del Experto Informante.
son suficentes para medir [a dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: TALENTO HUMANO

N

DIMENSIONES | items

Pertinen
cla’

Relevan

ola?

Clridad"

Sugerencias

DIMENSION 1: CONOCIMIENTO

$i | No

i

No

§i

No

Después de la labor que realiza, identfica usted
las lecciones aprendias.

X

X

Comparte sus conocimientos con sus compaferos,
para realizar su labor de una manera més
ficiente.

Le toman en cuenta cuando da opiniones o ideas
positivas para el desarrollo de la enfidad.

Trabaja efectivamente con ideas propuestas dadas
por $us comparieros.

Se cumplen con informar debidamente a los
Usuarios.

ol oo [ Tos | 5K

DIMENSION 2: HABILIDADES

No

No

Se siente con amplio conocimientos sobre fa labor
(Que realiza en su entidad.

La labor que realiza le permite desarrollar sus
capacidades.

Esté capacitado para identificarse con el equipo de
frabajo.

Propone, ejecuta y desarrola ideas creativas para
mejorar su labor.

10

Sugiere hacer mejoras de innovacion para la
entidad donde labora.

Sl e o - ol |

DIMENSION 3: MOTIVACION

No

§i

No

1

Creg usted que deberian darles incentivos de
acuerdo a la labor que realiza

Su productividad laboral es reconacida con el
sueldo que usted percibe.

Cree usted que deberfa reconocerse el trabajo
realizado de acuerdo a su productividad.

§e logra una buena fa participacion laboral con
todos sus compafieros de trabajo.

Su partiipacion laboral y comunicacion con sus

=} A i 5
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superiores es constante,

DIMENSION 4; ACTITUDES

No

§i

No

Alcanza las mefas propuestas en a labor que
realiza,

Se mantiene estable en sus metas de a labor
gncomendada.

18

Asume usted los iesgos en su trabajo

=5 1 <] S<

19

Puede responsabilizarse de las malas decisiones
que toma.

>

A

Creg usted que alcanza a realzar sus logros en su
labor.

il B Sl B i o e

= o RS el R
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: TALENTO HUMANO

N DIMENSIONES / items Pertinen |Relevan | Claridad® Sugerencias
da | cid

DIMENSION 1: CONOCIMIENTO §i | No | Si [No| Si | No

| Después de Ia labor que realiza, identfica usted
laslecciones aprendidas. X1 x| |

2| Comparte sus conocimientos con sus comparieros,
para realizar su labor de una manera ms X i Y
eficiente. "

3| Le toman en cuenta cuando da opiniones o ideas | Y
positivas para el desarrollo de [a enfidad. ! )

4 | Trabaja efectivamente con ideas propuestas dadas X Y
por sus compafiros. X

S |Se cumplen con informar debidamente a los | . vl |y
Usuarios. A ’
DIMENSION 2: HABILIDADES Si| No | Si Noj|Si| No

6| Se siente con amplio conocimientos sobre la labor ol 1
qQue realiza en su enfidad. X X1o1x

7| La labor que realiza le permite desarrolar sus , , y
capacidades. A X{ | A

8 | Esta capacitado para identficarse con el equipo de Y v y
frabajo.

9 | Propone, ejecuta y desarrolla ideas creativas para .
mejorar su abor. \ X

10 | Sugiere hacer mejoras de innovacion para la Y y
entidad donde labora. MoK
DIMENSION 3: MOTIVACION Si | No | i [Noi Si| No

11 | Su productividad laboral es reconocida con el | Y
sueldo que usted percbe. X X

12 | Cree usted que deberia reconocerse el trabajo X Y
realizado de acuerdo a su productividad. X
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13| Se logra una buena la paricipacion laboral con _

todos sus comparieros de rabajo. Y Y1)
14| Su participacion laboral y comunicacion consus |

superiores es constante. / f X
15 | Cree usted que deberian darles incentivos de / /

, \ X | x

acuerdo a la labor que realiza.

DIMENSION 4: ACTITUDES Si | No | Si |No| Si| No
16| Alcanza las metas propuestas en la labor que ,

realiza. X X X
17| Se mantiene estable en sus metas de la labor )

encomendada. X L)
18" Asume usted los iesgos en su rabajo y Wl 1y
19| Puede responsablizarse de s malas decisiones y , ,

que foma. ' X X
20 | Creg usted que lcanza a relizar s logros ensu | X ( Y

[abor.,
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Observaciones (precisar si hay

suficiencia): VJ ﬁw’% ﬂd/Mo&W

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable Q] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

DNL....2.
Especialidad del
validador......... WW

Petinencia 1 fem comesponde o coneplo ey fomudo /:FdeMel 2016
Relevancia E e es apropiado parareresentar al omponerle o

dimensin especfca dg oonsructo

"Clridad S entende s dificutad aguna el enniadodl e, es

COn0iO, xaco | directo

Apellidos % ggr\nbres gel juez validador. Dr/ Mg ... ety 474‘9(” ...........................................

Nota: Sucienia, se e Sufcienciacuando s fems plnieados
son sufcienes para medir a dingnsion
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

N’ DIMENSIONES / items Pertir}en Rele\gan Claridad’ Sugerencias
cia | cia
DIMENSION 1: CUMPLIMIENTO DE LOS Si| No|Si|No|Si|No
OBJETIVOS Y TAREAS
1 | Realiza usted atajos para realizar las tareas
encomendadas. X X1 |x
2| Cumple a cabalidad las tareas encomendadas por
SUS SUperires, YI{x| | X
3| Conoce las funciones y responsabilidades
inherentes al cargo para alcanzar sus metas. f A f
4 | Asume y practica os valores dados en la
insttucion para lograr la misén. oox] | X
5 | Comparte con sus compafieros sus conocimientos ]
¢ informacion adauirida para el logro de la misidn, X X X
DIMENSION 2: COOPERACION YTRABAJOEN | Si | No | Si [No | Si | No
EQUIPO
6 | Siente usted que logra tener mejoras en la y
gjecucion de sus tareas. X X
T | Eltrabajo en equipo, logra mejoras en sus labores. /
\ 4 A
§ | Ofrece apoyo en eventos u otras actividades que
realiza para mejoras de la institucion, ) X X
9 | Apoya en ejecucion de proyectos nuevos para la
socieda, Pl Ix]
10| Cree usted que se percibe ¢l apoyo de la sociedad |
ena gjecucion de los proyectos. XLA |
DIMENSION 3: DISCIPLINA LABORAL §i | No | §i [No|Si| No
11| Cumple con las tareas y responsabilidades
encomendadas durante su horario de trabajo )
. ¥ X X
establecido.
12| Maneja adecuadamente su informacion y su \ / y
tiempo. {
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)

13

Alcanza los fines trazados en la labor que realiza.

14

Cree usted que el érea donde labora cumple con
los fines trazados para la sociedad.

15

Cree usted que el trabajo en conjunto ayuda en la
mejora de los fines trazados de la entidad.

DIMENSION 4: SUPERCION PERSONAL

i | No

No | Si

No

Su formacion profesional ayuda en ¢ desempefio
y bienestar del rea.

Es capaz de proponer mejoras en el drea en base
a $us conocimientos.

Tiene bien organizado su lugar de trabajo para la
realizacion de sus funciones.

Realiza usted constantes cursos, capacitaciones,
diplomados, etc.

Sus relaciones personales son buenas con sus
compafieros y superiores.

128



129

o

ESCUELA DE POSTGRADO

Observaciones (precisar si hay

suficiencia): i Car

Opinion de aplicabilidad: Aplicableg Aplicable después de corregir [ ] Noaplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador, Dr/ W%%E"/Z/ﬂ ..................................
f2.24(0

ONL...2982240..........

moomay (DA RAVELS

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

Pertinencia: E1 fem corresponds al conoepto tedico fomulado
Relevancia: E e 5 apropiado para representa a componene 0
dimension especfica del constucto

“Cleidad: Se entinde s ifcutad aguna fenunciado del fem, &5
conciso, exactoy dircto

Nota: Sufenci, s dice sufcenia cuando s flems plnisados
son sufentes para medi I dimension
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ANEXO D Matriz de datos para la confiabilidad del instrumento de la variable 1: Gestion del Talento Humano

V10l

57
57
57
57
57

57

57

57

55

55

57
57
57
56
57
56
53

0¢C INALI

6T INALI

8T INALI

LT INALI

9T INALI

ST IN3LI

VT IN3LI

€T WALl

¢T WALl
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TRABAJADOR 18 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 1 3 55
TRABAJADOR 19 1 3 2 2 3 1 3 3 1 3 1 2 3 2 3 3 2 3 3 3 47
TRABAJADOR 20 1 2 3 2 1 2 1 2 3 3 1 3 3 2 1 2 3 2 1 2 40
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ANEXO D Matriz de datos para la confiabilidad del instrumento de la variable 2: Desempefio Laboral
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TOTAL
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Apéndice
Articulo Cientifico
Titulo

La Gestion del Talento Humano y el Desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo - 2016
Autor

Br. Aurora Ydalida Del Castillo Méndez

Resumen
El presente trabajo de Investigacion de titulo “La gestion del talento humano vy el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo
2016. El objetivo de la Investigacidon fue determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo
2016. Esta investigacion es descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo y de tipo
basico que recogio la informacion en un periodo especifico.
La poblacién o universo de interés de esta investigacion, estuvo conformada por 82
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, la muestra
fue probalistica censal considero a 82 trabajadores, de los cuales se han empleado
las variables: La Gestién del Talento Humano y el Desempefio Laboral. EI método
empleado en la investigacion fue el hipotético-deductivo. Ambos cuestionarios
estuvieron constituidos por 20 preguntas en la escala de Likert (Siempre, A veces,
Nunca). Los cuestionarios brindaron informacion acerca de la gestion del talento
humano y el desempeiio laboral y sus dimensiones, cuyos graficos se presentan
grafica y textualmente.

La investigacion concluye con el resultado 0.775 el cual indica que existe
relacion positiva entre la variables ademas se encuentra en el nivel de correlaciéon
alta siendo el nivel de significancia bilateral p= 000.<0.05 se rechaza la hipotesis nula

y se acepta la hipotesis general; donde se concluye que: Existe relacion significativa
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entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016.
Palabras clave:
La Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral

Abstract

The present work of Investigation of title "The management of the human talent and
labor performance of the workers of the Municipality District of Chaclacayo 2016.

The objective of the research was to determine the relationship between the human
talent management and the work performance of the Chaclacayo District Municipality
2016. This research is descriptive correlational, quantitative approach and basic type
that collected the information in a specific period.

The population or universe of interest of this research was made up of 82
administrative workers of the District Municipality of Chaclacayo; the sample was
census tract | consider 82 workers, of whom the following variables have been used:
Human Talent Management and Performance Labor. The method used in the research
was hypothetic-deductive. Both questionnaires consisted of 20 questions on the Likert
scale (Always, Sometimes, Never). The questionnaires provided information about the
management of human talent and work performance and its dimensions, whose
graphs are presented graphically and verbatim.

The investigation concludes with the result 0.775 which indicates that there is a
positive relationship between the variables and is also found in the high correlation
level with the bilateral significance level p = 000. <0.05 the null hypothesis is rejected
and the general hypothesis is accepted; where it is concluded that: There is a
significant relationship between the Human Talent Management and the Work
Performance of the workers of the District Municipality of Chaclacayo 2016.
Keywords:

Human Talent Management and Work Performance
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Introduccioén

En las organizaciones publicas se ha observado que hay dificultades en el desempefio
de los trabajadores, ya que no todos se encuentran debidamente capacitados para el
cargo a ocupar, la falta capacitacion y también falta de comunicacion entre los
trabajadores de todas las areas no ayuda a cumplir las metas trazadas. La gestion del
talento humano y el desempefio laboral son dos variables que se encuentran en las

instituciones y en las personas que laboran en dichas instituciones.

Frente a esta problematica es necesario proponer incentivos para mejorar los
objetivos e innovar cambios en la institucion y de esta manera lograr una mejor

productividad del personal en la institucion.

Problema General
¢ Cual es la dimension predominante de la gestion del talento humano asociado al

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Chaclacayo - 20167

Hipotesis General

La Gestiona del Talento Humano se relaciona significativamente con el Desempefio

Laboral en la Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016.

Objetivo General

Determinar la dimensién predominante de la gestion del talento humano asociado a

la gestion del desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Chaclacayo -2016
Metodologia

Chiavenato (2013) sefalo que, “La gestion del talento humano es un area muy sensible
a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional,
pues depende de aspectos como la cultura de cada organizacién, la estructura

organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la
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organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables

importantes”. (p.49)

Palacid (2005): Sefalo que, que el desempeno es “eficacia del personal que rebaja
dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando
el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral”. En tal sentido, el desempefio de
las personas es la combinacién de su comportamiento con sus resultados, por lo cual
se debera modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar la accion.
El desempeiio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona
para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor
esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dara como resultado

su desenvolvimiento. (p. 155)
El presente trabajo de investigacion es de tipo basica con enfoque cuantitativo.

La poblacion para la presente investigacion esta conformada por un total de 82
trabajadores de la municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016. Para esta investigacion
no se utilizO muestra ni muestreo ya que se realizé un estudio censal al total de la

poblacion.
Validez y confiabilidad del instrumento

Validez, de acuerdo con Fernandez F. y Baptista (1998), indicaron “la validez en
términos generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la

variable que pretende medir”. (p. 243)

Confiabilidad, de acuerdo a Quero (2010). Define que: La confiabilidad de una
medicidn o de un instrumento, segun el propdsito de la primera y ciertas caracteristicas
del segundo, puede tomar varias formas o expresiones al ser medida o estimada:
coeficientes de precision, estabilidad, equivalencia, homogeneidad o consistencia
interna, pero el denominador comun es que todos son basicamente expresados como

diversos coeficientes de correlacion.
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La confiabilidad de los instrumentos fueron obtenidos mediante la aplicacién del
coeficiente “Alfa de Cron Bach” que nos dio el grado en que el instrumento es confiable,
obteniendo la varianza de cada item a través del software SPSS 24.0.

La confiabilidad que se realiz6 al cuestionario fue a través del Coeficiente de
Cronbach, en donde se midio internamente el grado de consistencia de las respuestas
(3) que los encuestados respondieron. Mediante la aplicacion el programa estadistico
SPSS versién 24 se obtuvo la confiabilidad de los instrumentos a cada una de las
variables de estudio.

Finalmente, se analizaron los datos a través del programa estadistico SPSS version
21.0 en espaiiol para obtener los resultados correspondientes al estudio, los cuales
estan mostrados mediante tablas y figuras, con su correspondiente interpretacion,
conforme a los objetivos e hipoétesis planteados en el presente estudio de

investigacion.

Tabla 6
Confiabilidad por Alfa de Cronbach del Talento Humano
Valor de Alfa de Cronbach Numero de items
0.84 20

El resultado obtenido del coeficiente alfa de Cronbach es de 0.84, lo cual indica que el

nivel de confiabilidad de dicho instrumento es bueno.

Tabla 7:

Confiabilidad por Alfa de Cronbach del Desempefio Laboral

Valor de Alfa de Cronbach NUumero de items
0.85 20
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El resultado obtenido del coeficiente alfa de Cronbach es de 0.85, lo cual indica que el

nivel de confiabilidad de dicho instrumento es bueno.

Resultados

Hi Existe relacion significativa en la Gestion del Talento Humano con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Chaclacayo — 2016.

Hipotesis Nula
Ho No existe relacion significativa entre la Gestion Talento Humano con el Desempefio

Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016.

Tabla N° 16
Correlacion entre el Talento Humano y el Desempeiio Laboral

TALENTO DESEMPENO

HUMANO LABORAL
Coeficiente de N
. 1.000 a7
TALENTO correlacion
HUMANO Sig. (bilateral) . .000
Spearman Coeficiente de "
. a7 1.000
DESEMPENO correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) .000
N 82 82

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).

En la tabla 17 el resultado del coeficiente de correlacion de Pearson es de 0.77 el cual
indica que existe relacion positiva entre las variables, se puede decir que como se

encuentra entre el coeficiente de 0.60 a 0.90 la correlacion se califica como alta.
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Discusién

En referencia a la hi hipétesis general planteada HG1, de los hallazgos encontrados El
resultado de 0.77 indica que existe relacion positiva entre las variables ademas se
encuentra en el nivel de correlacién alta y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.05 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipoétesis general; se
concluye que: Existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y
Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital
de Chaclacayo - 2016; esto es la productividad en un nivel baja el 21.2% de los
trabajadores perciben un planeamiento estratégico ineficaz; por otro lado, la
productividad en un nivel media el 32.5% de los trabajadores perciben un planeamiento
estratégico regular. Asi mismo, la productividad en un nivel alta el 36.2% de los

trabajadores perciben un planeamiento estratégico eficaz.

Conclusiones

La presente investigacion demuestra que existe relacion significativa entre la Gestion
del Talento Humano con el Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos de
la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016; siendo que el coeficiente de correlacion
Rho Spearman de 0.77 representd una asociacion entre las variables. Se aprobo la
hipotesis planteada y esta relacion.

Asi mismo las dimensiones del talento humano tales como el conocimiento,

motivacion, habilidades y actitudes tienen relacién positiva con el desempefio laboral
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