Gestion del Talento Humanoy
el Desempeno Laboral de los
Sub Gerentes en |la
Municipalidad Distrital de
Acoria - Huancavelica, 2020

por Karina Margoth Bendezd Huamani

Fecha de entrega: 02-dic-2022 02:35a.m. (UTC-0500)

Identificador de la entrega: 1969070030

Nombre del archivo: BENDEZ_HUAMANI_KARINA_MARGOTH_Y_TAIPE_MEZA_TANIA_FCAC_2022.docx
(4.21M)

Total de palabras: 22872

Total de caracteres: 124115



UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

Facultad de Ciencias Administrativas y Contables

Escuela Profesional de Administracién y Sistemas

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

TESIS
Gestion del Talento Humano y el Desempeiio Laboral de los Sub
2

Gerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria - Huancavelica,

2020
Para optar : Titulo profesional de Licenciada en Administracion
Autor : Bach. Bendezi Huamani, Karina Margoth
Coautor : Bach. Taipe Meza, Tania
Asesor : Mg. Paticar Hinostroza, Pedro
Linea de Investigacion Institucional: Ciencias Empresariales y Gestion de los
Recursos

Fecha de Inicio y Culminacién: 25. 11. 2021 al 24. 11. 2022

Huancayo — Pert

2022




3
HOJA DE APROBACION DE LOS JURADOS
UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
TESIS

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
SUB GERENTES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ACORIA -
HUANCAVELICA, 2020

PRESENTADA POR: Bach. Adm. BENDEZU HUAMANI, KARINA MARGOT
Bach. Adm. TAIPE MEZA, TANIA

3
PARA OPTAR : TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO EN
ADMINISTRACION

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y SISTEMAS

APROBADA POR LOS JURADOS SIGUIENTES:

TERCER MIEMBRO

Huancayo, ... de ... del 2022.




Dedicatoria.

A nuestros padres, quienes contribuyeron en
nuestra formacién profesional y quienes son motivos
para seguir adelante en nuestros estudios y ser buenos

profesionales.

Karina y Tania




Agradecimientos.

De modo fundamental a los docentes de esta
casa superior de estudios, por su labor en la formacién
de buenos profesionales.

A nuestro asesor, por su recomendacién en el

desarrollo de la presente investigacion.




UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

Facultad de Ciencias Administrativas y Contables

Escuela Profesional de Administracién y Sistemas

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

TESIS
Gestion del Talento Humano y el Desempeiio Laboral de los Sub
2

Gerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria - Huancavelica,

2020
Para optar : Titulo profesional de Licenciada en Administracion
Autor : Bach. Bendezi Huamani, Karina Margoth
Coautor : Bach. Taipe Meza, Tania
Asesor : Mg. Paicar Hinostroza, Pedro
Linea de Investigacion Institucional: Ciencias Empresariales y Gestion de los
Recursos

Fecha de Inicio y Culminacion: 25. 11. 2021 al 24. 11. 2022

Huancayo — Peri

2022




ASESOR:

Mg. Paticar Hinostroza, Pedro




Introduccion
En el contexto actual los ejecutivos responsables de la gestion humana en las
organizaciones asumen grandes retos para mantener motivados y activos a los trabajadores,
enfociandose en la buena gestion del talento humano con la finalidad de generar muchos
beneficios para la organizacion (Vallejo, 2016). La tnica forma de obtener buenos resultados
es contar con talentos que se conviertan en una ventaja competitiva para la empresa, es decir,

mediante el buen desempefio de los trabajadores es mas sencillo alcanzar los objetivos

organizacionales.

En el campo de la gestién publica, la gestion humana se desarrolla de forma similar
que, en las empresas privadas, la diferencia es que en las entidades publicas la labor que
realizan los responsables de recursos humanos se alinea a un marco normativo, es decir, cada
accion a realizar esta regulado por ciertas normativas, lo cual muchas veces les juega en contra,
ya que suele ser poco flexible. Por ende, el desenvolvimiento de los trabajadores suele ser
deficiente, problemas en adaptase a los cambios y retardo en alcanzar las metas y objetivos
establecidos. En ese sentido, la presente investigacién tuvo como objetivo general Establecer
la relacion que existe entre gestion del talento humano y el desempefio laboral de los

subgerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria — Huancavelica, 2020.

Para ello se utiliz6 como método general, el método cientifico y como métodos

especificos el hipotético deductivo y estadistico, asimismo, el tipo de estudio fue basico, nivel
correlacional, disefio no experimental — transeccional; siendo un estudio censal la poblacién y
muestra estuvo conformado por 27 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acoria, como

técnica de recoleccidn de datos se utilizo las encuestas y como instrumento el cuestionario.

La investigacion se desarrolld en V capitulos, las cuales se presentarin de forma

ordenada y de acuerdo al siguiente detalle.




Capitulo I sobre planteamiento del problema, donde se procedid a describir la realidad
problematica y su delimitacion, formulacién de los objetivos, la justificacion desde un enfoque

social, metodolégico y tedrico.

3
Capitulo II sobre el marco tedrico, donde se citaron cinco antecedentes internacionales

y cinco nacionales (tesis), seguido a ello el marco tedrico (bases tedricas y la definicién

conceptual de las variables y dimensiones).

Capitulo 11l sobre planteamiento de las hipdtesis, se formularon la hipdtesis tanto

general y especificas, luego el cuadro de operacionalizacién de las variables.

Capitulo IV sobre metodologia, donde se consigné los métodos a utilizar, tipo, nivel y
disefio de investigacion, de delimité la poblacién y muestra de estudio, las técnicas e

instrumento de recoleccion de datos, asi como también las técnicas de andlisis y procesamiento

de datos.

Capitulo V sobre resultados, en este apartado se desarrollé la presentacion de resultados
y el contraste de las hipétesis, seguido a ello el andlisis y discusion de resultados, conclusiones

y recomendaciones.

Finalmente, se presento las referencias bibliograficas citados de acuerdo a estilo APA,
los anexos donde se encuentra la matriz de consistencia, de operacionalizacién de variables, de

operacionalizacion del instrumento, el instrumento de investigacion, la data de procesamiento

de datos y el consentimiento informado.

Las autoras.




Contenido

Hoja de aprobacion de 108 JUrados ......oo.eee oot e e e e e eaeeme s
DEAICALOTIA. ... et e et e et e s e e e e ose s s e o e en et eae s e e e em s e e emneen
AGradecimiEITOS. .. ..o et et ee e e e e e en

L0 15 45T (o

Contenido de Tablas ..ot et e e e e e e e e e eae e
Contenido de FIZUIAS ........cv oottt e et e e ettt s s e e
RESUIMGIL. ...t et ettt et et et e et et ot s se s e e en e s et anes et £t e em e ese e
AADSTIACT 1.ttt ettt ettt e et et e et et eae s e s e e en e ket en e et £t et en e ere e
Capitlo I e e e e
Planteamiento del Problema ...........oooio e e e e e eneas
1.1. Descripcion de la Realidad Problematica. .........ccocceviiiiieeieis e e
1.2. Delimitacion del ProbIEma .........c..coo oot et e et e e e s
1.2.1.  Delimitacion Espacial ...
1.2.2.  Delimitacion Temporal .........c.cu i ettt et e e e e e
1.23. Delimitacion Conceptual ...........ccoooiiiiiiiimici s s e s

1.3. Formulacion del Problema ........ ... e e
1.3.1.  Problema General.............co oo e e e e e e e

1.3.2.  Problemas ESPecifiCOS .......ccoo it ieiieieeiee et sttt e et e s

13

14

15

16

17

17

17

.20

20

20

.20

21

21

21




LA, JUSHEICACION ..o e et e e e e e e e e e om e emememnmnene
1.4.1.  Justificacion SOCIAL ......cc..oooioeiet et e ettt e e et e e
1.42.  Justificacion TeOIICA ....cc..e e et ettt et et sttt e e et s e
1.4.3. Justificacion Metodologica ...

LS. ODJEIIVOS ..ot ettt ettt e e et et e e et et en e e et eas e et e e e et e s

151, ODbjJetivo GENEIral ... ..o e e et e e e e e e e sem e e e
1.5.2.  Objetivos ESPeciticos . ...
CapTtulo IL .ot ee et e eae et e 22 ecmme eee e s e e e e e e e
IMATCO T@OTICO -. ... oo et et e et s e e e e e s eas e e cmm e e om e ems e mem e enmnen

2.0, ANTECEARIIES ouoeeie e e eeeeeeeee et et e aesencasre e s esesasas s aeses en saeseses sa s masas emes en sme e aeaen suannnns

2.1.1. Antecedentes Internacionales .............oooeeoiereeieeeee e e e e
2.1.2.  Antecedentes NaCiONAles .........cooo oo e e
2.2, Bases TOOIICAS ..o cueee ittt et e ettt et et et en e e et eae e et e eas e ses e smmenne s
2.2.1. Gestion del Talento HUMANO ......c.c.ooueriiiii i e e
2.22. Desempeio Laboral ... e e e

2.3. Marco Conceptual (de las variables y dimensiones) ........cceceeeooeeeeeeceenceeceeee e

2.3.1. Gestion del Talento HUMANO ..o e e e
2.32. Desempeifio Laboral ...
3
CaPIIULO L1 .. ..ttt e e et e e et et e s e e
HEPOTESLS ..en e ettt ettt e et ettt ettt e e e ae et 22 e et et st en e e 2t 2as e et ens en et emmrnnn s

3.1, Hipotesis GEeNeral ...... ..o e e e e s s e e e e e ens e

10

22

22

22

22

23

23

23

25

25

25

25

28

32

32

45

.55

.55

56

.58

58

.58




3.2. Hipotesis ESPecitiCOS oot et ees e ee e emses e eaeemmeneenee
3.3, VATADIES ... oo e e e e e e e e e e en s e aancemennn
CaPITULO LV e e e e e ces e e et e em e e eas et e e e s ems e e e
MetodOIOZTA ... oo e e e e e e

4.1, Método de INVESTIZACION ......oevuiu ettt et e e e e e et e e s saan e e e

42, Tipo de INVESTZACION ......ooueieeeiie e e e cee e es e e e ee e e e s e e e cemem e ee e e
43, Nivelde Investigacion. .. ...
44. Diseno de INVESZACION -.oo.ereiiii ettt e e eee e eae e eme e e e e e e een
4.5. Poblacion ¥ MUESIIA .......c.eeiieiii i ettt e e e e e et e e s e e e e
451, PODBIACION... et ceeeie it e ettt et e en e e et e et et et en e s en
452, IMIUBSITA oo ettt e et e e s e ee e e et 2an e et e e s e e emmrane s
4.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos ...........cooooi oo
4.6.1. Técnicas de Recoleccion de Datos..........ceoceeeiieiireeieeieee et et s

4.6.2. Instrumentos de Recoleccion de Datos ... .ccueuee e e veeeeeeecee s e e encae e e e srsannnns

47. Técnicas de Procesamiento y Andlisis de Datos .........coco oo
48. Aspectos Eticos de 1a INVeSHZACION ........o..ovoeve oo e
CAPTIILO V ..ttt ettt e e st es s s et e e 2 25 rg et s e e b e
ReSUtados ... .o e e

5.1.  Descripcion de reSultados. . ... ..o oo e e e e e

5.1.1. Resultados de la Variable Gestion del Talento Humano .........cccoeeeevecneevevennee

5.1.2.  Resultados de la variable Desempefio laboral ...............ccoooiiiiiiiiiee

59

.60

60

.60

.61

.61

.61

.62

.62

.63

.63

.63

.64

.66

.67

.68

.68

.68

.68

76




12

52. Contraste de HIPOTESiS . ... .ceoeeeece e et et ee e ees e s mrm e se e emses e eeeaeemmrn e e s 2
5.2.1. Contraste de la Hipotesis General ............c.coviveieiiiieiieneieseirie e e e 82
5.2.2. Contraste de la Hipotesis Especificas ..o e 84
Analisis y Discusion de Resultados ... 92
CONCIUSIONES .....cereeee ettt ettt et et e e e es et s e s s s st st e senen s an e nnnene oD ]
Recomendaciones ........ ..o e oo e e s e e e s e e cmmen e eene e s DO
Referencias Bibliograficas ... ... 2. 100
Anexo 1. Matriz de COnSISteNCIa .........coo o crveceeecee e cecc e e e e cme e cmees s ees e cmmen e cenes 100
Anexo 2. Matriz de Operacionalizacion de Variables ...............ccoccoivi e 107
Anexo 3. Matriz de Operacionalizacién del Instrumento ...................................108
Anexo 4. Instrumento de Investigacion ...........ocoeeiiieicerec e e e emeeeee e 110
Anexo 5. La Data de Procesamiento de Datos. ...........ccccooeiii i e 112

Anexo 6. Consentimiento INTOrmado........c..eeeveeieeieeeie e e e e e eremrsee e e seaannssseernnns 1 1 O

Anexo 7. Evidencias de la Aplicacion de las Encuestas .......ooooooveieie e 117




Contenido de Tablas

Tabla 1 Cuadro de Operacionalizacion de Variables ...........ococvieieeieieninis e

Tabla 2 Baremo de interpretacion del coeficiente Alfa de Cronbach ...
Tabla 3 Resumen de procesamiento de CASOS ... .oevereerreeee e cie e eeeee e eee e e esaeee e e em e eeeneen
Tabla 4 Contiabilidad del primer inStrumento . ...........cococerreee e cee s e e e e e eeeen

Tabla 5 Confiabilidad del segundo inStrumMENto .........coco i e i e e

Tabla 6 Puntos porcentuales de la variable Gestion del talento humano.................co.cooeee.

Tabla 7 Puntos porcentuales de la dimension seleccion e induccion del personal .....

Tabla 8 Puntos porcentuales de la dimension capacitacion del personal.............ccccooeeeene
Tabla 9 Puntos porcentuales de la dimensién evaluacion del personal ..........................

Tabla 10 Puntos porcentuales de la dimensién incentivos laborales ........coooovoeieeeieeiennes

Tabla 11 Puntos porcentuales de la variable desempeio laboral...........ccoooieeiveiceieniiniiennee
Tabla 12 Puntos porcentuales de la dimensién desempefio de tareas ............................
Tabla 13 Puntos porcentuales de la dimension desempefio en el contexto..........ccoeveereieeennees
Tabla 14 Puntos porcentuales de la dimension desempefio organizacional ..........c.cccoveveeeenee.

Tabla 15 Baremo de interpretacion del coeficiente rho de Spearman ...

Tabla 16 Correlacion entre Gestion del talento humano y desempefio laboral ......................

Tabla 17 Correlacion entre seleccion e induccién del personal y desempeiio laboral

Tabla 18 Correlacion entre capacitacion del personal y desempefio laboral ..........ccccceueeen.

Tabla 19 Correlacion entre evaluacién del personal y desempeino laboral........................

Tabla 20 Correlacion entre incentivos y desempefio laboral ...

13

.59

.65

.65

.66

.66

.68

70

2

3

5

76

8

79

81

82

.83

85

.86

88

.90




Contenido de Figuras
Figura 1 Procesos de la gestion del talento humano .........cccveveieine it eeece e s
Figura 2 La gestién del talento humano en sus tres MOMENTOS. ........coueerereruemmeeeeeaseeees coneeens
Figura 3 Modelos de colocacion del personal..........ooooo oo e e
Figura 4 Los factores principales que afectan el desempefio laboral...........cccoeveiinieieinnen.
Figura 5 Evaluacion de 3607 ............cco e e e e ceem e se e s e em e ens e eee s
Figura 6 Puntos porcentuales de la variable Gestion del talento humano .................cc..co....
Figura 7 Puntos porcentuales de la dimension seleccion e induccién del personal .................
Figura 8 Puntos porcentuales de la dimension capacitacion del personal .................c..........
Figura 9 Puntos porcentuales de la dimensién evaluacion del personal ...
Figura 10 Puntos porcentuales de la dimensién incentivos laborales ..........ccoocorieeiieinienene.
Figura 11 Puntos porcentuales de la variable Desempefio laboral ...........cccoeeeieiiiieieinnen.
Figura 12 Puntos porcentuales de la dimensién desempefio de tareas..........................

Figura 13 Puntos porcentuales de la dimensién desempefio en el contexto .........cccoceeeveeeeene

Figura 14 Puntos porcentuales de la dimension desempefio organizacional .............cccevuveeee.

14

34

37

41

A48

52

.69

71

2

74

5

7

8

.80

81




15

Resumen

La presente investigacion se centré en el problema entre la gestion del talento humano

que se ha hallado como rigida y el desempefio laboral que depende de este manejo de

gestién en la Municipalidad Distrital de Acoria en Huancavelica. Para ello se planted
como objetivo: Establecer la relacion que existe entre gestion del talento humano y el

desempefio laboral de los subgerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria —
Huancavelica, 2020. En el marco metodoldgico, se utilizé como método general, el

método cientifico y como métodos especificos el hipotético deductivo y estadistico,

asimismo, el tipo de estudio fue bdsico, nivel correlacional, disefio no experimental —
transeccional; siendo un estudio censal la poblacién y muestra estuvo conformado por 27

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acoria, como técnica de recoleccién de
datos se utilizo las encuestas y como instrumento el cuestionario.s resultados indican
que existe una relacién significativa (rs=0.988, p<0.05) entre las variables, al ser una
relacién indica que existe una buena gestién del talento humano, el desempeio laboral
se verd mejorado, lo cual impulsa a la entidad a alcanzar los objetivos establecidos. Se
recomienda optimizar la gestién de los recursos humanos para que el desempefio de los

trabajadores incremente y se vea reflejado en la satisfaccion de los usuarios de la

municipalidad.

Palabras clave: Gestion de talento humano, Desempeifio laboral.
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Abstract

The present investigation focused on the problem between the management of human talent

that has been found to be rigid and the job performance that depends on this management in

the District Municipality of Acoria in Huancavelica. For this, the objective was set: To establish
the relationship that exists between the management of human talent and the job performance

of the deputy managers in the District Municipality of Acoria - Huancavelica, 2020. In the
methodological framework, the scientific method was used as a general method and as specific
methods the hypothetical deductive and statistical, likewise, the type of study was basic,

correlational level, non-experimental design - transactional; Being a census study, ge
population and sample consisted of 27 workers from the District Municipality of Acoria.
Surveys were used as a data collection technique d the questionnaire as an instrument. The
results indicate that there is a significant relationship (rs=0.988, p<0.05) between the variables,
being a relationship indicates that there is good management of human talent, job performance
will be improved, which drives the entity to achieve the established objectives. It is

recommended to optimize the management of human resources so that the performance of the

workers increases and is reflected in the satisfaction of the users of the municipality.

Keywords: Human talent management, Work performance.




17

Capitulo 1

Planteamiento del Problema
1.1. Descripcion de la Realidad Problemitica

La gestién del talento humano constituye una fuente muy importante para
generar ventajas competitivas en beneficio de las organizaciones, puesto uc el
talento humano estd dotado por conocimientos, habilidades, juicios y actitud del
colaborador, lo cual es tinico y la organizacién debe saber aprovecharla. (Ramirez et
al., 2019)

A nivel internacional, segtn la (Organizacién Internacional del Trabajo, 2016)
actualmente “los empleados de diferentes organizaciones enfrentan una mayor
presién para poder responder a las demandas del trabajo moderno”. “Los riesgos
psicosociales, como el aumento de la competencia, las altas expectativas en el
rendimiento y los horarios laborales extensos contribuyen a que el ambiente en el
trabajo sea cada vez mds estresante”, lo cual incide en el desempefio laboral. Todo
ello se ha vuelto un gran reto para el responsable del departamento de Recursos
Humanos, ya que lidiar con ese tipo de problemas no es tan sencillo, por el hecho de
que son personas a las que se maneja y controla.

En Venezuela se realizd un estudio por (Jara et al., 2018), donde las cifras
revelaron que el 44.4% de las instituciones del sector publico tienen una inadecuada
gestién del talento humano, la cual incide en la gestién piiblica y en el desempefio
laboral de los colaboradores. Es decir, casi la mitad del total de entidades piblicas

no realizan una buena gestién del talento humana, considerando esta como un gran

problema que perjudica a la gestién piiblica eficiente.
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Asimismo, en articulo de revista (Ramirez et al., 2019) meciona que el 55% de
empresas del sector minero en Venezuela, Colombia y Chile muentran falencias en
la gestién del talento humano, lo cual provoca en retardo en el cumplimiento de los
objetivo organizaciones y muchas veces los resultados alcanzados no son los
esperados.

(Deloitte, 2018) sefiala que en Latinoamérica las organizaciones (grandes y
medianas) tanto privadas como piiblicas emplean herramientas y practicas para la
gestion del talento humano muy parecidas a lo que utilizan en paises desarrollados,
sin embargo, no es considerado como un punto estratégico para la organizacion; el
principal problema es la falta de habilidades de los lideres para establecer el
departamento de recursos humanos en pro desarrollo y la mejora en el rendimiento
organizacional.

A nivel nacional, el 86% de trabajadores estarfan dispuestos a renunciar, si en
dicho puesto se presentara una mala gestion del talento humano, por ende, el 81%
menciona que una buena gestion del personal es muy importante para su desempefio.
De igual forma se evidencié que se pierden alrededor del 30% de sus empleados
anualmente, esto por el alto porcentaje de fuga de personal generando baja
productividad por parte de los trabajadores, entre otros (Diario Gestion, 2018).

En un informe sobre Gestién humana, se ha encontrado que el 48% de los
ejecutivos peruanos tienen problemas para contratar y retener al personal, esto
debido a la imagen interna y externa que muestra la organizacién, cultura
organizacional, la remuneracion, ambiente laboral, entre otros. Ademis, se identificd
que una de las razones por la que el trabajador decide trabajar en otra empresa es

porque no pudieron crecer profesionalmente dentro de la compaiiia. (El Economista,

2019)
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Otro estudio realizado en el Pertd sobre la gestion humana, revelé que las
empresas que implementaron sistemas de recursos humanos tuvieron un fuerte
impacto en el desempefio empresarial, asi como también se encontré que el 38% de
empresas que integraron sus diversos programas de gestion del talento tuvieron un
mayor rendimiento frente aquellas que no lo hicieron. (Esan Business, 2019)

La Municipalidad Distrital de Acoria perteneciente al departamento de
Huancavelica, no es indiferente ante toda la problemadtica descrita en lineas
anteriores. Se ha observado muy de cerca que existe falencias en cada etapa del
proceso de la gestion del talento humano. Siendo esta una entidad piblica que su
administracién estd alineada a un marco normativo, hace que la gestién humana sea
muy rigida, es decir, poco flexible; si bien es cierto el hecho de trabajar con personas
exige flexibilidad.

El problema inicia desde el proceso de seleccién del personal, generalmente se
ha visto que no emplean las técnicas de seleccién adecuado y los criterios de
evaluacién como primer filtro no estd acorde a lo que se quiere evaluar. Asimismo,
en cuanto a la induccién de nuevo personal, muchas veces esta fase es obviada,
provocando que el trabajador se adapta dificilmente en su nuevo puesto de trabajo y
tiende a cometer errores con frecuencia.

Otro de los problemas observados radica en las pocas oportunidades de
crecimiento profesional, es decir, los programas de capacitacibn mayormente son
dirigidas para el personal de linea, y no para el personal operativo. Asi como
también, en el proceso de evaluacion del personal no es efectivo, puesto que los
resultados no son confiables y no ayuda a la toma de decisiones, debido a que el

responsable de evaluar el desempeiio es el departamento de recursos humanos y
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muchas veces no utilizan un método de evaluacién, sino lo hace por cumplir con su
funcién.

Toda la problemdtica descrita concerniente a la gestién del talento humano se
asocia al desempeio laboral de los trabajadores, por lo que su desenvolvimiento es
deficiente, muchas veces ocurre que no responden a tiempo con las exigencias del
puesto que ocupan y ello retarda los procesos, dificultando el logro de los objetivos
de la entidad.

En ese sentido, la investigacion se enfocé en el estudio de la gestion del talento

humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Acoria, provincia y

departamento de Huancavelica.

1.2. Delimitacion del Problema

1.2.1.Delimitacion Espacial
Esta investigacion se realizé en la Municipalidad Distrital de Acoria,
ubicado en la Plaza San Lorenzo S/N — distrito Acoria, perteneciente a la

provincia y departamento de Huancavelica.

1.2.2.Delimitacion Temporal
La investigacion se delimita temporalmente en el periodo 2020, debido
a que en dicho periodo se acopio los datos y se realizé la busqueda
bibliografica.
1.2.3.Delimitacion Conceptual
El estudio se basé en ¢l andlisis de las variables: Gestion del talento
humano y desempeiio laboral.
Gestion del Talento Humano.
(Chiavenato, 2009) lo define como “el conjunto de politicas y practicas

necesarias para dirigir los aspectos administrativos en cuanto al talento




21

humano, como el reclutamiento, la seleccion, la formacion, las remuneraciones
y la evaluacion del desempefio” (p.47).

Desempeifio Laboral.

“El desempeiio laboral es la demostracién aptitudinal del trabajador
durante la ejecucion de su tarea, orientado a la consecucién de las metas y
objetivos organizacionales”. (Cuesta, 2020)

1.3. Formulacion del Problema
?3.1 .Problema General

(Cual es la relacion que existe entre gestion del talento humano y el

desempeiio laboral de los sub gerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria

— Huancavelica, 20207

1.3.2. Problemas Especificos
PE 1
;Qué relacion existe entre el proceso de seleccion e induccion del
personal con el desempefio laboral de los sub gerentes en la Municipalidad

Distrital de Acoria — Huancavelica, 20207

PE 2

;Qué relacién existe entre capacitacién del personal y el desempefio
laboral de los sub gerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria —
Huancavelica, 20207

PE 3

;Qué relacion existe entre evaluacion y el desempeiio laboral de los sub

gerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria, Huancavelica - 20207




22

PE 4
;Qué relacion existe entre incentivos y el desempeifio laboral de los sub

gerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria, Huancavelica - 20207

1.4. Justificacién

1.4.1. Justificacion Social

Esta investigacion se realizé con el fin de conocer la relacién que existe
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los sub gerentes
de la Municipalidad Distrital de Acoria, que reside en grado de
cumplimiento de sus funciones.

Con los resultados obtenidos con la investigacién se contribuyé a la
mejora de los procesos de la gestién de talento humano, la cual favorece tanto
a los trabajadores mejorando su desempefio laboral y también al Municipio del
distrito de Acoria en cumplir con los objetivos institucionales. Ademds, este

aporte también fue de gran utilidad para otras entidades publicas que tiene la

misma problematica.

1.4.2. Justificacion Tedrica

Se busca contribuir con el marco doctrinario, puesto que se obtuvo un
nuevo conocimiento respecto al tema de investigacion inmerso en las ciencias
sociales. Las variables de estudio tuvieron un gran soporte bibliografico, por
lo que en cuanto la variable gestion del talento humano tuvo como autor

principal a (Chiavenato, 2009), mientras que para la variable desempefio

laboral estuvo dado por (Cuesta, 2020).

1.4.3. Justificacion Metodologica

Para lograr el objetivo planteado en la investigacion, se acudié al empleo

de técnicas e instrumentos propios de la metodologia cuantitativa, la cual se
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empled para su procesamiento (programas estadisticos) para establecer la
relacion de una variable con la otra. Asimismo, se disefid un cuestionario para
la variable gestion de talento humano y la segunda variable desempefio laboral,
que ha permitido la recopilacion de datos; este instrumento servird para futuros
investigadores que deseen continuar con el estudio sobre el tema de
investigacion presente.
1.5. Objetivos
1.5.1.0bjetivo General

Establecer la relacién que existe entre gestion del talento humano y el
desempeiio laboral de los subgerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria
— Huancavelica, 2020.

1.5.2.0bjetivos Especificos

OE1

Identificar la relacién que existe entre el proceso de seleccion e
induccién del personal con el desempeifio laboral de los sub gerentes en la
Municipalidad Distrital de Acoria — Huancavelica, 2020.

OE 2

Conocer la relacion que existe entre capacitacion del personal y el
desempeiio laboral de los sub gerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria
— Huancavelica, 2020.

OE 3

Identificar la relacion que existe entre evaluacion y el desempeiio laboral
de los sub gerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria - Huancavelica,

2020.
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OE 4

Fijar la relacién que existe entre incentivos y el desempeiio laboral de

los sub gerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria — Huancavelica, 2020.
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B
Capitulo II

Marco Tedérico

2.1.Antecedentes

2.1.1.Antecedentes Internacionales

(Lopez, 2016) en su investigacion titulada “Gestion del talento humano

y desemperio laboral en el Gobierno auténomo descentralizado Municipal del
Cantdén Cevallos”, sustentado para optar el titulo de Ingeniera en Empresas y
Administracion de Negocios por la Universidad Regional Autonoma de los
Andes, Ecuador, planteo por objetivo “disefar una manual de gestion del
talento humano para mejorar el desempefio laboral del personal del Gobierno
Descentralizado Municipal del Cantén Cevallos” (p.14). De acuerdo al marco
metodolégico el estudio empled el método mixto, fue de tipo aplicado, de nivel
descriptivo y disefio no experimental, asimismo su poblacién lo conforman el
total de trabajadores en la entidad. Como conclusién mas relevante se tuvo lo
siguiente: se encontrd que el proceso de gestion del talento humano dentro de
la entidad no es bueno, por lo que el desempeno de laboral de los colaboradores
es bajo, ademds se identificé que existe necesidad de la implantacién de un
manual de gestion del personal para un mejor manejo del mismo permitiendo
asi desarrollar de mejor manera cada proceso.

(Zambrano, 2016) en su investigacidn titulada “El talento humano y el

desemperio laboral del personal de una Institucion Piiblica”, sustentado para
optar el grado de magister en Administracién de Empresas por la Universidad
Catdlica de Santiago de Guayaquil, Ecuador, cuyo objetivo principal fue

“analizar la influencia de la administracion de los subsistemas del talento

humano en el desempeifio laboral de servidores piblicos en una institucioén del
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Estado” (p.26). En cuanto a la Metodologia, tuvo un enfoque mixto, de tipo
aplicado, de disefio no experimental, nivel explicativo, la muestra estuvo
conformado por 43 trabajadores quienes participaron en las encuestas y
entrevistas. Como conclusién se obtuvo lo siguiente: “las teorfas con respecto
a la administracion del recurso humano demuestran que éstas provienen de una
época muy antigua, en donde se expone distintos modelos de gestién. Siendo
el aspecto mds importante para destacar, que anteriormente las personas eran
consideradas un recurso dentro de la organizacion, paulatinamente esa
denominacion se modifica y actualmente se denomina talento humano y por
tltimo el hecho de pertenecer al estado, depende mucho de las leyes que
decrete el gobierno de turno, éstas puedan ser nuevas o reformas a las
existentes, entre ellas se encuentra la Ley Organica de Servidores Puiblicos”.
(Flores et al., 2017) n la tesis titulada “Incidencia de la gestion del
talento humano en el desempeiio laboral de los trabajadores de la Alcaldia de
un Municipio”, sustentado para optar el titulo profesional de Licenciada en
Administracion por la Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Esteli,
tuvo como objetivo principal “determinar como incide la gestion del talento
humano en el desempefio laboral de los trabajadores de la Alcandia de un
Municipio™ (p.13). De acuerdo al marco metodolégico el estudio tuvo
enfoque cuantitativo, nivel correlacional (causal) y de tipo basica, se utilizd

como técnica de recoleccion de datos las encuestas (instrumento cuestionario),
la muestra estuvo conformado por 39 trabajadores de la Municipalidad de
Madriz. Como conclusién se obtuvo que: Las capacitaciones y otras formas de

1
desarrollo del personal incide en el desempeiio laboral de los trabajadores del

municipio de Madriz, por ello la entidad debe priorizar y disefiar planes de
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desarrollo del personal con la finalidad de mejorar los niveles de desempefio

de dichos trabajadores. Ademads, se evidencio que el proceso de reclutamiento
y seleccién de personal desarrollada por la entidad no va acorde a los
requerimientos establecidos por la misma, en efecto se produce ineficiencias
en contratar a un nuevo personal (no competente para la plaza convocada).

(ores, 2016) en su investigacién sobre “Andlisis para mejorar la
gestion de talento humano en el desemperio laboral de la empresa SildelCorsa
Cia. LTDA” sustentada para optar el titulo profesional de Ingeniecra en
Ecuador, tuvo como objetivo general “determinar de qué manera la gestion del
talento humano incide en el desempeifio laboral del personal de la empresa
SidelCorsa Cia. Ltda.” (p.22). De acuerdo al marco metodologico el estudio
fue de nivel correlacional (causal), de tipo basico y disefio no experimental
corte transversal, asimismo, la poblacién y muestra estuvo conformado por 65
colaboradores de la empresa SidelCorsa quienes participaron en las encuestas.
Como conclusion principal se obtuvo que existe relacion (causal) entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa ya mencionada, asimismo, se verifico que “la inexistencia de una
gestion del talento humano provoca evidentemente un ambiente de trabajo
tirante, provocando conflictos en el drea administrativa y un deficiente
desempeiio laboral, que no permite desarrollar un progreso en la convivencia
de los empleados de dicha empresa”.

(Rodriguez y Santofino, 2016) su investigacion titulada “Gestion
estratégica del talento humano y el salario emocional para el mejoramiento del

clima organizacional”, sustentado para optar el grado de Magister en

Educacion con énfasis en Gestion Educativa por la Universidad Libre de
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Colombia, tuvo por objetivo “emplear un modelo de gestion estratégica del
talento humano que permita incentivar el salario emocional para el
mejoramiento del clima organizacional en el jardin infantil Alcald Muzd™
(p-19). Respecto a la metodologia el estudio tuvo un enfoque cuantitativo, de
tipo descriptivo. Como conclusién se obtuvo que el modelo de la gestidn
estratégica del talento humano resulto efectivo para el mejoramiento de la
calidad de prestacién de servicio de los quince jardines infantiles, lo cual es
favorable para la institucién, trabajadores, nifios y familias que reciben

servicios de estas instituciones de nivel inicial.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

(Valentin, 2017) en su investigacion titulado “Gestion del talento

humano y desempeiio laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur”,

sustentado para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracién
por la Universidad Inca Garcilaso de la Vega, Lima, cuyo objetivo se basd en
“determinar de qué manera la gestion del talento humano influye en el

desempefo laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur” (p.12). La

1
metodologia empleada fue: enfoque cuantitativo de tipo no experimental

transversal, de nivel explicativo. La muestra de estudio estuvo conformada por

161 personas entre personal asistencial y administrativo del dmbito de la Red
de Salud. Para el analisis de datos se utilizd, tablas de contingencia, griafico de

barra y andlisis de estadisticos, la prueba de la Chi- cuadrado. Como

conclusion se obtuvo lo siguiente: la gestion del talento humano influye
significativamente en el desempefio laboral del personal de salud, dicha

influencia es directa y se da en un nivel alto (r=0.8154, p=0.000), ademas se

identifico que el 49.69% del total de trabajadores consideran que la gestion de
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talento humano se da en un nivel regular, as{ como también el desempefio

laboral se da en el mismo nivel.
(Del Valle, 2018) en su estudio titulada “Clima organizacional y

desempeiio laboral en trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Luis,
Lima”, sustentado en la Universidad Nacional del Centro del Peri, tuvo por

objetivo “establecer la relacién que existe entre el clima organizacional y

desempeiio laboral en trabajadores de la municipalidad distrital de San Luis”

(p.04); para lograr dicho objetivo se utilizd la metodologia siguiente: disefio

no experimental y de corte transversal, de nivel correlacional, en

correspondencia se aplicé el método descriptivo, asimismo la muestra estuvo
constituida por 64 trabajadores, la técnica de recopilacion de datos empleado
fue la encuesta y como instrumento los cuestionarios de clima organizacional
y el desempefio laboral. La principal conclusién fue: no existe relacién
significativa (p valor > 0.05) entre clima organizacional y desempefo laboral
en trabajadores de la municipalidad distrital de San Luis, ademds se verifico
que el coeficiente es r=-0.04, es decir este valor estd muy cercano al cero, por
lo que se puede decir que no existe relacion entre las variables de estudio. Al
respecto recomiendan continuar estudiando la variable desempeiio laboral con
otras variables diferente al clima organizacional.

(Taipe, 2017) en su investigacion titulada “Gestidn del talento humano
v el desempeiio laboral de los trabajadores de la Gerencia de Administracion
de la Municipalidad Provincial de Acobamba”, sustentado en la Universidad
Peruana los Andes, tuvo por objetivo “determinar la relacidn que existe entre

el talento humano y el desempefio laboral de la Gerencia de Administracién

de la Municipalidad Provincial de Acobamba — Huancavelica” (p.18); para lo
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cual se empled la metodologia siguiente: tuvo un enfoque cuantitativo, tipo
basico, descriptivo correlacional y siendo un estudio censal la muestra lo
constituyen 50 trabajadores a quienes se les aplicé un cuestionario
estructurado. Como conclusion principal se obtuvo que existe relacién
significativa (p<0.05) entre la gestion de talento humano y el desempefio
laboral, ademds, se pudo verificar que dicha relacién es positivo débil

(rs=0.311), lo que significa mientras mejor sea la gestion del talento humano
en la entidad, el desempefio laboral se incrementard. Asimismo, se evidencio
que existe relacion significativa (p<0.05) entre el desarrollo de ambas
variables en la gerencia de administracion de dicha entidad, ademds, la dicha
relacion es positiva muy débil, lo que quiere decir en cierta medida si se ve
una mejoria en el desarrollo del talento humano, el desempefio laboral serd
eficiente.

(Landep, 2019) en su trabajo de investigacion titulado “Gestidn del
talento humano y la estrategia organizacional de los trabajadores de la
Empresa Constructora Saga’”, sustentado para optar el titulo profesional de
Licenciada en Administracion por la Universidad Peruana los Andes, cuyo
objetivo fue “determinar la relacidon que existe entre la gestién del talento
humano y la estrategia organizacional con los trabajadores de la empresa
constructora Saga” (p.16). Metodoldgicamente se empled el método general
cientifico, fue de tipo basico, nivel correlacional y de disefio no experimental
transeccional; la muestra de estudio fue de 87 trabajadores. La conclusion
principal fue: “existe relacion significativa entre la gestion del talento humano
y la estrategia organizacional (r=0.737, p<0.05)”, asimismo dicha relacién es

positiva fuerte, lo cual indica que mientras mejor sea la gestion del talento
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humano, la estrategia organizacional serd cada vez mejor. Ademds, se ha
verificado ue el reclutamiento y la seleccion del personal se relaciona de
manera significativa (r=0.632, p<0.05) con la estrategia organizacional en la
empresa mencionada, lo cual indica que mientras mejor sea el oceso de
seleccion y reclutamiento de los trabajadores, la estrategia organizacional serd
cada vez mejor.

(Villegas, 2017) en su investigacién titulada “Liderazgo gerencial y
autopercepcion del desempeiio laboral en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Tarma”, sustentado en la Universidad Peruana
los Andes, Pert, tuvo por objetivo “determinar la relacién que existe entre el
liderazgo gerencial y la autopercepcién del desempefio laboral en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Tarma” (p.19), para lograr

dicho objetivo se empled el método cientifico y otros métodos especificos,
tuvo un enfoque cuantitativo de tipo basica y de nivel descriptivo
correlacional, asimismo la muestra estuvo constituida por 119 colaboradores
de la entidad y se utilizé la encuesta como técnica de acopio de datos. Llegaron
a la siguiente conclusion: existe una relacién significativa (rs=0.689, p<0.05)
entre liderazgo gerencial y autopercepcion del desempefio laboral en los
colaboradores, ademds se evidencié que la relacién existente es positiva, es
decir una relacion directa aun nivel intermedio, la cual significa que a un mejor

liderazgo gerencial mayor autopercepcion del desempefio laboral en dichos

colaboradores.
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2.2. Bases Teéricas

2.2.1.Gestion del Talento Humano

“La gestion del talento humano es un drea 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 organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra
infinidad de variables importantes”. (Chiavenato, 2009)

Es asi que ya sea director, gerente, jefe o supervisor, cada administrador
desempeiia en su trabajo las cuatro funciones administrativas que constituyen
el proceso administrativo: planear, organizar, dirigir y controlar. (Alfaro,
2012)

Por otro lado, (Dessler y Valera, 2011) sefiala que la gestion del talento
humano, “son aquellas politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos
concernientes con las personas respecto a los objetivos de la organizacion”
(p.105), estos son:

» Cumplir con los objetivos organizacionales
» Contribuir con la competitividad de la organizacién
» Contratar empleados competentes y motivados
» Autorrealizacion y satisfaccion del talento humano
» Qestionar el cambio
Proceso de la Gestion del Talento Humano.
El proceso de la gestion del talento humano consta de seis etapas, y se

caracteriza por ser dindmica e interactiva (Chiavenato, 2009).

Asimismo, el autor sefiala que las etapas son las siguientes:
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Admision de Personas. Division de reclutamiento y seleccidn de
personal, la pregunta a responder en esta etapa es: ;Quién debe trabajar en la
organizacién? Lo que se requiere es la captacién de recursos con talento a la
organizacién con procesos denominados de reclutamiento y seleccidn, en
donde se pueden discernir y escoger que tengan las caracteristicas requeridas.

Aplicacion de Personas. Incluye los puestos y salarios, la pregunta que
se debe responder en esta etapa es: ;Qué deberdn hacer las personas?, procesos
utilizados para disefiar las actividades que las personas realizardn en la
empresa, orientar y acompaiar su desempefio. Incluyen disefio organizacional
y disefio de cargos, andlisis y descripcion de cargos, orientacion de las
personas y evaluacion del desempeiio.

Compensacion de las Personas. Involucra los beneficios sociales o
cualquier forma de retribucién a las personas por su esfuerzo, la pregunta a
responder en esta ctapa es: ;Como compensar a las personas?, procesos
utilizados para incentivar a las personas y satisfacer las necesidades
individuales, mds sentidas. Incluyen recompensas remuneracion, beneficios y
servicios sociales (trabajadores sociales, especialistas en programas de
bienestar).

Desarrollo de Personas. En esta etapa incluye la capacitacién y otras
formas de desarrollar al personal, la pregunta a responder es: ;Cdmo
desarrollar a las personas?, son los procesos empleados para capacitar e
incrementar el desarrollo profesional y personal. Incluyen entrenamiento y

desarrollo de las personas, programas de cambio, desarrollo de las carreras y

programas de comunicacién e integracion.




Mantenimiento de Personas. Division de higiene y seguridad, la
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pregunta que responde esta etapa es: ;Como retener a las personas en el

trabajo? procesos utilizados para crear condiciones ambientales y psicolégicas

satisfactorias para las actividades de las personas, incluye. administracion de

la disciplina, higiene, seguridad, calidad de vida y mantenimiento de las

relaciones sindicales.

Evaluacion de Personas. Division de personal, la pregunta a responder

en esta etapa es: (Como saber lo que hacen y lo que son? procesos empleados

para acompanar y controlar las actividades de las personas y verificar

resultados. Incluye base de datos y sistemas de informacion gerenciales.

Figura 1

Procesos de la Gestion del Talento Humano

Los nuevos
desafios de la
administracion

de personas

Retener
alas
personas

Incorporar
alas
personas

Supervisar
alas
personas

Recompensar
alas
parsonas

Desarrollar
alas
personas

El futuro
de la
administracion

de personas

Nota: Cada etapa interactian con las demds, y se mantiene de forma dindmica.

(Chiavenato, 2009)

Aspectos Importantes de la Gestién del Talento Humano.
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El departamento responsable de la gestion humana debe tener en cuenta
los siguientes aspectos (Vallejo, 2016):

“Las Personas como Seres Humanos”. Los colaboradores estan dotados
de personalidad propia y cada quien, con diferentes actitudes, formas de
pensar, cultura, etc. Poseedoras de conocimientos, habilidades y competencias
necesarias para la gestién eficientes de recursos de la organizacion.

“Las Personas como Activadores de los Recursos de la Organizacion”.
Los colaboradores son elementos esenciales que impulsan a la organizacion,
tienen la capacidad de dotar talento indispensable para la mejora continua y la
innovacion constante. Es decir, ver a los colaboradores como agentes activos
y N0 como agentes pasivos, estdticos o inertes.

“Las Personas como Asociadas de la Organizacion”. Esto hace
referencia a conducir a los colaboradores a la excelencia y al éxito; al decir
asociadas consiste en que las personas con como inversionistas (esfuerzo,
dedicacion, responsabilidad, compromiso, riesgos, etc.) en la organizacion, por
las que debe ser retribuida.

“Las Personas como Talentos Proveedores de Competencias”. Los
colaboradores en la organizacion son elementos vivos y portadores de
competencias fundamentales parar el éxito empresarial. Esto debido a que
cualquier empresa puede adquirir maquinarias u otros recursos tangibles, no
es nada dificil, pero construir competencias son complicadas y un reto para el
departamento de RH.

“Las Personas como el Capital Humano de la Organizacién”. Consiste

en que el ejecutivo responsable de la gestion humana vea a su personal como
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el principal activo de la organizacidn que aporta inteligencia y agrega valor en
el proceso.

Caracteristicas de la Gestion del Talento Humano.

Al pasar el tiempo la gestién del talento humano ha evolucionado
(cambios). A un inicio se denominaba relaciones industriales donde se
caracterizaba por ser tradicional, posteriormente fue denominado la
administracién de los recursos humanos y en la actualidad es la gestién del
talento humano. (Louffat, 2011)

Caracteristicas de las Relaciones Industriales. El principio de las
relaciones laborales entre organizacién y trabajador.

» Formato del trabajo: centralizacién completa en el departamento de RH

» Nivel de actuacién: Burocratizada y rutinaria

» Mando de accién: La toma de decisiones se centra en cipula de la
organizacion.

» Tipo de actividad: Servicios especializados, centralizacién y
aislamiento del drea

» Principales actividades: contratar y despedir al personal, relaciones
sindicales y de orden.

» Mision del drea: Control, vigilancia y sanciones.

Caracteristicas de la Administracion de Recursos Humanos. En esta
etapa de la linea del tiempo, las organizaciones consideraban a los trabajadores
como un recurso mas para la organizacidn, y se caracterizan por lo siguiente:

» Formato del trabajo: se centraliza y es de responsabilidad de linea y

funcion de staff

» Nivel de actuacion: Descentralizada
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Mando de accidn: Decisiones se centra en la ciipula de la organizacion

y accion centralizada en el departamento de RH

Tipo de actividad: Consultoria interna y prestacion de servicios
especializados

Principales actividades: Desde reclutamiento, seleccion, capacitacion,
salarios, higiene y seguridad, relaciones sindicales.

Misién del drea: Atraer y retener a los mejores trabajadores.

Caracteristicas de la Gestion del Talento Humano. En la actualidad se

considera al trabajador como el talento humano muy diferente a cualquier

recurso que posee la organizacidn, y se caracteriza por:

>

Formato del trabajo: Descentralizacién en los gerentes y todo el
equipo.

Nivel de actuacién: enfoque global y estratégico en la organizacién
Mando de accidén: La toma de decisiones se centra en los gerentes y en
todo el equipo.

Tipo de actividad: consultoria interna, descentralizar y compartir
Principales actividades: La manera en que los gerentes y sus equipos
puedan seleccionar, capacitar, liderar, motivar, evaluar y recompensar
a sus participantes.

Misién del drea: Crear el mejor entorno laboral y mejorar la calidad de

vida en el trabajo.

Figura 2

La Gestion del Talento Humano en sus Tres Momentos.
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— Centralizado

Relaciones .
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I
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—{ Calidad de vida laboral

Nota: La gestion del talento humano fue denominado de diferentes maneras,
pero esos tres momentos se mantuvo remarcado en el tiempo. (Chiavenato,
2009)

gecreto Legislativo N° 276 Ley de Bases de la Carrera Administrativa
v de Remuneraciones del Sector Piblico.

En relacion a este decreto, se seflala como objetivo: permitir la
incorporacién del personal idoneo, garantizar su permanencia, asegurar su
desarrollo y promover su realizacién personal en el desempeiio del servidor
publico (Congreso de la Repiiblica del Perid, 2013). Asimismo, en el capitulo
III, menciona: sobre el ascenso de la carrera se produce mediante promocion a
nivel inmediato superior de su respetivo grupo ocupacional, previo concurso
de méritos y planificacién de las necesidades, referido a estos estin los

siguientes articulos:
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Articulo N° 17 las entidades piblicas planificaran sus necesidades del
personal en funcién del servicio y sus posibilidades presupuestales

Sobre la capacitacién, los programas de formacién para mejorar servicios
se mencionan los siguientes articulos:

Articulo N° 18 es deber de cada entidad establecer programas de
capacitacion para cada nivel de carrera y de acuerdo con la especialidad, como
medio para mejorar el servicio piblico e impulsar el ascenso del servidor

Sobre la evaluaciéon periddica de méritos individuales se sefialan los
siguientes articulos:

Articulo N° 19 periédicamente a través de métodos técnicos deberdn
evaluarse los méritos individuales y el desempefio en el cargo.

Ley N." 28175 — Ley Marco del Empleo Piblico.

El congreso de la Repiiblica decreta la ley Marco del Empleo Piiblico cuya
finalidad es “establecer los lineamientos generales para promover, consolidar
mantener una administraciéon piblica moderna, jerdrquica, profesional,
unitaria, descentralizada y desconcentrada, basada en el respeto al Estado de
Derecho, los derechos fundamentales y la dignidad de la persona humana, el
desarrollo de los valores morales, éticos y el fortalecimiento de los principios
democrdticos, para obtener mayores niveles de eficiencia del aparato estatal y
el logro de una mejor atencién a las personas”. Cuyos objetivos descansan en:

“Consolidar el pleno desarrollo de los organismos piiblicos y del
personal que en ellos trabajan, determinar los principios que rigen al
empleo publico, crear las condiciones para que las entidades piblicas
sean organizaciones eficientes, eficaces, participativas, transparentes,

honestas y competitivas en el cumplimiento de sus responsabilidades de
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gobierno y los servicios que brindan en la sociedad, normar las
relaciones de trabajo en el empleo publico y la gestion del desempefio
laboral para brindar servicios de calidad a los usuarios, sobre la base de
las politicas de gestién por resultados”.

De la misma manera, en el articulo 3, sobre el acceso al empleo Piblico,
estos se dan mediante concurso ptiblico, por grupo ocupacional, en base a los
méritos y capacidad de las personas, en un régimen e igualdad de
oportunidades.

En el articulo 4, sobre la gestion en el empleo publico detalla el proceso
de induccién, capacitacion, progresion, retribucién el desempefio laboral y el
registro de empelados y cesantes.

En el articulo 6, sobre el bienestar social e incentivos, la administracion
publica a través de entidades deberd disefiar y establecer politicas para
incentivar el bienestar social e incentivos, el reconocimiento de condiciones
en las que trabaja.

gey N° 27972 Ley Organica de Municipalidades.

En el articulo 1, “los gobiernos locales son entidades, bdsicas de la
organizacion territorial del Estado y canales inmediatos de participacidn
vecinal en los asuntos publicos, que institucionalizan y gestionan con
autonomia los intereses propios de las correspondientes colectividades, siendo
elementos esenciales del gobierno local, el territorio, la poblacién y la
organizacion. Las municipalidades representan al vecindario, promueven la
adecuada prestacién de los servicios piiblicos locales y el desarrollo integral,

sostenible y armdnico de su circunscripcién” (Diario el Peruano, 2004).
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Dimensiones de la Gestion del Talento Humano.

De acuerdo a lo referido por (Chiavenato, 2009) la primera variable
gestion del talento humano tiene cuatro dimensiones, que a continuacién se
detalla cada una de ellas.

D1. Seleccion e Induccion del Personal. Tanto la seleccion como la
induccion del personal se encuentran en la primera fase del proceso de la
gestion del talento humano, la cual es la integracion del personal, en ese
sentido se desarrollara cada una de ellas.

La seleccion del personal consiste en un proceso mediante el cual se
escoge al candidato mds destacado para el puesto a cubrir, bajo ciertos criterios

de seleccion del perfil (Vallejo, 2016). Asimismo, sefiala el autor que existe

modelos de integracion del personal, la cual se muestra en la tabla siguiente:

Figura 3

Modelos de colocacidn del personal

e

3
Modelo de colocacion *Un candidato, una vacante
L J
( N
Modelo de seleccion *Varios candidatos para una vacante
L J
(~ N
Modelo de clasificacion *Varios candidatos para varias vacantes
L J
(" N
*Varios candidatos ofrecen diversas
Modelo de valor . .
competencias que pueden interesar a la
agregado L
organizacion )
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Nota: El modelo de seleccién es el mds comiin en las organizaciones. (Vallejo,
2016)

Para una buena seleccién de personal se emplea técnicas para evaluar el
conocimiento o capacidad del candidato, pruebas psicologicas y de
personalidad, entrevistas, examen médico y otras técnicas de simulacion.

» Pruebas de conocimiento, entre las generales estan la cultural general e
idiomas.

# Pruebas especificas, estin los conocimientos técnicos y cultura
profesional.

# Pruebas de personalidad. se encuentran las expresivas, inventarios y
proyectivas.

» Entrevistas, tanto la estructurada y las dirigidas

» Examen médico, enfermedades de columna, sida, etc.

#» Técnicas de simulacién, Psicodramas, dindmica de grupo, resolucion de
€asos, otros.

Ahora bien, la induccién del personal se da después de haber seleccionado
al mejor candidato. Esta consiste en el “esfuerzo inicial de capacitacion y
desarrollo dirigido a los nuevos empleados para informar acerca de la
compaiiia, el puesto y el grupo de trabajo” (Mondy, 2010, p.232).

Los propdsitos de la induccién del personal nuevo son los siguientes:

# Informar sobre la situacién del empleo y este como se ajusta dentro de
la estructura y metas de la organizacion.

# Dar a conocer las politicas y regla de la compaiifa, de modo que el nuevo
personal empleado tenga claro sobre los lineamientos para su correcta

labor dentro de la organizacion.
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#» Recalcar sobre los beneficios econdmicos y no econémicos que ofrece
la organizacion.

» Dar a conocer sobre la cultura corporativa, para que el nuevo personal
pueda adaptarse a ello.

# Informar sobre los programas de desarrollo que brinda la organizacion.

D2. Capacitacion de Personal. Consiste en un proceso educativo a corto
plazo, de forma sistemdtica y organizada, mediante el cual el personal
empleado adquiere conocimientos, fortalece sus habilidades y competencias
enfocado a los objetivos preestablecidos (Chiavenato, 2007).

(Flippo citado por Chiavenato, 2007) define a la capacitacién como “el
acto de aumentar el conocimiento y la pericia de un empleado para el
desempeio de determinado puesto o trabajo” (p.404).

Asimismo, el autor sefiala que el contenido de la capacitacién incluye
cuatro formas de cambio de la conducta, las cuales son:

# Transmision de informacion, es decir se imparte entre los colaboradores
un conjunto de conocimientos relacionado a su puesto de trabajo,
también puede involucrar nuevos conocimientos.

# El desarrollo de habilidades, destrezas y conocimientos que estdn
directamente asociados con el desenvolvimiento del puesto y en posibles
funciones futuras.

# El desarrollo y/o modificacion de actitudes, por lo general se busca
modificar actitudes negativas de los colaboradores para convertirlas en
otras mads beneficiosas para la organizacién.

# El desarrollo de conceptos, enfocado a que el colaborador desarrolle

ideas y conceptos en términos globales y estraté€gicos.
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Por tanto, los objetivos de la capacitacion son los siguientes (Chiavenato,
2007):

» Preparar a los colaboradores para su buen desenvolvimiento en diversas
tareas del cargo.

# Brindar oportunidades para el desarrollo profesional continuo tanto en
puesto actuales como en funciones complejas y de mayor nivel.

# Modificar la actitud de las personas, con el fin de crear un clima
satisfactorio entre las mismas para incrementar la motivacién.

D3. Evaluacion del Personal Empleado. Consiste en una apreciacion de
forma sistemdtica de cdmo se desempeiia cada colaborador que en su puesto
que ocupa. El proceso de evaluacién estimula y juzga el valor, la excelencia y
cualidades de una persona (Louffat, 2011).

Ademds, indica el autor que la evaluacién se desarrolla dentro de la
organizacién, siendo considerado como una herramienta mas que como un fin.
El objetivo basico de la evaluacion del personal es mejorar los resultados del
talento humano que posee la organizacién, para ello pretende alcanzar los
objetivos intermediarios que a continuacién se describe.

» ldoneidad del colaborador para el puesto

» Promocionar al colaborador (ascensos)

v

Programas de capacitacién efectivos

» Incentivar al colaborador por su buen desempefio

Y

Mejorar las relaciones interpersonales entre los colaboradores de la

organizacion

A\

Estimular al colaborador para una mayor productividad

Retroalimentacion o feedback

v
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» Proveer informacién para la toma de decisiones en el drea de personal
como: transferencias, contrataciones, otros.

D4. Incentivo. Para (Chiavenato, 2009) el incentivo “‘es una forma de
gratificacion, que puede ser tangible o intangible, a cambio de la cual los
colaboradores deciden participar en la organizacion, aportando su tiempo,
esfuerzos y otros recursos personales”. Los incentivos y las aportaciones
realizadas por el personal empleado debe estar equilibrada, es decir las
organizaciones se dedican a incentivar a su trabajador, mientras estos realizan
diferentes aportaciones para el logro de los objetivos organizacionales.

Asimismo, (Vallejo, 2016) sefiala que no es suficiente remunerar a las
personas por el tiempo que le dedican a la organizacién, sino es necesario
incentivarlos de forma continua para que los colaboradores den su mejor
esfuerzo, incrementen su desempefio, cumplan con las metas y obtengan
excelentes resultados para el futuro de la organizacion.

» Los incentivos salariales pueden ser: Bonos, participacion en las
utilidades, otros.
» Los incentivos no salariales: de formacion, flexibilidad horaria, de

tiempo, otros.

2.2.2. Desempeiio Laboral

El desempefio laboral de los colaboradores es una de las fortalezas mas
cruciales en una organizacidn, asimismo deja ver la eficacia como el resultado
que aporta cada trabajador, lo cudl permite su evaluacién. (Chiavenato, 2000).
El autor se refiere que “el desempefio laboral es la capacidad de obrar

rdpidamente y eficazmente en las tareas asignadas y desarrolladas de manera

correcta creando satisfaccion laboral para la empresa y el trabajador”. A ello




46

agrega (Robbins y Judge, 2013) que el desenvolvimiento del colaborador
depende de habilidades intelectuales o fisicas que este requiere, para su
correcto desempefio de sus funciones, en ese sentido viendose necesario el
estudio actualizado del perfil de los mismos.

3

Asimismo, (Cuesta, 2020) sefiala que la evaluacion del desempefio “es un
proceso estructural, sistemdtico que mide y evalda teniendo influencia sobre
los comportamientos y resultados con relacion al trabajo, de tal manera que se
pueda efectuar la medicion y rendimiento del colaborador” (p.75).

Caracteristicas del Desempeinio Laboral.

(Chiavenato I., 2000) sefala en cuanto al desempefio laboral del
colaborador existen caracteristicas como las capacidades, habilidades,
necesidades y cualidades, entre otros; es asi que al interrelacionarse con la
naturaleza del trabajo generan resultados. Sin embargo, también se buscan
caracteristicas como: la percepcion del empleado sobre la equidad, actitudes y
opiniones acerca de su trabajo; con todo lo mencionado se tomard en cuenta el
aporte del empleado. Para muchas organizaciones es muy dificil determinar de
qué manera mejorarlo.

Segiin el autor, las caracteristicas mas resaltantes del desempefio laboral
son los siguientes:

» Capacidad de Adaptacién, para tener efectividad en distintas situaciones,
espacios y personas.
» Comunicacion, para poder expresar adecuadamente las ideas con el

lenguaje apropiado y un buen uso de las herramientas lingiiisticas que

permitan que el mensaje sea claro y efectivo.
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# Iniciativa, referida a un actuar proactivo que busque cumplir metas y
afronte distintas situaciones.

» Conocimiento, el nivel alcanzado técnicos y/o profesionales en dreas
relacionadas de trabajo.

# Calidad de trabajo, sobrepasa las expectativas en las actividades
requeridas, con cumplimento, seriedad y claridad hace entrega de un
buen material de trabajo.

» Produce o realiza una tarea de alta calidad.

» Cantidad de trabajo, logra entregar sus actividades cumpliendo los
trabajos hasta su culminacion.

» Planificacién, tiene un sistema de metodologia en donde detalla plazos
y recursos para un desempeiio eficiente en donde también prevé
necesidades o problemas futuros.

Factores que Influyen en el Desempeno Laboral.

(Cuesta, 2020) sefiala que los factores mas influyentes en el desempefio

laboral son los siguientes:

“La percepcion del empleado sobre la equidad, actitudes y opiniones
acerca de su trabajo; la actitud ayuda a la gerencia a entender las
reacciones de los empleados ante sus labores. El grado de importancia
que tiene el trabajo para las personas que lo ejecutan, ya que un trabajo
puede ser interesante mas no indispensable para los miembros de la
institucion. La autoestima es otro punto para tratar, debido a que es un
sistema de necesidades del individuo, manifiesta las necesidades por
lograr una nueva situacién en la empresa o dentro del grupo de trabajo,

asi como el deseo de ser reconocido. La capacitacion del trabajador, es
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un medio muy poderoso para lograr la productividad, gracias a los
programas de capacitacién se obtienen resultados favorables para la
organizacién. La contraprestacion, especialmente la remuneracién como
incentivo es una de las técnicas mas poderosas que tiene a su alcance los
gerentes para mejorar la productividad de sus colaboradores™.

De la misma manera, (Chiavenato, 2009) agrega que los factores
prinicipales del desempeifio en el puesto son: “el valor de las recompensas,
competencias de la persona, percepcion de que las recompensas dependen del
esfuerzo y la percepcion de la funcion™.

Figura 4

Los factores principales que afectan el desempeiio laboral

Valor de las Competencias de la
recompensas persona

Y

Esfuerzo individual Desempeiio

Percepcion de que las
recompensas dependen Percepcion de la funcion
del esfuerzo

Nota: Son cuatro los factores que influyen en el desempeiio laboral mediante
la conexidn con el esfuerzo individual del trabajador. (Chiavenato, 2009)
valuacién del Desempefio Laboral.
(Chiavenato, 2009) conceptualiza a la evaluacion del desempefio laboral
como aquel “proceso de revisar la actividad productiva anterior con el objeto

de evaluar qué tanto contribuyeron los individuos a que se alcanzaran los
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objetivos del sistema administrativo” (p.283). Es decir, la evaluacion del

desempefio es una valoracion de forma sistemadtica de las actuaciones de cada
persona en funcién a las actividades que desempefia, metas y objetivos a
alcanzar; muchas organizaciones se les dificulta la medicion del desempeiio,
puesto que no cuentan con un sistema de evaluacion eficiente y tampoco
emplean los métodos adecuados para la medicion del desempefio de los
colaboradores de los diferentes niveles, ya que medir el desempeiio del gerente
de linea es muy diferente a la mediciéon del desempefio de un personal
operativo.

Asimismo, (Vallejo, 2016) manifiesta que la principal preocupacion de
toda organizacién se centra en la medicion, evaluacion y monitoreo del
desempeiio de las personas, lo cual se basa en los siguientes aspectos:

# Los resultados, deben ser concretos y finales, en un tiempo o periodo
establecido.

# El desempefio, se refiere al comportamiento del colaborador.

» Las competencias, consiste en las habilidades individuales que agrega
las personas.

# Los aspectos fundamentales para tener €xito, tanto en sus resultados y
desenvolvimiento laboral.

Importancia de la Evaluacion del Desempeiio. (Chiavenato, 2009)
menciona que las razones por el cual le interesa evaluar el desempefio laboral
a las organizaciones son los siguientes:

» Recompensas, con los resultados de la evaluacion de desempeiio, la
organizacion podrd tomar las decisiones sobre aumentos salariales,

promociones, transferencias y despidos de los trabajadores.
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» Realimentacién, la evaluacion proporciona informacion sobre la
percepcion que tienen las personas, tanto de su desempeiio como de sus
actitudes y competencias.

» Desarrollo, la evaluacion permite identificar los puntos débiles y fuertes
del colaborador, para que aquellos puntos fuertes se puedan aprovechar
al maximo y aquellos puntos débiles se pueda corregir o mejorarlas.

» Relaciones, la evaluacion ayuda a mejorar las relaciones interpersonales
(entre gerentes, colaboradores y viceversa).

» Percepcion, con los resultados de la evaluacion le permite al colaborador
conocer lo que las personas de su alrededor piensan sobre él, mejorando
la percepcion que tiene de si mismo y de su entorno social.

» Potencial de desarrollo, la evaluacién permite conocer a fondo el
desarrollo de sus colaboradores, para poder definir programas de
evaluacion y desarrollo, lineas de carrera, sucesion, otros.

» Asesoria, los resultados de la evaluacion permite obtener informacion
valiosa al gerente o responsable de recursos humanos para orientar y/o
aconsejar a los colaboradores.

Responsables de la Evaluacion de Desempeiio Laboral. El principal
interesado en la evaluacion de desempeiio es el colaborador, asi como también
la organizacién. Anteriormente el tinico érgano responsable de la evaluacién
de desempefio era el departamento de recursos humanos, esto ocurria en
organizaciones muy centralizadas y burocrdticas; esta situacion fue
cambiando. La forma mas efectiva de evaluacién a los colaboradores es crear

un sistema simple donde el propio trabajador se evalie y también su entorno.

La diferencia es que la forma tradicional de evaluacidn por su rigidez y
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jerarquia suelen imponer reglas y normas rigidas que aleja de la realidad que

rodea al colaborador (Chiavenato, 2007).

En ese sentido, de acuerdo al autor los responsables de evaluar el

desempeiio laboral son los siguientes:

>

El propio colaborador (autoevaluacién), se da cuando el trabajador
evalia su propio desempefio, a partir de algunos criterios de referencia
para evitar caer en subjetividades durante el proceso; esta forma de
evaluacién es recurrente en organizaciones democrdticas y abiertas,
donde el trabajador con la ayuda de su supervisor es responsable de su
desempefio y monitoreo.

El gerente, en este caso el gerente junto al especialista en recursos
humanos de la organizacion son los responsables de la evaluacion de
desempeifio de los colaboradores; ambos juegan un rol importante, el
gerente con asesoria del especialista de recursos humanos establece los
criterios de evaluacion de desempefio, debido a que este no tiene
conocimientos especializados para proyectar, mantener y desarrollar un
plan sistematico de evaluacién.

El individuo y el gerente, en este caso ambos son partes fundamentales
de la evaluacién de desempefio, por un lado, el gerente es quien guia y
orienta en todo el proceso de evaluacion que realiza el propio trabajador
sobre su desempeiio.

Equipo de trabajo, en este contexto la evaluacion lo realiza cada
trabajador que conforma el equipo de trabajo de si mismo y de sus

compafieros, de modo que realimenten la informacién en el sistema de

evaluacién empleado.
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» La comisién de evaluacion del desempefio, algunas organizaciones
nombran a una comisioén responsable de la evaluacion de desempefio;
dicha comisién normalmente es conformada por miembros de las
diversas unidades de la organizacién (permanentes o transitorios). Los
trabajadores permanentes suelen ser el presidente, representante o
ejecutivo de la organizacién, mientras que los transitorios son los
gerentes de linea que tienen bajo su mando un grupo de subordinados.

» La evaluacion de 360°, esta forma de evaluacién para muchas
organizaciones muestra resultados mas efectivos, puesto que la
informacidn sobre el desempefio laboral viene de varios enfoques, tanto
del gerente, compaieros, subordinados, clientes y proveedores, en
resumen, todas las personas que le rodean al trabajador.

Figura 5

Evaluacion de 360°
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Nota: Esta forma de evaluacion proporciona informacién mas rica, debido a
que viene de diferentes enfoques. (Chiavenato, 2009)

Dimensiones del Desempeiio Laboral.

Luego de una amplia revision bibliogrifica sobre el desempeiio laboral,
de acuerdo a lo mencionado por (Robbins y Coulter, 2005) tiene tres
dimensiones: desempefio de tareas, desempefio contextual y el desempeiio
organizacional .

D1. Desempeiio de Tareas. Consiste en el cumplimiento de tareas y
responsabilidades asignadas en un puesto de trabajo, la cual aporta de forma
directa o indirectamente con el niicleo técnico de la organizacién. Todo ello, a
partir de los conocimientos, habilidades y capacidades del colaborador, en
definitiva, el desempefio de tareas abarca comportamientos orientados a la
produccién de bienes o servicios.

Para el buen desempefio en las tareas, el colaborador deberd estar en
constante capacitacion u otras formas de desarrollo profesional, de modo que
pueda responder a las exigencias del puesto que ocupa.

Para (Vallejo, 2016) el desempefio en las tareas estd bastante relacionado
a la aptitud cognitiva del trabajador, lo cual se muestra en los comportamientos
siguientes:

» Capacidad para la toma de decisiones asertivas

» Capacidad para organizar y planificar las actividades laborales

» Generar soluciones creativas

» Otros comportamientos orientados a alcanzar las metas y objetivos

organizacionales.
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D2, Desempeiio Contextual. Son aquellos comportamientos positivos del
colaborador orientado a la consecucién de los objetivos organizacionales.
Dichos comportamientos se caracterizan por:

» Estan influenciadas por el ambiente de trabajo

v

Suelen ser mds motivadoras que cognitivas

» Son mds implicitas que explicitas

v

Dependen del clima laboral

» Se basa en la personalidad del colaborador

Una organizacioén que brinda un buen clima laboral y promueve buenas
relaciones interpersonales entre los colaboradores, obtendrd como resultado
que sus colaboradores tengan comportamientos como (Vallejo, 2016):

# Iniciativa en beneficio de la organizacién

v

Apoyo y cooperacién con sus compaifieros de trabajo

v

Se identifica con su trabajo y con la organizacién

v

Comparte sus conocimientos con los demas
» Se enfoca en lograr los objetivos organizacionales

D3. Desempeiio Organizacional. En términos generales el desempeiio
organizacional se refiere a los resultados que obtiene la organizacién, mediante
la transformacién del talento humano y los recursos (econdmicos, financieros,
tecnoldgicos, otros). Es decir, “refleja el logro de los objetivos establecidos
mediante un comportamiento conjuntos de elementos de forma integral”.

(Vallejo, 2016) indica que el desempefio organizacional puede ser medido
mediante indicadores cuantitativos o cualitativos. En caso de la primera sobre,

indicadores cuantitativos se enfoca en las medidas financieras y de mercado,




55

mientras que los indicadores cualitativos hacen referencia a la efectividad de
las organizaciones, motivacion, adaptacion al cambio, mejora de procesos, etc.
Ademds, el autor seflala que el desempefio organizacional se caracteriza
por lo siguiente:
» Gestion eficiente de los procesos y recursos
» Calidad de trabajo
» Enfoque a resultados

» Mejora continua

3
2.3. Marco Conceptual (de las variables y dimensiones)
1]
2.3.1. Gestién del Talento Hummano
(Chiavenato, 2009) define a la gestion del talento humano como “el
conjunto de politicas y prdcticas necesarias para dirigir los aspectos
administrativos en cuanto al talento humano, como el reclutamiento, la
seleccion, la formacion, las remuneraciones y la evaluacion del desempefio”
(p47).
Dimensiones.
D1. Seleccion e Induccién del Personal. Es el proceso de escoger al
mejor candidato para el puesto requerido (plaza a cubrir) por la organizacién
y que posteriormente este sea integrado en los equipos de trabajo. (Vallejo,
2016)
D2. Capacitacion de Personal. Se define como “el proceso de desarrollar
cualidades en los recursos humanos, preparindolos para que sean mds

productivos y contribuyan mejor al logro de los objetivos de la organizacién.

El proposito de la capacitacion es influir en los comportamientos de los




56

individuos para aumentar su productividad en su trabajo” (Chiavenato, 2009,
p-409).

D3. Evaluacion del Personal. Se define como “el proceso de revisar la
actividad productiva anterior con el objeto de evaluar qué tanto contribuyeron
los individuos a que se alcanzaran los objetivos del sistema administrativo”
(Chiavenato, 2009, p.283).

DA4. Incentivo. “Son pagos hechos por la organizacién a sus trabajadores
(salarios), premios, beneficios, oportunidades de progreso, estabilidad en el
cargo, supervision abierta, elogios, entre otros” (Chiavenato, 2000, p.250).

.3.2.Desempeﬁo Laboral

“El desempeiio laboral es la demostracion aptitudinal del trabajador
durante la ejecucion de su tarea, orientado a la consecucion de las metas y
objetivos organizacionales”. (Cuesta, 2020)

(Chiavenato, 2000) quien define como “el comportamiento y acciones
que se observan en los trabajadores y que son importantes para el
cumplimiento de los objetivos organizacionales™ (p.359).

Dimensiones.

DI. Desempeiio de Tareas. Consiste en cumplir con las
responsabilidades y tareas asignadas en un puesto especifico de trabajo, que
contribuya directa o indirectamente al niicleo técnico de la organizacidn, las
cuales dependerd de las capacidades, conocimientos y habilidades del
colaborador. (Robbins y Coulter, 2005)

D2. Desempeiio Contextual. Se define como aquel comportamiento
voluntario y positivo del colaborador que posibilita el cumplimiento de los

objetivos establecidos por la organizacion. Dichos comportamientos son:
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apoyo, cooperacion, proactividad, defender a la organizacién, otros. (Robbins
y Coulter, 2005)

D3. Desempeiio Organizacional. Consiste en la capacidad de adquirir y
transformar el talento humano y los recursos de la organizacién (materiales,

financieros, tecnoldgicos, econdmicos, etc.) para alcanzar las metas y

objetivos organizacionales. (Robbins y Coulter, 2005)
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Capitulo II1

Hipétesis

3.1.Hipétesis General

32.

Existe relacion significativa entre gestion del talento humano y el desempeiio
laboral de los subgerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria — Huancavelica,
2020.

Hipotesis Especificos

HE 1

Existe relacion significativa entre el proceso de seleccion e induccion del
personal con el desempeifio laboral de los sub gerentes en la Municipalidad Distrital
de Acoria — Huancavelica, 2020.

HE 2

Existe relacion significativa entre capacitacién del personal y el desempefio
laboral de los sub gerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria — Huancavelica,
2020.

HE 3

Existe relacion significativa entre evaluacion y el desempefo laboral de los
sub gerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria - Huancavelica, 2020.

HE 4

Existe relacion significativa entre incentivos y el desempeiio laboral de los sub

gerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria — Huancavelica, 2020.
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Capitulo IV

Metodologia

4.1.Método de Investigacion

El método general de investigacién empleado fue el método cientifico. Este
método es considerado como el tnico método para obtener un conocimiento
cientifico (Arias, 2012). Asimismo, el autor lo define como “el camino a seguir
mediante una serie de operaciones y reglas prefijadas que nos permiten alcanzar un
resultado o un objetivo, en otras palabras, es el camino para llegar a un fin o una
meta” (p.18). Este método cuanta con seis etapas donde inicia con la observacion,
luego se formula el problema y las hipétesis, para luego proceder a la verificacion,
el andlisis y la conclusién.

Ademads, se utilizaron método especifico que permitieron alcanzar los objetivos
de la investigacidn, tales como:

Método hipotético deductivo, permitié la formulacién de las hipétesis y que
estdn sean sometidas a la comprobacion y/o verificacidn, la cual da lugar a las
discusiones y finalmente las conclusiones.

Método estadistico, el uso de este método ha permitido el andlisis de la base de
datos, y su presentacion de forma resumida y organizada, asi como también a

permitido la verificacién de la hipotesis mediante medidas de correlacion.
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Tipo de Investigacion

Fue de tipo bdsico, puesto que se origind dentro de un marco tedrico y se
mantuvo asi, tiene como finalidad incrementar los conocimientos cientificos
adquiridos sobre una determinada drea, pero sin ponerlo en practica. Este tipo de
investigacion sirve como base para llevar a cabo estudios de tipo aplicada, por lo que

es fundamental para el desarrollo de la ciencia. (Tamayo y Tamayo, 2003)

. Nivel de Investigacion

La presente investigacion fue de nivel correlacional, ya que un estudio de este
nivel pretende establecer asociaciones o relaciones entre dos 0 mads variables. Para
(Hernandez et al., 2014) sefiala que en este nivel de estudio se “asocian variables
mediante un patrén predecible para un grupo o poblacion” (p.126). Ademas, para
evaluar el grado se asociacion entre dos o mds variables, en primer lugar se mide
cada una de éstas, luego se cuantifican, analizan y se establecer las vinculaciones.

Asimismo, el autor manifiesta que el fin principal de estudios correlacionales es
conocer el comportamiento de una variable o concepto respecto al comportamiento
de otras variables que estan asociadas a ella. “Con el resultado se intenta predecir el
valor aproximado que tendra un grupo de elementos, a partir del valor que tienen las
variables relacionadas”.

Diseiio de Investigacion

Fue no experimental transeccional. En primer lugar, no experimental, ya que
las variables fueron observadas en su entorno natural, es decir no se realizd la
manipulacion deliberada de las variables (Hernandez et al., 2014). A ello agrega el

autor que el disefio no experimental no se genera ninguna situacién, sino por el

contrario se observan las situaciones que ya existen, es decir las variables ocurren y
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no se manipulan, no se tienen control sobre ellas por ende no se puede influir en las
mismas.

Asimismo, serd transeccional, puesto que se acopiardn los datos en un tnico
momento, y tiene como finalidad describir las variables y establecer su asociacion
entre ellas.

Su gréfica es:

0y
M r
y

Donde:
M = Muestra de estudio
0 = Gestion del talento humano
02 = Desempeiio laboral
r -] Correlacion existente entre las variables

Poblacién y Muestra
4.5.1.Poblacién
La poblacion es definida como “el conjunto finito o infinito de elementos
con caracteristicas comunes para los cuales serdn extensivos las conclusiones
de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los objetivos
del estudio” (Arias, 2012, p.78)
En esta investigacién se conformé por 27 trabajadores que laboran en la

Municipalidad Distrital de Acoria, dichos trabajadores laboran en puesto

gerenciales.
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Criterios de Inclusién.

» Trabajadores que laboran en puestos gerenciales

» Trabajadores que tengan vinculo laboral CAS y funcionario piiblicos
(cargos de confianza)

# Trabajadores de ambos sexos (masculino y femenino)

Criterios de Exclusion.

# Trabajadores que laboran en puestos que se encuentran en el nicleo
operativo.
» Trabajadores que laboran bajo el decreto legislativo N° 276 Ley de Bases
de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector Piiblico.
4.52.Muestra

Para (Hernandez et al., 2014) es “el subgrupo de la poblacion de interés
sobre el cual se recolectan datos, y que tiene que definirse y delimitarse de
antemano con precision, ademds de que debe ser representativo de la
poblacion” (p.206)

Debido a que el tamafio de la poblacién es pequeiio, el estudio fue censal,
es decir se utilizara el 100% de la poblacién para el anilisis de los datos. Al
respecto (Chdvez, 2015), sostuvo que “al utilizar toda la poblacién tiene la
posibilidad de abarcar la integridad del universo™.

.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
4.6.1.Técnicas de Recoleccion de Datos

Son los medios por las cuales el investigador procede a la recoleccion de
datos requerida de la unidad de andlisis en funcién a los objetivos del estudio.

Las técnicas varian y se eligen tomando en cuenta el método de investigacion

que se utiliza (Chavez, 2015).
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Por tanto, para la recoleccién se datos de empleo la encuesta, la cual es
definida como “una técnica de investigacion social para la indagacion,
exploracién y recoleccién de datos, mediante preguntas formuladas directa o
indirectamente a los sujetos que constituyen la unidad de andlisis del estudio

investigado” (Arias, 2012).

4.6 2. Instrumentos de Recoleccion de Datos

Se utilizo el cuestionario, el cual fue aplicado a cada uno de los elementos
de la muestra.

El cuestionario “se realiza de forma escrita (formato en papel u
electrénico), conteniendo una serie de preguntas...se le denomina cuestionario
autoadministrado porque sebe ser llenado por el encuestado, sin intervencion
del encuestador” (Arias, 2012, p. 72).

En ese sentido, cada variable tiene cuenta con 16 items para el primer
cuestionario sobre gestién del talento humano y 15 ftems para el segundo
cuestionario desempefio laboral; ambos se disefiaron con la escala tipo Likert
(cinco categorias) que se muestra a continuacion:

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo
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Confiabilidad del Instrumento de Investigacién.
Para medir el nivel de confiabilidad de los instrumentos se utilizo el

coeficiente de Alfa de Cronbach, y se realizé una prueba piloto de 10 sujetos

(trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acoria). Los resultados
arrojados por el software estadisticos son los siguientes:
Tabla 2

1
Baremo de interpretacion del coeficiente Alfa de Cronbach

Rango Magnitud
0.81al1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta
041a0.60 Moderada
021a040 Baja
001a0.20 Muy baja

Nota: La confiabilidad minima aceptado es alta (rango 0.61 a 0.80). (Ruiz,
2013)
Confiabilidad del Primer Instrumento: Gestion del Talento Humano.

De acuerdo al coeficiente empleado los resultados arrojados por el SPSS son

los siguientes:

Tabla 3
6]
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos  Vilido 10 1000
Excluido® 0 0
Total 10 1000

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.
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Tabla 4

Confiabilidad del primer instrumento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
896 16
Nota: El nimero de elementos corresponde a los 16 ftems.

El coeficiente obtenido es a=0.896 encontrandose entre (0.81 a 1.00) lo
cual se significa que el nivel de confiabilidad es muy alto, es decir que existe
precision en el instrumento.

Confiabilidad del Segundo Instrumento: Desempeiio Laboral. De la

misma forma, para el segundo instrumento, el coeficiente arrojado por el SPSS

se muestra a continuacion:

Tabla 5

Confiabilidad del segundo instrumento
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
901 15
Nota: El nimero de elementos corresponde a los 15 items.

El puntaje obtenido es a=0.901 encontrandose entre (0.81 a 1.00) lo cual
significa que el nivel de confiabilidad es muy alto, es decir que existe precision

en el instrumento.
4.7. Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

Las técnicas de procesamiento de datos se utilizo el software estadistico Spss v.

26 y la hoja de cilculo Excel, asimismo, para el anilisis de datos de empleo la

estadistica descriptiva e inferencial .
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La estadistica descriptiva, ya que mediante ella se presenté los datos de forma
ordenada en tablas y figuras, asi como también permitié la verificacién de la
existencia de datos perdidos o datos raros.

La estadistica inferencial, ya que a través de ella se logré realizar el contraste de
hipétesis con la utilizacién de medidas de correlacién como la rho de Spearman por

rangos.

. Aspectos Eticos de la Investigacion

El desarrollo de la investigacion protegio la informacion y data recogida de los
objetos de estudio, ademads de la autenticidad y veracidad, la cual se sustenta en las
referencias bibliograficas citadas de acuerdo al estilo de redaccidn exigido por la
Universidad Peruana Los Andes (APA). Asimismo, se aplicaron los criterios de valor
cientifico y se sustentaron, con los propios resultados, los resultados obtenidos para

su respectiva interpretacién y evaluacion.
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Capitulo V
Resultados
En este capitulo se desarrollard el procesamiento de datos utilizando el programa

estadistico Spss v20 y se presentaran los resultados mediante tablas y figuras, cabe recordar

que los datos fueron obtenidos mediante la aplicacion de las encuestas, dichos datos fueron
ordenados en la hoja de cdlculo Excel. En primer lugar, se describirdn los resultados en el
siguiente orden: V1 gestion del talento humano y sus dimensiones (seleccién e induccién del

personal, capacitaciones, evaluacién del personal y finalmente incentivos laborales); luego la
V2 desempefio laboral y sus dimensiones (desempefio de tareas, desempefio en el contexto y
desempeifio organizacional).

Posterior a ello, se realizo el contraste de las hipdtesis tanto general como especificas,
para ello se utilizo el coeficiente de correlacion rho de Spearman por rangos, que permitié medir
el grado de relacidn entre las variables. Ademds, gracias al baremo de interpretacion de la “rs”
se logro conocer la intensidad de correlacién que existe entre las variables estudiadas. En ese

sentido, a continuacion, se presentan los resultados obtenidos.

(1]
5.1. Descripcién de resultados
5.1.1.Resultados de la Variable Gestion del Talento Humano
En seguida se presenta los resultados de la primera variable Gestion del

talento humano y sus cuatro dimensiones: Seleccion e induccién del personal,

capacitacion, evaluacion del personal y los incentivos.

Tabla 6
Puntos porcentuales de la variable Gestion del talento humano

Escala Porcentaje
Escala inicial final Frecuencia Porcentaje vilido
Vilido Totalmente en Pésimo 5 18.5 18.5

desacuerdo
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En desacuerdo Malo 4 14.8 14.8
Ni de acuerdo, ni en Regular 7 259 259
desacuerdo

De acuerdo Bueno 7 259 259
Totalmente de acuerdo Excelente 4 148 14,8
Total 27 1000 1000

Nota: Elaboracién personal a partir de la aplicacion de las encuestas.

Figura 6
Puntos porcentuales de la variable Gestion del talento humano

30

@
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0 - - | || I
Totalmente en Endesacuerdo N de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota: Tabla 6

Interpretacion. De acuerdo a la tabla y figura 6, se aprecia que, del total
de encuestados se evidencié que un 18.5% (5) manifiestan e la gestién del
talento humano es pésima, solo un 14.8% (4) sefalan que es malo, mientras
que un 25.9% (7) consideran que es regular, de la misma forma otro porcentaje
igual de 25.9% (7) indican que es bueno, y finalmente el 14.8% mencionan que
es excelente. En base a las afirmaciones descritas, se puede afirmar que la
gestion del talento humano en la Municipalidad Distrital de Acoria es de
regular a bueno, lo cual indica que en cierta medida la entidad se esfuerza en
lograr una gestién humana eficiente, sin embargo, atin presenta dificultades en

las etapas del proceso de la gestion de talento humano.
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Puntos porcentuales de la dimension seleccion e induccion del personal

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido
Vilido  Totalmente en desacuerdo 4 148 148
En desacuerdo 5 18.5 18,5
Ni de acuerdo, ni en 9 333 333
desacuerdo
De acuerdo 6 222 222
Totalmente de acuerdo 3 11,1 11,1
Total 27 1000 1000

Nota: Elaboracién personal a partir de la aplicacion de las encuestas
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Figura 7

Puntos porcentuales de la dimension seleccion e induccion del personal

Seleccion_personal
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Totalmente en En desacuerdo Mi de acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota: Tabla 7

Interpretacién. En la tabla y figura 7, se puede evidenciar que, del total
de encuestados se obtuvo las siguientes cifras estadisticas: un 14.8% (4)
mencionaron que estin totalmente en desacuerdo con la seleccién e induccion
de personal, mientras que el 18.5% (5) sefialaron que estdn en desacuerdo,
asimismo, el 33.3% (9) consideran estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, sin
embargo, el 22.2% (6) manifestaron estar de acuerdo y solo el 11.1% (3)
indicaron estar totalmente de acuerdo. En ese sentido, se puede deducir que la
mayorfa de los trabajadores que laboran en puesto gerenciales en la
Municipalidad Distrital de Acoria, se muestran indiferentes o indecisos ante
los procesos de seleccion e induccion que realiza dicha entidad, esto es sefal

de que no se estd realizando una buena seleccion del personal y tampoco la

induccidn a los trabajadores.
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Puntos porcentuales de la dimension capacitacion de personal

Escala final

Porcenta

Escala inia'al Frecuencia Porcentaje je vilido
Vilido Totalmente en Nunca 3 11,1 11,1
desacuerdo
En desacuerdo Casi nunca 9 333 333
Ni de acuerdo, ni en A veces 8 296 296
desacuerdo
De acuerdo Casi 3 11,1 11,1
siempre
Totalmente de acuerdo Siempre 4 148 148
Total 27 1000 1000

Nota: Elaboracion personal a partir de la aplicacion de las encuestas.

Figura 8

Puntos porcentuales de la dimension capacitacion de personal
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Nota: Tabla 8
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Interpretacion. Segiin la tabla y figura 8, se aprecia lo siguiente: del

total de trabajadores encuestados, se encontr6 que un 11.1% (3) indicaron que

la entidad nunca realiza capacitaciones para su desarrollo profesional, mientras

que un 33.3% (9) mencionaron que casi nunca lo hacen, por otro lado, el 26 9%

(8) manifestaron que a veces lo realizan, y solo el 11.1% (3) sefialaron que lo

hacen casi siempre, y finalmente el 14.8% (4) consideraron que siempre lo

hace. En base a ello, es posible afirmar que la Municipalidad Distrital de

Acoria casi nunca brinda capacitaciones a su personal, lo cual da entender que

uno de los puntos débiles de la gestion del talento humano puede encontrase

en la etapa del desarrollo profesional, dificultando posteriormente en el buen

desenvolvimiento del trabajador.

Tabla 9

Puntos porcentuales de la dimension evaluacicn del personal

Escala Porcentaje
Escala inicial final Frecuencia Porcentaje  valido
Vilido Totalmente en Pésimo 3 11,1 11,1
desacuerdo
En desacuerdo Malo 2 74 74
Ni de acuerdo, ni en Regular 9 333 333
desacuerdo
De acuerdo Bueno 7 259 259
Totalmente de acuerdo Excelente 6 222 222
Total 27 100.,0 1000

Nota: Elaboracién personal a partir de la aplicaciéon de las encuestas.




Figura 9

Puntos porcentuales de la dimension evaluacion del personal
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Nota: Tabla 9

Interpretacién. De acuerdo a la tabla y figura 9, se evidencié del total

de los trabajadores encuestados que, se obtuvo que el 11.1% (3) mencionaron

que la evaluacién del personal es pésima, mientras que el 7.4% (2) sefialaron

que es malo, asimismo, el 33.3% (9) indicaron que es regular, por otro lado el

25.9% (7) manifestaron que es bueno, y finalmente el 22.2% (6) consideraron

que es excelente. En base a estos resultados es correcto afirmar que el proceso

de evaluacion del personal en la Municipalidad Distrital de Acoria es de regular

a bueno, es decir los resultados de la evaluacién no presenta falencias, pero

tampoco es la mejor, por ello la entidad deberd seguir mejorando e

implementando nuevos métodos de evaluacion del personal.




Tabla 10

Puntos porcentuales de la dimension Incentivos laborales
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Porcentaj
Frecuencia  Porcentaje e vilido
Vilido Totalmente en desacuerdo 3 11,1 11,1
En desacuerdo 1 37 37
Ni de acuerdo, ni en 9 333 333
desacuerdo
De acuerdo 3 11,1 11,1
Totalmente de acuerdo 11 40,7 40,7
Total 27 100,0 1000
Nota: Elaboracién personal a partir de la aplicacion de las encuestas.
Figura 10
Puntos porcentuales de la dimension Incentivos laborales
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Nota: Tabla 10

Interpretacion. En relacién a la tabla y figura 10, se puede observar lo

siguiente: del total de encuestados se obtuvo lo siguiente: se encontré una cifra
pequeiia del 11.1% (3) que manifestaron estar totalmente en desacuerdo con
los incentivos laborales brindados por su entidad, asimismo, el 3.7% (1)

seflalaron que estdn en desacuerdo, mientras que un 33.3% (9) consideran estar
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ni de acuerdo ni en desacuerdo, sin embargo, el 11.1% (3) indicaron estar de
acuerdo, y por ultimo el 40.7% (11) mencionaron que estin totalmente de
acuerdo. En ese sentido, es correcto afirmar que la mayorfa de los trabajadores
que laboran en puestos gerenciales en la Municipalidad Distrital de Acoria
estdn totalmente de acuerdo con los incentivos laborales que brinda la entidad,
este resultado es sefial de que el Municipio de Acoria considera como un punto

importarte incentivar a sus trabajadores.

5.1 .2.esultados de la variable Desempeiio laboral
A continuacién, se presenta los resultados de la segunda variable
desempefio laboral y sus tres dimensiones: Desempefio en las tareas,
desempefio en el contexto y desempefio organizacional.
Tabla 11

Puntos porcentuales de la variable Desempeiio laboral

E;:?flzlla Porcentaj Porcentaje

Escala inicial Frecuencia e valido
Vilido Totalmente en Pésimo 5 18.5 18,5

desacuerdo

En desacuerdo Malo 4 14.8 14,8

Ni de acuerdo, ni Regular 5 18.5 18.5

en desacuerdo

De acuerdo Bueno 9 333 33,3

Totalmente de Excelente 4 14.8 14,8

acuerdo

Total 27 100,0 100,0

Nota: Elaboracién personal a partir de la aplicacion de las encuestas.
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Figura 11
Puntos porcentuales de la variable Desempefio laboral
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Nota: Tabla 11

Interpretacién. En la tabla y figura 11: del total de encuestados se
obtuvo que un 18.5% (5) consideran tener un pésimo desempeiio laboral, sin
embargo, el 14.8% (4) sefialan que su desempefio es malo, mientras que el
18.5% (5) indican que es regular, por otro lado, el 33.3% (9) afirman que es
bueno y por dltimo el 14.8% (4) mencionan que es excelente. Con todas esas
afirmaciones, podemos decir e la mayoria de los trabajadores que laboran en
puestos de gerencia en la Municipalidad Distrital de Acoria tienen un
desempefio laboral de regular a bueno, lo cual indica que el talento humano
que posee la entidad no se estd aprovechando al mdximo, sin embargo,

podemos ver que los trabajadores en cierta manera si se esfuerzan para lograr

resultados que beneficia a dicha entidad.




Tabla 12
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Puntos porcentuales de la dimension Desempeiio de tareas

Escala
final Porcentaje
Escala inicial Frecuencia Porcentaje valido
Vilido Totalmente en Pésimo 5 18,5 185
desacuerdo
En desacuerdo Malo 5 18,5 185
Ni de acuerdo, ni en Regular 2 74 74
desacuerdo
De acuerdo Bueno 11 407 40,7
Totalmente de acuerdo Excelente 4 14,8 14.8

Total

27 1000 1000

Nota: Elaboracién personal a partir de la aplicacion de las encuestas.

Figura 12

Puntos porcentuales de la dimension Desempeiio de tareas
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Interpretacién. Se observa en la tabla y figura 12: del total de
encuestados se obtuvo que el 18.5% (5) mencionaron que su desempefio de
tareas es pésimo, asimismo, otro porcentaje similar 18.5% (5) indican que es
malo, sin embargo,un 7.4% (2) sefialan que es regular, mientras que el 40.7%
(11) manifestaron que es bueno y por tltimo un 14.8% (4) afirmaron que es
excelente. En base a estos resultados, es correcto afirmar que la mayoria de los
abajadorcs que laboran en puestos gerenciales en la Municipalidad Distrital
de Acoria tienen un buen desempefio de tareas, lo cual es un factor

estrechamente relacionado a la culminacién de los objetivos institucionales.

Tabla 13

Puntos porcentuales de la dimension Desempeiio en el contexto

Escala Porcentaje
Escala inicial final  Frecuencia Porcentaje  valido
Valido Totalmente en Pésimo 3 11.1 11.1
desacuerdo
En desacuerdo Malo 5 18.5 18.5
Ni de acuerdo, ni en Regular 6 222 222
desacuerdo
De acuerdo Bueno 4 148 148
Totalmente de acuerdo  Excelente 9 333 333
Total 27 1000 1000

Nota: Elaboracién personal a partir de la aplicacion de las encuestas.
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Figura 13

Puntos porcentuales de la dimension Desempeiio en el contexto
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Nota: Tabla 13

Interpretacién. Los resultados reflejados en la tabla y figura 13, son los
siguientes: del total de trabajadores encuestados, se obtuvo que el 11.1% (3)
sefialaron tener un pésimo desempefio en el contexto, mientras que un 18.5%
(5) indicaron tener un mal desempefio de este tipo, por otro lado, el 22.2% (6)
manifestaron tener regular, asimismo, un 14.8% (4) afirmaron que es bueno, y
por tltimo el 33.3% (9) manifestaron tener un excelente desempefio. Con todo
lo mencionado, es correcto afirmar que la mayorfa de los trabajadores que
laboran en puestos gerenciales en la Municipalidad Distrital de Acoria tienen
un desempeiio en el contexto de bueno a excelente, lo cual es favorable para la
entidad, ya que cuenta con personal que actia de forma correcta, es decir, con

buenas acciones como apoyo, cooperacion, empatia, compartir conocimientos,

otros.




Tabla 14

Puntos porcentuales de la dimension Desempeiio organizacional
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Escala .
final Porcentaje
Escala inicd Frecuencia Porcentaje  vilido
Vilido Totalmente en Pésimo 4 14,8 148
desacuerdo
En desacuerdo Malo 1 3.7 37
Ni de acuerdo, ni en Regular 11 40,7 40,7
desacuerdo
De acuerdo Bueno 7 259 259
Totalmente de acuerdo Excelente 4 14,8 14,8
Total 27 100,0 1000

Nota: Elaboracién personal a partir de la aplicacién de las encuestas.

Figura 14

Puntos porcentuales de la dimension Desempeifio organizacional

Porcentaje

Desempeno_organizacional

25,53%
3,70%
Totalmente en Endesacuerdo  Nide acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de

desacuerdo

en desacuerdo

acuerdo

Nota: Tabla 14

Interpretacién. Respecto a la tabla y figura 14, se puede observar lo

siguiente: del total de encuestados se obtuvo que el 14.8% (4) afirmaron que

el desempefio organizacional es pésimo, mientras que solo el 3.7% (1)

sefialaron que es malo, por otro lado, el 40.7% (11) mencionaron que es
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regular, sin embargo el 25.9% (7) indicaron que es bueno, y por iiltimo el
14.8% (4) manifestaron que es excelente. Con todo lo mencionado en lineas
anteriores se puede decir que la Municipalidad Distrital de Acoria tiene un
desempeifio organizacional regular, es decir presenta dificultades en alcanzar
los objetivos institucionales, considerdndolo poco eficaz.
5.2. Contraste de Hipdtesis

El contraste de las hipétesis de investigacion se realizé mediante el coeficiente

de rho de Spearman, la cual es el mds ptimo para la medicion de asociaciones o

vinculaciones de las variables cualitativas ordinales. En ese sentido, a continuacién,

se muestra el baremo de interpretacion del coeficiente rho de Spearman.

Tabla 15

Baremo de interpretacion del coeficiente rho de Spearman

Valob Significado
+/-081a1.00 Correlacion positiva y negativa perfecta
+/-0.61a0.80 Correlacion positiva y negativa muy fuerte
+/- 041 a0.60 Correlacion positiva y negativa fuerte
+/-021a040 Correlacion positiva y negativa moderada

+/-001a0.20 Correlacion positiva y negativa débil

0.00 No existe correlacion crﬁc las variables

Nota: Los valores indican la intensidad de correlacién entre las variables.

(Hernandez, 2014)
5.2.1.Contraste de la Hipotesis General
Hipoétesis General.
Existe relacion significativa entre gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los subgerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria

— Huancavelica, 2020.
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Seguidamente, se procedid a procesar los datos en el programa
estadistico Spss v26, empleando el coeficiente rho de Spearman por rangos, y
lo resultados arrojados fueron los siguientes:

Tabla 16

Correlacidon entre Gestidn del talento humano y desemperio laboral

Gestion del
talento  desempeiio
humano laboral
Rho de Gestion del talento  Coeficiente de 1,000 988"
Spearman humano correlacion
Sig. (bilateral) | ,000
N 27 nﬂ
desempefio laboral Coeficiente de 088" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 |
N 27 27

*#%_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

5
Interpretacion. El coeficiente de correlacion encontrado es rs=0.988 a un

nivel de significancia del 001 (bilateral) y un p valor=0.000, entre la gestién
del talento humano y el desempeiio laboral, ademds se ha verificado que la

relacién existente es positiva perfecta.

Formulacion de la Hipotesis Estadistica.

Ho: No existe relacion significativa entre gestion del talento humano y el
desempeiio laboral de los subgerentes en la Municipalidad Distrital de
Acoria — Huancavelica, 2020. (rs=0)

Ha: Existe relacién significativa entre gestion del talento humano y el

desempeiio laboral de los subgerentes en la Municipalidad Distrital de

Acoria — Huancavelica, 2020. (rs#0)
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Regla General. Para la toma de decision de rechazar la Hipotesis nula o

no, serd en base a la siguiente regla general estadistica.
» Sip valor <0.05 se rechaza la Ho.
» Sip valor >0.05 no se rechaza la Ho.

Por tanto, p valor = 0.000 < 0.05, se procede a rechazar la Ho.
Conclusion Estadistica. Con los resultados estadisticos se rechaza la

hipétesis nula, y se afirma que existe relacién significativa (rs=0.988, p<0.05)

entre gestion del talento humano y el desempefio laboral de los subgerentes en
la Municipalidad Distrital de Acoria — Huancavelica, 2020. Ademas, se ha

verificado que dicha relacién es positiva perfecta.
5.2.2.Contraste de la Hipotesis Especificas

Hipadtesis Especifica 1.

Existe relacion significativa entre el proceso de seleccion e induccién del
personal con el desempefo laboral de los sub gerentes en la Municipalidad

Distrital de Acoria — Huancavelica, 2020.

A continuacién, se procedi6 a procesar los datos en el programa

estadistico Spss v26, empleando el coeficiente rho de Spearman por rangos, y

los resultados obtenidos se muestra en la siguiente tabla.
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Tabla 17
Correlacion entre Seleccion e induccion del personal y el desempeiio laboral

Seleccion e
induccidn del dea:mpeﬁo

personal laboral

Rho de Seleccién e Coeficiente de 1,000 729"
Spearman induccidn personal correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

27 27

desempefio laboral Coeficiente de 729" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) 000 .

N 27 27

*%_La correlacion es significativa en el nivel 001 (bilateral).

Interpretacion. En la tabla anterior se puede apreciar que el coeficiente de
correlacion hallado es rs=0.729 a un nivel de significancia del 0.01 (bilateral)
y un p valor=0.000, entre la seleccién e induccién del personal y el desempefio

laboral, asimismo, se ha verificado que la relacién existente es positiva muy
fuerte.

Formulacion de la Hipotesis Estadistica.

Ho: No existe relacién significativa entre seleccién e induccién del personal y
el desempefio laboral de los subgerentes en la Municipalidad Distrital de
Acoria — Huancavelica, 2020. (rs=0)

Ha: Existe relacion significativa entre seleccion e induccién del personal y el
desempeiio laboral de los subgerentes en la Municipalidad Distrital de
Acoria — Huancavelica, 2020. (rs#0)

Regla General. Para la toma de decision de rechazar la Hipdtesis nula o

no, serd en base a la siguiente regla general estadistica.
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» Sip valor <0.05 se rechaza la Ho.

» Sip valor >0.05 no se rechaza la Ho.
Por consiguiente, p valor = 0.000 < 0.05, se procede a rechazar la Ho.
Conclusion Estadistica. c acuerdo a los resultados, se rechaza la
hipétesis nula (Ho), por ende, podemos decir que existe relacion significativa
(rs=0.729, p<0.05) entre seleccién e induccion del personal y el desempefio
laboral de los subgerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria —
Huancavelica, 2020. Ademads, se ha verificado que dicha relacién es positiva

muy fuerte.

Hipotesis Especifica 2.

Existe relacion significativa entre capacitacion del personal y el
desempefio laboral de los sub gerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria
— Huancavelica, 2020.

En seguida, se procedio a procesar los datos en el programa estadistico

Spss v26, empleando el coeficiente rho de Spearman por rangos, y los

resultados se presenta en la tabla que se muestra a continuacion:

Tabla 18

Correlacidon entre Capacitacion del personal y el desempeiio laboral

Capacitacién Desempeiio
del personal laboral

Rho de Capacitacién del ~ Coeficiente de 1,000 817
Spearman personal correlacién

Sig. (bilateral) . 000

N 27 27

Desempeiio laboral Coeficiente de 817 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) 000 .

N 27 27

*%_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion. En la tabla anterior se puede apreciar que el coeficiente de
correlacion hallado es rs:O.Sl?un nivel de significancia del 0.01 (bilateral)
y un p valor=0.000, entre pacitacién del personal y el desempeio laboral,
ademis, se ha verificado que la relacion existente es positiva perfecta.

P‘)rmu!acién de la Hipdtesis Estadistica.
;
Ho: No existe relacion significativa entre capacitacion del personal y el

desempeiio laboral de los subgerentes en la Municipalidad Distrital de

Acoria — Huancavelica, 2020. (rs=0)

Ha: xiste relacion significativa entre capacitacion del personal y el
desempeiio laboral de los subgerentes en la Municipalidad Distrital de
Acoria — Huancavelica, 2020. (rs£0)

Regla General. Para la toma de decision de rechazar la Hipdtesis nula o
no, serd en base a la siguiente regla general estadistica.

» Sip valor <0.05 se rechaza la Ho.

» Sip valor >0.05 no se rechaza la Ho.

Entonces, se ha obtenido el p valor=0.000 <0.05, por ende, se procede
a rechazar la Ho.

Conclusion Estadistica. Con todo lo evidenciado estadisticamente se
procede a rechazar la hipotesis nula (Ho), y afirmar que existe relacion
significativa (rs=0.817, p<005) entre pacitacién del personal y el
desempefio laboral de los subgerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria

— Huancavelica, 2020. Asimismo, se ha comprobado que dicha relacién es

positiva perfecta.
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Hipétesis Especifica 3.

Existe relacion significativa entre evaluacién y el desempeifio laboral de

los sub gerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria - Huancavelica, 2020.
Luego, se procedi6 a procesar los datos en el programa estadistico Spss

v26, empleando el coeficiente rho de Spearman por rangos, y los resultados se
presenta en la tabla que se muestra a continuacion:

Tabla 19

Correlacion entre Evaluacion del personal y el desemperio laboral

Evaluacion
de desempefio
desempeiio  laboral
Rho de Evaluacién del Coeficiente de 1,000 724"
Spearman personal correlacion
Sig. (bilateral) ! 000
N 27 27
desempefio laboral Coeficiente de 724 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) 000 .
N 27 27

#%_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion. Segiin la tabla anterior el coeficiente de correlacion rho de
Spearman encontrado es rs=0.724 a un nivel de significancia del 0.01
(bilateral) y un p valor=0.000, entre evaluacién del personal y el desempefio

laboral, asi como también, se ha verificado que la relacion existente es positiva

muy fuerte.
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Formulacion de la Hipotesis Estadistica.

Ho: No existe relacion significativa entre evaluacion del personal y el
desempeiio laboral de los subgerentes en la Municipalidad Distrital de
Acoria — Huancavelica, 2020. (rs=0)

Ha: Existe relacion significativa entre evaluacion del personal y el desempefio
laboral de los subgerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria —
Huancavelica, 2020. (rs#0)

Regla General. Para la toma de decision de rechazar la Hipdtesis nula o
no, sera en base a la siguiente regla general estadistica.

» Sip valor <0.05 se rechaza la Ho.

» Sip valor >0.05 no se rechaza la Ho.

Por lo tanto, el p valor = 0.000 < 0.05, por ello, se procede a rechazar
la Ho.

Conclusion Estadistica. En base a la regla general de estadistica se toma
la decision de rechazar la hipotesis nula (Ho), y afirmar que existe relacion
significativa (rs=0.724, p<0.05) entre evaluacién l personal y el desempefio
laboral de los subgerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria —
Huancavelica, 2020. Ademas, se ha verificado que dicha relacién es positiva
muy fuerte.

Hipétesis Especifica 4.
Existe relacion significativa entre incentivos y el desempefio laboral de

los sub gerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria — Huancavelica, 2020.

A continuacién, se procedid al procesamiento de los datﬂs el programa

estadistico Spss v26, empleando el coeficiente rho de Spearman por rangos, y

los resultados obtenidos reflejan lo siguiente:
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Tabla 20

Correlacion entre Evaluacion del personal y el desempeiio laboral

Incentivo  Desempeiio

laboral laboral
Rho de Incentivo Coeficiente de 1,000 768"
Spearman laboral correlacidn
Sig. (bilateral) . 000
8 N 27 27
Desempeiio Coeficiente de 768" 1,000
laboral correlacidn
Sig. (bilateral) 000
N 27 27

*%_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion. Como se puede apreciar en la tabla anterior el coeficiente
correlacion rho de Spearman hallado es rs=0.768 a un nivel de significancia

del 0.01 (bilateral) y un p valor=0.000, entre incentivo el desempeiio laboral,

ademas, se ha verificado que la relacion antes mencionada es positiva muy

tuerte.
Formulacion de la Hipotesis Estadistica.

0: No existe relacion significativa entre incentivos y el desempeiio laboral de
los subgerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria — Huancavelica,
2020. (rs=0)

Ha: Existe relacion significativa entre incentivos y el desempeiio laboral de los
subgerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria — Huancavelica, 2020.
(rs#0)

Regla General. Para la toma de decision de rechazar la Hipdtesis nula o

no, serd en base a la siguiente regla general estadistica.
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Ad

Si p valor < 0.05 se rechaza la Ho.
» Sip valor >0.05 no se rechaza la Ho.
Sin embargo, se obtuvo un p valor = 0.000 < 0.05, siendo este el primer
caso de la regla general, por ello, se procede a rechazar la Ho.
Conclusion Estadistica. En base a los resultados estadisticos podemos
decir de que existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipdtesis
nula (Ho), y afirmar que existe relacion significativa (1s=0.768, p<0.05) entre
incentivos el desempeiio laboral de los subgerentes en la Municipalidad

Distrital de Acoria — Huancavelica, 2020. Ademas, se ha verificado que dicha

relacién es positiva muy fuerte.
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Analisis y Discusién de Resultados

Para clesarrolla: analisis y discusion de resultados, es preciso mencionar el objetivo
general de la investigacion Establecer la relacién que existe entre gestién del talento humano y
el desempeiio laboral de los subgerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria —
Huancavelica, 2020.

La investigacion tuvo limitaciones para disponer de manera mds extensa sobre la
informacidn de los objetos de anilisis. Sin embargo, se logré el acceso a ella, por lo que se
realiz6 una encuesta piloto a 10 sujetos, lo cual ha dado lugar a la medicidén de la confiabilidad
de los instrumentos. Se logré obtener un nivel de confiabilidad muy alto para ambos
cuestionarios; el valor arrojado mediante el coeficiente alfa de Cronbach es de o = 0.896 y
0901 respectivamente, por lo que se procedié a su aplicacién en la muestra real de la
investigacion.

Ahora bien, sobre la primera variable gestion del talento humano, se identificé que, de
los 27 trabajadores encuestados, un 51.8% (14) denota uc la gestion del talento humano en la
Municipalidad Distrital de Acoria es de regular a bueno, lo cual indica que en cierta medida la
entidad se esfuerza en lograr una gestion humana eficiente, sin embargo, ain presenta
dificultades en las etapas del proceso C la gestion de talento humano.

En cuanto a las dimensiones, la muestra determinada de 27 sujetos de estudio arrojé
para la seleccién e induccién del personal, un 33.3% (9) se muestran indiferentes o indecisos
ante los procesos de seleccion e induccién que realiza dicha entidad, esto es sefial de que no se
estd realizando una buena seleccién del personal y tampoco la induccién a los trabajadores;
asimismo, para la segunda dimensidn capacitacion del personal, se encontré que un 33.3% (9)
de los sujetos expresa que la Municipalidad Distrital de Acoria casi nunca brinda capacitaciones

a su personal, lo cual da entender que uno de los puntos débiles de la gestion del talento humano

puede encontrase en la etapa del desarrollo profesional; para la tercera dimensién evaluacion
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del personal, se hallé que un 59.1% (16) de los sujetos expresan el proceso de evaluacién del
personal en la Municipalidad Distrital de Acoria es de regular a bueno, es decir los resultados
de la evaluacién no presenta granes falencias, pero tampoco excelente; por tltimo, la cuarta
dimension sobre incentivos, un 40.7% (11) de los encuestados consideran estar totalmente de
acuerdo con los incentivos laborales que brinda la entidad, este resultado es sefial de que el
Municipio de Acoria considera como un punto importarte incentivar a sus trabajadores.

Para la segunda ariable desempeiio laboral, se ha identificado que, de los 27 sujetos
sometidos a estudio, un 51.8% (14) de estos manifiesta que su desempefio laboral es de regular
a bueno, lo cual indica que el talento humano que posee la entidad no se esta aprovechando al
mdximo, sin embargo, podemos ver que los trabajadores en cierta manera si se esfuerzan para
lograr resultados que beneficia a la misma.

En cuanto a sus dimensiones de estudio, considerando una muestra de 27 sujetos; para
la primera dimension desempefio de tareas, se identificé que un 40.7% (11) de estos expresa
que tienen un buen desempefio en las tareas, lo cual es importante para el cumplimiento de los
objetivos institucionales; para la segunda dimension desempefio en el contexto, un 48.1% (13)
manifiesta que tienen un desempefio en el contexto de bueno a excelente, lo cual es favorable
para la entidad; para la tercera dimensién desempefio organizacional, un 40.7% (11) expresa
que la Municipalidad Distrital de Acoria tiene un desempeiio organizacional regular, es decir
presenta dificultades en alcanzar los objetivos institucionales, considerdndolo poco eficaz.
Respecto al objetivo general de investigacion y a la hipétesis general planteada que consistid

en la verificacion de Existe relacion significativa entre gestion del talento humano y el
desemperio laboral de los subgerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria, para lo cual , se
empled la prueba de correlacién bajo el coeficiente Rho de Spearman, donde los resultados

dictaminan que la mencionada hipétesis es verdadera, por tanto existe relacién significativa

(sig. p. = 0.000 < @= (.05), ademds dicha relacidon se da a un nivel positiva perfecta (r,=0.988),
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por lo que, se afirma que la gestion del talento humano se relaciona significativamente con el
desempefio laboral. Al respecto, (Valentin, 2017) llega a un resultado similar en su estudio
sobre Gestion del talento humano y desempeiio laboral donde revelé que la gestion del talento

humano influye significativamente en el desempefio laboral del personal de salud. dicha

5
influencia es directa y se da en un nivel alto (r=0.8154, p=0.000), ademas se identifico que el

49.69% del total de trabajadores consideran que la gestion de talento humano se da en un nivel
regular, asi como también el desempeifio laboral se da en el mismo nivel.
Asimismo, (Lopez, 2016) en su estudio sobre Gestion del talento humano y desenipeiio

laboral en una entidad piiblica encontré que el proceso de gestion del talento humano dentro
de la entidad no es bueno, por lo que desempeiio de laboral de los colaboradores es bajo,
ademds se identificé que existe necesidad de la implantacion de un manual de gestion del
personal para un mejor manejo del mismo permitiendo asi desarrollar de mejor manera cada
proceso.

De igual manera, para la primera hipétesis especifica, que consistié en verificar si Existe

relacion significativa entre el proceso de seleccion e induccion del personal con el desemperio
laboral de los sub gerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria, para ello, se utilizo la
prueba de correlacion bajo el coeficiente Rho de Spearman, donde los resultados dictaminan
que la mencionada hipétesis es verdadera, por tanto existe relacion significativa (sig. p. = 0.000
< a= 0.03), ademds dicha relacién se da a un nivel positiva muy fuerte (r,=0.729), en base a
ello, se puede decir que la seleccion e induccién del personal se relaciona significativamente
con el desempeiio laboral. En tanto, (Landep, 2019) su estudio sobre Gestion del talento
humano y la estrategia organizacional en una empresa privada se ha verificado ue el

reclutamiento y la seleccion del personal se relaciona de manera significativa (r=0.632, p<0.05)

con la estrategia organizacional en la empresa mencionada, lo cual indica que mientras mejor
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sea el proceso de seleccion y reclutamiento de los trabajadores, la estrategia organizacional serd

cada vez mejor.

Para la segunda hipétesis especifica, que consistié en verificar si Existe relacion

significativa entre capacitacion del personal y el desempeiio laboral de los sub gerentes en la
Municipalidad Distrital de Acoria, para lo cual, se empled la prueba de correlacion bajo el

coeficiente Rho de Spearman, donde los resultados dictaminan que la mencionada hipétesis es

verdadera, por tanto existe relacion significativa (sig. p. = 0.000 < a= 0.05), ademads dicha
relacion se da a un nivel positiva perfecta (rs=0.817), por lo que, se afirma que la capacitacién

del personal se relaciona de forma significativa con el desempeno laboral. Estos resultados
discrepan en cierta medida con lo hallado por (Taipe, 2017) en su estudio sobre Gestién del

2
talento humano y el desempeifio laboral de los trabajadores de una entidad piblica, donde se

evidencid que existe relacion significativa (p<0.05) entre el desarrollo del talento humano y el

desempeifio laboral de los trabajadores de la gerencia de administracién de dicha entidad,
ademas, la dicha relacidn es positiva muy débil, lo que quiere decir en cierta medida si se ve

una mejoria en el desarrollo del talento humano, el desempefio laboral serd eficiente.
Por otro lado, (Flores et al., 2017) en su estudio sobre gestion del talento humano y el
desemperiio laboral encontrd que las capacitaciones y otras formas de desarrollo del personal

incide en el desempefio laboral de los trabajadores, por ello la entidad debe priorizar y disefiar
planes de desarrollo del personal con la finalidad de mejorar los niveles de desempeno de dichos
trabajadores.

Para la tercera hipdtesis especifica, que consistid en verificar si Existe relacidn
significativa entre evaluacion y el desemperio laboral de los sub gerentes en la Municipalidad
Distrital de Acoria, para ello, segiin la prueba de correlacién bajo el coeficiente Rho de

Spearman, se fijé que el nivel de significancia dictamina que la mencionada hipétesis es
verdadera (sig. p. = 0.000 < a= 0.05), ademas, que la mencionada relacion es positiva muy
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fuerte (rs=0.724), por tanto, se afirma que la evaluacién del personal se relaciona de forma

significativa con el desempefio laboral. En relacion a este resultado no se encontré estudios que
respalden o discrepen.

Finalmente, en cuanto a la cuarta hipdtesis especifica, que consistid en verificar si Existe
relacion significativa entre incentivos y el desemperio laboral de los sub gerentes en la

Municipalidad Distrital de Acoria, para lo cual, seglin la prueba de correlacién bajo el
coeficiente Rho de Spearman, se establecid que el nivel de significancia dictamina que la
mencionada hipétesis es verdadera (sig. p. = 0.000 < a= 0.05), asimismo, que la mencionada

relacion es positiva muy fuerte (7,=0.768), en base a ello podemos decir que, los incentivos
laborales se relaciona de forma significativa con el desempeio laboral. En un estudio parecido

2
al nuestro (Del Valle, 2018) encontré que no existe relacion significativa (p valor > 0.05) entre

clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores de una entidad publica, ademads se

verifico que el coeficiente es rs= -0.04, es decir este valor estd muy cercano al cero, por lo que
se puede decir que no existe relacion entre las variables de estudio. Al respecto recomiendan
continuar estudiando la variable desempefio laboral con otras variables diferente al clima

organizacional
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Conclusiones

Con todo los resultados obtenidos y presentados en capitulos anteriores, se logré alcanzar

los objetivos de la investigacion, en ese sentido se presenta las conclusiones a las que se llegé

con el presente estudio.

1.

Respecto al objetivo principal, se afirma que existe relacion significativa (rs=0.988,
p<0.05) entre gestion del talento humano y el desempeiio laboral de los subgerentes de
la Municipalidad Distrital de Acoria. Asi como también, se verifico que la relacién antes
mencionada es positiva perfecta, es decir existe una relacién directa; por lo tanto, es
correcto afirmar que mientras existe una buena gestion del talento humano, el desempefio
laboral se verd mejorado, lo cual impulsa a la entidad a alcanzar los objetivos
establecidos.

En cuanto al primer objetivo especifico, se afirma que existe una relacidn significativa
(rs=0.729, p<0.05) entre proceso de seleccién e induccién del personal y el desempefio
laboral. Ademads, se ha verificado que dicha relacién es positivo muy fuerte, en otras
palabras, se da una relacion directa; en base a ello, se puede decir que, si los procesos de
seleccion e induccion del personal se da de forma correcta, el desempeifio laboral serd
cada vez mejor.

Respecto al segundo objetivo especifico, se denota que, existe una relacion significativa
(rs=0.817, p<0.05) entre capacitacion del personal y el desempeiio laboral. Asimismo,
se verifico que la relacién antes mencionada es positiva perfecta, es decir se da una
relacion directa; en tal sentido, se afirma que, mientras los trabajadores reciban

capacitaciones que le impulse su desarrollo profesional, el desempefio laboral de los

mismos tendrd un impacto positivo.
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En cuanto al tercer objetivo especifico, cabe sefiar que, existe una relacion significativa
(rs=0.724, p<0.05) entre evaluacién del personal y el desempefio laboral. Asi como
también, se verifico que la relacién antes mencionada es positivo muy fuerte, es decir, se
da una relacién directa; por lo tanto, es correcto afirmar que, mientras mejor sea la
evaluacion l personal en la Municipalidad Distrital de Acoria, el desempefio laboral de
los mismos se verd mejorado.

Finalmente, respecto al cuarto objetivo especifico, se denota que, existe una relacién
significativa (rs=0.768, p<0.05) entre incentivos y el desempefio laboral. Ademads, se
verifico que dicha relacion es positivo muy fuerte, en otras palabras, es una relacion
directa; por ende, es correcto afirmar que, mientras los trabajadores de la entidad perciban

incentivos laborales atractivos, el desempefio laboral de los mismos se incrementara,

siendo esta favorable para la Municipalidad Distrital de Acoria.
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Recomendaciones
De acuerdo a las conclusiones que obtuvimos en el trabajo de investigaciéon podremos

dar algunas recomendaciones para el mejoramiento de los procesos que realiza la

Municipalidad Distrital de Acoria.

1. Teniendo en cuenta la primera conclusién podremos recomendar que apliquen
correctamente la gestién del talento humano para asi lograr un mejor desempeiio laboral de
los subgerentes, permitiéndonos que se logre cumplir con los objetivos establecidos por la
Municipalidad Distrital de Acoria.

2. Teniendo en cuenta la segunda conclusién se recomienda establecer mecanismos de control
y fiscalizacidn para realizar un adecuado proceso de seleccion de personal, este proceso se
realice de manera publica para evitar algun tipo supicacias y demostrar la transparencia con
la que se lleve a cabo y asf permita eliminar el clientelaje politico y se contrate a personal
calificado que contribuya al logro de las metas institucionales.

3. Teniendo en cuenta la tercera conclusion se recomienda realizar capacitaciones constantes
para que los trabajadores esten calificados y puedan realizar un buen trabajo en materia de
gestion publica a fin de maximizar su desempefio en pos de un servicio eficiente a los
administrados y puedan desempefarse bien por demostrar que la entidad esta brindando el
mejor servicio a las necesidades que se puedan presentar.

4. Teniendo en cuenta la cuarta conclusion se recomienda que las evaluaciones sean
trimestrales para poder ver cudl es la evolucidn y el rendimiento del trabajo que realiza los
trabajadores, realizar un anélisis si su desempefio laboral esta progresando favorablemente
en beneficio de la Municipalidad Distrital de Acoria.

5. Teniendo en cuenta la quinta conclusién se recomienda que la entidad fortalezca sus
incentivos, por un programa de incentivos que motivan, fortalezcan y su desempefo laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acoria.
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Anexo 4. Instrumento de Investigacion

CUESTIONARIO: GESTION DEL TALENTO HUMANO
UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
Facultad de Ciencias Administrativas y Contables
Escuela Profesional de Administracion y Sistemas

Cuestionario N*01

Estimado servidor

110

Se le invita a participar en el siguiente cuestionario que tiene como propdsito recabar
informacidon sobre la gestién del talento humano, la cual contribuird a la realizacién de un
trabajo de investigacion. Por ende, se le agradece la sinceridad de sus respuestas y se pone en

conocimiento que la informacién brindada serd utilizada confidencialmente.

INSTRUCCIONES: Lee atentamente cada item y marque con un aspa (X) la respuesta que

usted considere correcto de acuerdo a la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Totalmente en | En Ni de acuerdo, ni | De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo | en desacuerdo acuerdo
N°® . Escala
Items
— 12|34
V1. Gestion del Talento Humano
D1. Seleccién de personal
1 La entidad emplea criterios adecuados para la evaluacion del curriculum vitae.
2 Las entrevistas de seleccion son desarrolladas de forma correcta que permite la eleccion del
personal idéneo.
3 La entidad da la bienvenida al nuevo colaborador y da pase a la firma de contrato en la fecha
establecida.
4 La entidad se esfuerza en integrar al nuevo colaborador en el equipo de trabajo.
D2. Capacitacién del personal
5 La entidad cuanta con planes y programas de capacitacion que fortalecen las capacidades del
profesional.
6 La entidad considera que las capacitaciones es prioridad para la actualizacion de conocimientos
del profesional.
7 El presupuesto asignado para las capacitaciones genera oportunidad de crecimiento y superacion.
8 La entidad brinda capacitacién individual y en equipo de trabajo.
D3. Evaluacion de Desempeiio
9 El método de evaluacién de desempeiio que emplea la entidad es el adecuado.
10 Considera que la evaluacién de desempeiio del profesional estd orientado a resultados.
11 La entidad emplea criterios de evaluacion de desempeiio efectivas y apropiadas.
12 La entidad cuenta con una comision competente que se encarga de evaluar el desempeiio de los
profesionales.
D4. Incentivo laboral
13 La entidad cuenta con politicas y planes de incentivos atractivos
14 La entidad brinda incentivos salariales (bonos) a los colaboradores que alcanzan las metas.
15 La entidad brinda incentivos emocionales (horarios flexibles, recreacidn, etc.) para promover el
buen desempenio.
16 Los incentivos brindados por la entidad generalmente son por méritos.

GRACIAS




CUESTIONARIO: DESEMPENO LABORAL
UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
Facultad de Ciencias Administrativas y Contables
Escuela Profesional de Administracién y Sistemas

Cuestionario N*02
Estimado servidor

111

Se le invita a participar en el siguiente cuestionario que tiene como propdsito recabar
informacion sobre el desempeiio laboral, la cual contribuird a la realizacién de un trabajo de
investigacién. Por ende, se le agradece la sinceridad de sus respuestas y se pone en

conocimiento que la informacién brindada serd utilizada confidencialmente.

INSTRUCCIONES: Lee atentamente cada item y marque con un aspa (X) la respuesta que

usted considere correcto de acuerdo a la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Totalmente en | En Ni de acuerdo, ni | De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo desacuerdo | en desacuerdo acuerdo
N° . Escala
Items
1 3/4|5
V1. Desempeiio Laboral
D1. Desempeiio de Tareas

Tiene la suficiente capacidad para tomar decisiones en su drea de trabajo.
2 Posee la capacidad suficiente para organizar y planificar sus actividades

laborales.
3 Brinda soluciones creativas para enfrentar los problemas de su drea de

trabajo.
4 Cuenta con conocimientos técnicos suficientes para desarrollar con

efectividad sus actividades laborales.
5 Logra alcanzar las metas propuestas en su drea de trabajo

D2. Desempeiio Contextual

6 En la realizacién de sus labores se enfoca a obtener resultados 6ptimos
7 Tiene iniciativa para desarrollar actividades que estdn fuera de sus

funciones

Se siente comprometido con la entidad donde labora
9 Se involucra y coopera cuando se realiza trabajos en equipo
10 Comparte sus conocimientos con sus compaifieros de trabajo

D3. Desempeiio Organizacional

11 El trabajo que realiza es de calidad
12 | El uso de los recursos laborales y el tiempo (jornada laboral), es eficiente
13 | Considera que es responsable con sus labores asignados
14 La realizacion de sus labores se orienta en cumplir los objetivos

organizacionales.
15 Mantiene constantemente un rendimiento laboral éptimo

GRACIAS
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Anexo 6. Consentimiento Informado

CARTA DE ACEPTACION

Acoria 2020

Sria.
Karina Margoth Bendexzi Huamani
Tania Taipe Meza

Presente: A

Tengo el agrado de dinglmﬁ'l‘gi;rdd, ¥ hahiendo renido conocimiento qug las sedpritas Karina Margoth
Bendezii Huamani y Tania Taipe Me

de la Universidad Peruana los A
investigacidn sobre la “Cei@de:l
en la Municipalidad D :
E

%

ob mesadepa gob.pe: f Muni

az: pr0 5/ - A i 0 ik :
Plaea San Lo e Alcaldia 102 - Gerencia de Planeamiento v Presupuesto 103 - Gerencia de Administracion 104

ui
3 - s: Gerencia Municipat 101 - ¥ oo i
T Gerencia de Desarralla Social 105 - Sub Gerencia de Contabilidad 106 - OC1 107 - Vigilancia 108




Anexo 7. Evidencias de la Aplicacion de las Encuestas
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Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los
Sub Gerentes en la Municipalidad Distrital de Acoria -
Huancavelica, 2020

INFORME DE ORIGINALIDAD

20, 266 9 !

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.ucv.edu.pe 70/
0

Fuente de Internet

.

hdl.handle.net 7cy
0

Fuente de Internet

o

repositorio.upla.edu.pe 5
Fuente de Internet %

e

repositorio.uss.edu.pe 1 y
0

Fuente de Internet
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1library.co 1
Fuente de Internet %
repositorio.utelesup.edu.pe <’
Fuente de Internet %

B B

repositorio.unh.edu.pe <'] o
0

Fuente de Internet

creativecommons.org <1
Fuente de Internet %




repositorio.uandina.edu.pe

n Fuente de Internet <1 %

repositorio.usmp.edu.pe <1
Fuente de Internet %
repositorio.continental.edu.pe

Fuente de Internet <1 %
repositorio.uap.edu.pe

Fuente de Internet <1 %
repositorio.uwiener.edu.pe

Fuente de Internet <1 %
repositorio.untumbes.edu.pe

Fuente de Internet <1 %
repositorio.udh.edu.pe
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