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RESUMEN

La investigacion de titulo “La gestion del talento humano y el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, 2019”;
se realizo con el objetivo de determinar la relacion entre las variables Gestion del Talento
Humano y el Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos la Municipalidad
Distrital de Santa Rosa, 2019; la investigacion es descriptiva correlacional, de enfoque
cuantitativoy de tipo basico que recogio lainformacion enun periodo especifico

determinado.

La poblacion de interés estuvo conformada por 146 trabajadores administrativos
de la Municipalidad distrital de Santa Rosa, la seleccion de la muestra fue probabilistica
considerandose a 106 trabajadores, de a los cuales se aplicé las variables: La Gestion del
Talento Humano y el Desempefio Laboral. EI método empleado en la investigacion fue
el hipotético-deductivo. En los cuestionarios se utilizo la escala de Likert (Nunca, Casi
nunca, A veces, Casi siempre, Siempre) brindandonos informacion acerca de la gestion
del talento humano y el desempefio laboral y sus dimensiones, la informacion obtenida

fue procesada y se presentaron en forma grafica y textual.

En la investigacion se obtuvo como resultado r = 0.716 lo que nos indica un nivel
de correlacion alta entre las variables estudiadas; el p valor fue de p=0.000 lo que nos
provee un valor estadistico significativo para rechazar la hipétesis nula y aceptar la

hipétesis de trabajo.

Palabras Clave: La Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral
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ABSTRACT

The present work of research of title "The management of the human talent and the
labor performance of the workers of the Distrital Municipality of Santa Rosa, 2019”;
the objective of the research was to determine the relationship between Human Talent
Management and Labor Performance of the Distrital Municipality of Santa Rosa, 2019;
this investigation is descriptive correlational, of quantitative approach and of basic type

that gathered the information in a specific period.

The population or universe of interest of this research, was made up of 146
administrative workers of the Distrital Municipality of Santa Rosa, the probabilistic
sample was 106 workers, of which the following variables have been used: The
Management of Human Talent and the Job performance. Also, the method used in the
investigation was the hypothetico-deductive. Both questionnaires were on the Likert scale
(Always, Almost Always, Sometimes, Almost Never, Never). The questionnaires
provided information about the management of human talent and job performance and its

dimensions, whose graphs are presented graphically and textually.

The investigation concludes with the result 0.716 which indicates that there is a
positive relationship between the variables and is found at the high correlation level, with
the level of bilateral significance p = 000.

Key words: Human Talent Management and Labor Performance
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INTRODUCCION

La investigacion tiene por titulo “Gestion del talento humano y Desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Santa Rosa,
2019”.

Santa Rosa uno de los 43 distritos de la provincia de Lima, departamento de Lima, Perd.
Limitada por el Norte y por el Este con el distrito de Ancdn, por el Oeste con el Océano

Pacifico y por el Sur con el distrito de Ventanilla.

Fundado el 6 de febrero de 1962 y reconocida por Ley N°13982 subscrita por el presidente
de la Republica, Manuel Prado Ugarteche, sobre la base de la “Urbanizaciéon Country
Club”. Conforméndose como el primer distrito costero de Lima, limitada con la ciudad

del Callao y el distrito de Ancén.

En este trabajo de investigacion se analiza la Gestidn del talento Humano y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad del distrito de Santa Rosa,
teniendo como finalidad determinar las ventajas, desventajas y su influencia en el

ambiente laboral.

Este trabajo de investigacion, también nos permite conocer la importancia de la relacion
entre las variables en estudio que son: Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, con la
finalidad de conocer la calidad de la gestion administrativa en la Municipalidad.

El presente trabajo de Tesis, realiza un estudio sobre la gestion de recursos humanos. El
sistema consta de diferentes procesos, tales como: planificacion de recursos humanos.
Este documento detalla las necesidades actuales y futuras de los talentos; la integracion
incluye actividades de reclutamiento, de acuerdo a las necesidades y requerimientos de la
organizacion para elegir el personal mas adecuado, el desarrollo del personal y la
formacion y Todos estos aspectos son fundamentales para una buena gestion de personas.
Por lo tanto, los municipios deben tomar estas medidas en la medida de lo posible porque
también se encuentran dentro del marco legal, como el Decreto No. 276, su reglamento y
el sistema especial de contratacion administrativa del servicio DL1057, el reglamento y
la nueva "Ley de Servicio Civil" No. 3005, del estado. Promocion e implementacion en

diferentes instituciones publicas.
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La ley tiene como objetivo unificar un gran nimero de leyes y reglamentos relacionados
con el sistema de servicio civil peruano a través del principio de gestion de élite, a fin de
mejorar la gestion del sistema de servicio civil peruano. Al comprender la situacién actual
y la situacion actual de como las autoridades municipales implementan la gestion de
personal, se pueden proponer politicas y planes de gestién de personal que pueden
mejorar el desempefio del trabajo del personal, pero lo méas importante, se puede mejorar

el nivel de gestidn de personal. Servicios prestados como entidad nacional.

El personal de las municipalidades es un actor importante en una gestién, muchas veces
Ilamado equipo técnico, tienen la gran responsabilidad de manejar los recursos del Estado
que son escasos Y necesitan ser usados eficientemente en las necesidades reales de la
poblacién, a través de los diferentes proyectos que se formulan. Proyectos que pocas
veces se concluyen de manera eficiente quedando inconclusas, y en algunos casos sin

presupuestos asignados.

Los resultados se pueden utilizar como fuente de negociacion sobre la relacion entre la
gestion del talento y el desempefio de los empleados, de manera que se comprenda su
importancia y sus diferentes significados. Y como base para desarrollar y proponer

modelos y procedimientos de gestion del talento.

El desempefio del personal en una organizacion depende en gran medida de la
implementacién de la gestion de personal. Si no hay recursos y personal suficiente y
necesario, es imposible realizar una buena gestion institucional, lo que afecta en gran

medida la eficiencia y eficacia de la institucion.

Esta investigacion también servirda como base, antecedentes y fuentes de asesoramiento

en otras investigaciones.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la Realidad Problematica

Para lograr mejores resultados en las organizaciones nacionales, la gestion del
talento es un tema que se ha vuelto cada vez méas importante en diferentes instituciones
publicas en los altimos afios. Es por ello que buscamos contar con personas suficientes
para hacer los preparativos necesarios para que puedan cubrir los diferentes cargos y
puestos de trabajo de estas instituciones, por lo que el uso adecuado de los procesos de
gestion de recursos humanos puede permitir que los trabajadores de las instituciones
publicas logren un mejor desempefio laboral; no solo se logren resultados beneficiosos
para la organizacion, sino que también se produzcan mejores resultados para la poblacion;

es decir, mejorar los servicios que se brindan a nuestros ciudadanos.

Asi mismo, esto se refleja en un enfoque internacional donde, por ejemplo, “Calderén, en
su libro Gestion del Talento Humano en el Sector Publico, afirm6 que la gestion del
talento humano en el sector pablico se ha centrado en la gestion de recursos humanos en
la gestion estratégica del area y su aporte. Se ha avanzado poco en el logro de los objetivos
institucionales de Colombia. De ahi que se diga que la gestion de recursos humanos en
las organizaciones gubernamentales estudiadas estd comprometida con las expectativas
de los altos directivos institucionales y los avances y desarrollos tedricos de la disciplina.
También se observa que, en las areas de talento humano, contribuyen poco al desarrollo
estratégico de las organizaciones. Es por esto que se dice que existen deficiencias
organizativas en las instituciones publicas en Colombia, ya que no logran desarrollar

estrategias para solucionar el problema”.
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Para el enfoque nacional: “Valeriano sefial6 en su libro Optimizacion de la gestion publica
en el Peru que el nivel de formacién actual de los ocupados en la administracion publica
requiere una formacion, especializacion y perfeccionamiento que debe ser integral para
todos los trabajadores, especificando las carreras y los trabajadores calificados. Las lineas
de formacién a atender deben corresponder a la planificacién nacional y regional;
También se observa que existe la necesidad de promover una nueva legislacion laboral
para los trabajadores de la administracion publica que ayude a elevar los indicadores de
eficiencia y efectividad del trabajo en la prestacidn de servicios y la actual legislacion
laboral que ha estado vigente durante muchas décadas para modernizar; ya que es
evidente que en el Pert hay muchas instituciones publicas que necesitan urgentemente
una reingenieria para mejorar la gestion que brindan, comenzando por la capacitacion del
personal. Por otro lado, en estas practicas se puede promover el trabajo en equipo y las
habilidades de liderazgo, que es su funcion, especialmente su motivacion para
identificarse con la entidad”.

“Por tanto, las instituciones publicas como los municipios no son ajenas a lo
anterior. Por lo tanto, esta investigacion se basa en dos variables fundamentales las cuales
son: Gestion del talento humano y Desempefio laboral del personal administrativo del
Municipio del Distrito de Santa Rosa”.

“Debido a los diversos inconvenientes que se encuentran en esta institucion
publica, porque existe una falta de planificacion con respecto al talento humano, ya que
no es esencial para la institucion, porque no hay un proceso justo y no hay actividades
asociadas con la contratacion de personal; ya que muchas veces el personal laboral, suele
ser seleccionado por ser miembro de un grupo politico, teniendo en cuenta que se trata de
un personal de confianza que cubre las distintas tareas, y muchas veces no cumple con el
perfil correspondiente y no tiene los requisitos necesarios para cubrir los puestos de
trabajo que se requieren en la Municipalidad distrital de Santa Rosa; también se observa
que no existe un impacto sustantivo en el fortalecimiento de las capacidades y mejora en
la contratacion de los funcionarios requeridos por la Entidad; no existe una decision real
para mejorar la calidad del personal y su sostenibilidad en el tiempo, lo que resulta en una
falta de desarrollo real del personal en la Municipalidad; por otro lado, la falta de

incentivos salariales afectara el entusiasmo de los empleados”..

“A pesar de lo sefialado, debido a que no se lleva a cabo una gestién real del talento
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humano, se genera un pobre desempefio laboral de los trabajadores de acuerdo con sus
funciones. Como resultado, el servicio brindado por esta institucion no cumple con las

expectativas de los ciudadanos”.

“Por otro lado, cabe sefialar que algunos trabajadores de esta organizacion no
estan motivados porque no tienen un buen ambiente de trabajo, porque se puede ver que
todavia hay muebles viejos y computadoras viejas en ciertas areas, brindando los
servicios adecuados a la ciudadania segun se requiera. Esto también es perjudicial para el

desempefio de los empleados dentro de la organizacion”.

Como se menciono en los parrafos anteriores, este estudio determinara la relacion entre
la gestion del talento y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad del Distrito de Santa Rosa.

1.2. Delimitacion de la Investigacion
1.2.1. Delimitacién espacial.

El presente estudio se realizd en la Municipalidad del Distrito de Santa Rosa,
situado en la calle Alejandro Bertello 304, distrito de Santa Rosa, provincia de Lima y

Departamento de Lima.

Esta investigacion fue desarrollada en la jurisdiccion de Lima Metropolitana, pero

sus alcances son a nivel nacional.
1.2.2. Delimitacion social.

La presente investigacién, se realiz6 tomando en cuenta a la poblacion de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, los cuales son

en total 146 trabajadores administrativos.

Esta investigacion se contextualiza en un estrato social heterogéneo, en vista a que los
trabajadores del Municipio de Santa Rosa, proceden de diversos estratos sociales y

ciudades del Per(.
1.2.3. Delimitacion temporal.

El presente trabajo de Investigacion se desarrolld en el periodo de Febrero del
2019 a Setiembre del 2019.
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1.2.4. Delimitacion conceptual.

Esta investigacion comprende basicamente dos conceptos fundamentales: “La
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de

la municipalidad distrital de Santa Rosa, 2019”.
Definicion conceptual de: Gestion del talento humano.

“La gestion de recursos humanos se refiere a una serie de politicas y practicas que
orientan la gestion del personal relevante o de los recursos humanos, como son el
reclutamiento, seleccion, capacitacion, salario y evaluacion del desempefio” (Chiavenato,
2009, p. 47). “Por otro lado, definimos a los profesionales talentosos como aquellos que
se comprometen a practicar sus habilidades en un entorno y organizacion determinados
para lograr excelentes resultados. Del mismo modo, el talento incluye no solo

conocimiento y capacidad, sino también compromiso y accion” (Jericd, 2008, p. 100).
Definicion conceptual de: Desempefio Laboral.

“El desempefio laboral es el comportamiento de una persona con respecto a un
puesto de trabajo. Este desempefio depende de la situacion. Varia de persona a persona y
depende de innumerables factores que lo afectan. El valor de la recompensa y su
dependencia del deseo personal determina la cantidad de esfuerzo que un individuo esta
dispuesto a hacer. Esta es una relacion costo-beneficio perfecta. A su vez, los esfuerzos
del individuo dependen de las capacidades y habilidades del individuo y de su
comprension del papel que desempefiaran. Por lo tanto, el desempefio de la posicion es
una funcion de todas las variables que pueden ajustar mejor la posicién. La evaluacion
del desempefio es una evaluacion sistematica del desempefio laboral y del potencial de
desarrollo de una persona. Toda evaluacion es un proceso de inspirar o juzgar el valor, la
excelencia y la calidad de una persona. El uso de varios nombres de procedimientos para
evaluar a las personas que trabajan en una organizacion, como evaluacion de desempefio,
evaluacion de desempefio, evaluacion de empleados, informe de evaluacion de
desempefio, practica de evaluacion de desempefio no es nuevo. Dado que una persona
contratd a otra, su trabajo se evalué en funcién de una relacion costo-beneficio”
(Chiavenato, 2009, p. 202).
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1.3. Problemas de Investigacion
1.3.1. Problema General.

¢De qué manera se relaciona la gestion de talento humano y el desempefio laboral

de los trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Santa Rosa, 2019?
1.3.2. Problemas especificos.

e ;De qué manera se relaciona la admision de personas y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de santa Rosa, 2019?

e ;De qué manera se relaciona el desarrollo de personas y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Santa Rosa, 2019?

e ;De qué manera se relaciona la compensacion de personas y el desempefio laboral de

los trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Santa Rosa, 2019?
1.4. Obijetivos de la Investigacion
1.4.1. Objetivo general.

Determinar la relacion de la gestion del talento humano y el desempefio laboral

de los trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Santa Rosa, 2019
1.4.2. Objetivos especificos

e Establecer la relacion de la admision de personas y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Santa Rosa, 2019

e Establecer la relacion del desarrollo de personas y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Santa Rosa, 2019

e Establecer la relacion de la compensacion de personas y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Santa Rosa, 2019
1.5.  Justificacion e Importancia de la Investigacion
1.5.1. Justificacion.

El presente trabajo de investigacion denominado: Gestién del talento humano y
desemperio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Santa Rosa, 2019.
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“Se justifica porque permitira determinar la relacion que existe entre la gestion
del talento humano yel desempefio laboral delos trabajadores administrativos
de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, y en base a los resultados obtenidos se podra
tomar acciones para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores administrativos
de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, tomado en cuenta que los recursos humanos
de las entidades Publicas deben ser administrados de la mejor manera, para lograr una
mejor productividad y la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, podra lograr en forma

eficiente el cumplimiento de sus metas y objetivos trazados”.
Justificacion teorica.

“El trabajo de investigacion actual tiene una justificacion teorica porque nos
permite analizar temas de investigacion revisando trabajos similares realizados en el
pasado y explicando teorias y modelos de las variables en estudio; las cuales son: La
variable X: Gestion del talento Humano y sus Sub variables las cuales son: Admision de

personas; Desarrollo de personas; y Compensacion de personas.

Y la Variable Y: Desempefio laboral y sus Sub variables las cuales son: Desempefio de

tarea; Desempefio contextual; y Desempefio organizacional”.

De acuerdo a lo investigado: Valderrama (2015), “preciso quese denomina
justificacion tedrica a aquella que surge cuando el investigador desea profundizar en uno
o0 varios enfoques tedricos que tratan el problema que se explica; y es a partir de esos
enfoques, que se esperaavanzar enel conocimiento planteado o encontrar nuevos

conocimientos que modifiquen o complementen el conocimiento inicial”. (p.140).
Justificacion practica.

“El presente trabajo tiene justificacion practica porque permitird conocer como se
lleva a cabo la gestién del talento humano y el desempefio laboral del trabajador
administrativo en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, 2019. Estudiando, e
identificando como se relacionan los diversos componentes o Sub variables de las

variables en estudio las cuales son: Gestion del talento humano y Desempefio Laboral”.

Bernal (2010) senala que “Se considera que una investigacion tiene justificacion practica
cuando su desarrollo ayuda a resolver un problema o, por lo menos, propone estrategias

que al aplicarse contribuiran resolverlo” (p.106).
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Justificacion metodoldgica.

Este trabajo de investigacion tiene una base cientifica metodoldgica, porque puede
establecer un diagndstico de como se desarrolla la Administracion del talento humano en

la Administracion pablica desde un enfoque moderno y actual de gestion publica.

Para la recoleccion de informacion se disefiard una herramienta de evaluacion que cumpla
con las condiciones de validez y confiabilidad para evaluar la gestion del talento del
trabajador y su desempefio laboral; luego del andlisis, esto ayudara a otras aplicaciones

de investigacion similares.

Segin Bernal (2010), indic6 que: “En investigacion cientifica, la justificacion
metodoldgica del estudio se da cuando el proyecto que se va realizar propone un nuevo

método 0 una nueva estrategia para generar conocimiento valido y confiable” (p.107)
Justificacion legal.

“La gestion de los recursos humanos es muy importante en toda organizacion.
Bajo este entendimiento, la gestion de los recursos humanos en el sector publico se rige
por la constitucion politica y las leyes laborales del Pert (por ejemplo: "Sistema Pablico
Laboral" (Decreto Legislativo No. 276), Ley Supremo No. 1057, sus respectivos
reglamentos, la nueva Ley No. 30057 (es decir, la "Ley de Funcionarios Publicos") fue
publicada en el Diario El Peruano el 4 de julio de 2013, y otras leyes”.

“La nueva Ley N ° 30057 tiene como objetivo mejorar la calidad del servicio de
las entidades estatales y aumentar los ingresos de la mayoria de los servidores publicos,
fomentando su desarrollo personal y profesional en el departamento de la administracion
publica, pero es imposible mejorar el desempefio laboral de los empleados, pero es
complementario e implementado. Herramientas de gestion del talento, estas herramientas
se basan en la situacion actual, las necesidades de la organizacion, y las nuevas formas y
procedimientos de trabajo adoptados de acuerdo con las leyes vigentes. Por otro lado, la
vigencia del Decreto No. 276 y el Decreto Supremo No. 1057, que se aplican a las
entidades puablicas, no debe suspenderse, porque la mayoria de los trabajadores estan

sujetos a las leyes mencionadas”.

“La funcion publica se refiere a una serie de actividades que realizan las entidades
gubernamentales para el desempefio de las funciones de las politicas nacionales y

gubernamentales. Tiene la autoridad, autoridad y atributos correspondientes, es decir, los
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deberes y derechos que ejercen los funcionarios publicos y los servidores publicos”
(Espinal, 2008).

Por lo tanto, utilizar los poderes especificos establecidos por la Constitucion y las leyes
para realizar su realizacion y bienestar general, y orientar estas actividades al interés

comun.

La buena y adecuada gestion de los recursos nacionales depende de la capacidad de las
personas que ocupan diferentes cargos en las instituciones publicas desde los méas bajos

hasta los mas altos.
1.5.2. Importancia.
e Aspecto social

La importancia a nivel social, es lograr resultados éptimos a través de la Gestion
del talento humano y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, ya que ello redundara en una

mejor atencién a los ciudadanos del Distrito de Santa Rosa.

e Aspecto Politico

Se considerara como un aporte para la comunidad organizada del Distrito de Santa
Rosa, dentro del contexto de las politicas de gestion publica, ya que esta investigacion
puede ser tomada como referente para mejorar la relacion entre la gestion del talento

humano y el desempefio laboral de los trabajadores en una entidad publica.

e  Aspecto econdémico

En el aspecto econdmico, la entidad se vera beneficiada porque al haber una buena
Gestion del Talento humano con respecto a los trabajadores, se lograran mejores
resultados, cumpliendo las metas y objetivos programados, y si las funciones de los
trabajadores son cumplidas con eficiencia y eficacia redundara en un beneficio

econdmico para la Municipalidad Distrital de Santa Rosa.
1.6. Factibilidad de la Investigacion

Es factible la realizacion del presente trabajo de investigacion, en vista que se
cuenta con los recursos necesarios, humanos, financieros y materiales para llevar a cabo

la presente investigacion.
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1.7. Limitaciones del estudio

Podemos mencionar que en la actualidad existen muchas dificultades para realizar
tesis de Gestion Publica, debido a que no es facil conseguir la informacion con respecto
a los temas de investigacion, debido a que la informacion que se maneja en las entidades
Publicas es manejada con mucho celo y muchas veces no es facil acceder a dicha
informacion por la falta de interés de las autoridades de turno o porque muchas veces
temen ser criticados por no llevar una gestidn transparente con respecto a los recursos que

deben manejar las entidades publicas.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1. Antecedentes del problema
2.1.1. Antecedentes Internacionales.

Marifio (2018), elabor6 la tesis: “Disefio de un sistema de capacitacion por
competencias para mejorar el desempefio laboral; en la Universidad Técnica de Ambato
de Ecuador, su objetivo general era determinar el proceso de capacitacion en base a la
competencia y desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Bioalimentar, la
tesis realizada fue de enfoque cuantitativo y cualitativo, descriptiva us6 el método
hipotético deductivo, el nivel de investigacion fue exploratorio, descriptivo y
correlacional de disefio no experimental de corte transversal. Conformaron la poblacion
302 trabajadores de la empresa Bioalimentar, la muestra seleccionada fue de 172
colaboradores. En la recoleccion de la data se utilizd la técnica de la entrevista y como
instrumento el cuestionario. Se concluyd que los resultados de la variable independiente
en el area de Gestion del talento humano los resultados obtenidos son: identificacion con
la organizacion 8,2%; orientacion al logro y liderazgo un 10,2%; comunicacion y
pensamiento analitico un 8,2% Yy desarrollo de personas el 16,3% fundamentandose en el

cumplimiento de objetivos y metas planteadas”.

“En el analisis de la variable dependiente un 21,1% corresponde al indicador del trabajo
en equipo, 47,4% representa el liderazgo y 31,6% corresponde al desarrollo de personas. Por lo
que ha sido importante para la empresa Bioalimentar, incentivar a todo el personal el desarrollo de
competencias en el desarrollo de sus funciones al mismo tiempo motivarlos para que adquieran
habilidades de confianza y de este modo logren su desarrollo personal y profesional en la

organizacion”.
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“En la prueba de hipdtesis general, el valor de chi-cuadrado se puede obtener
mediante el procedimiento estadistico SPSS, el cual puede verificar la hipbtesis propuesta
(asumiendo otras hipotesis); utilizar el error estandar asintotico basado en la hipotesis

nula y la aproximacion normal”.

“En los resultados tenemos que la significancia de Pearson y segun la correlacion
de Spearman tiene valores de 0,715 lo cual al ser mayor de 0,50 se puede utilizar el valor

de chi cuadrado de Pearson que es de 0,643”.

Arizaga y Jativa (2016), desarrollo la tesis: “Analisis de la correlacion de la evaluacién
del desempefio laboral por competencias y la evaluacion del potencial con informacion
recopilada por una empresa consultora; en la Universidad Pontificia Universidad Catolica
del Ecuador, el objetivo general es determinar La correlacion entre el potencial de talento
para establecer estandares de gestion institucional efectivos. Esta es una investigacion
realizada bajo métodos tanto cuantitativos como cualitativos, utilicé un método hipotético
deductivo (una investigacion basica a un nivel relevante). La poblacion incluye 1.519
personas, incluidos 1.500 colaboradores y personal empresarial. La conclusién es que la
evaluacion por competencias es una herramienta para determinar la mejora de los recursos
humanos en una organizacion a través de indicadores de comportamiento. De igual
manera, al analizar la distribucion de los datos de dos variables, la evaluacion del
potencial tiene el comportamiento de una distribucion normal. En las pruebas de hipdtesis
generales, se generan grupos ocupacionales y la correlacion entre variables es muy baja
porque los valores estan muy cerca de 0. De lo contrario, los resultados del analisis
muestran que no existe una correlacion muy baja entre las variables analizadas, la
evaluacion potencial y la evaluacion del desempefio de habilidades. El valor de
correlacion global es 0.034 y los resultados para todos los grupos de ocupaciones son

similares”.

Caicedo (2015), desarrollo la tesis: “Modelo de Gestion de talento humano y su incidencia
en el desempefio laboral de las empresas de Corporacion ElI Rosado en el Centro
Comercial Paseo Shopping Babahoyo; en la Universidad Técnica de Babahoyo, Ecuador,
el objetivo general es proponer un modelo de gestion del talento para evaluar el
desempefio laboral de los empleados del centro comercial. Se trata de una investigacion
que utiliza métodos cuantitativos y cualitativos, utiliza un método deductivo hipotético,

un tipo de investigacion bésica utiliza diferentes métodos, como el andlisis, la sintesis, la
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induccién y la deduccidn. La poblacién consta de 49 personas, involucrando personal
administrativo y de fabrica. Se utilizan encuestas y entrevistas como técnica. La
conclusion es que el 59% de los encuestados cree que su departamento recibe al menos
una formacion al afio. ElI 27% de las personas piensa que cuando el departamento lo
necesita, necesitan recibir mas de dos capacitaciones al afio. Al final, solo el 14% afirmé
no haber recibido formacion. Asimismo, el 64% estuvo de acuerdo con el efecto
multiplicador que recibieron en el curso de formacion. Ademas, la gestion de personal
que lleva a cabo el departamento de recursos humanos favorece en parte el
empoderamiento de los empleados, siendo muy importantes la autoevaluacién y la mejora
de procesos de los clientes internos. Ademas, la satisfaccion personal de los empleados
es media en circunstancias normales, pero la empresa necesita motivar a los empleados a
través de cursos de formacion y seminarios para mejorar sus habilidades laborales.
Ademas, los reconocimientos y logros brindados por la empresa han sido aceptados por
el pablico, y se mide la satisfaccion aceptable, pero cuando se logra la meta se premia el

incentivo monetario”.

Céceres (2015), desarrollo la tesis: “La Gestidn del talento humano y su incidencia en el
desempefio laboral en la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi; en la Universidad
Técnica Particular de Loja, Ecuador, el objetivo general es analizar el impacto de la
gestion del talento en el desempefio de los empleados universitarios. Este es un estudio
de nivel descriptivo de correlacién. Asimismo, la induccion se basa en hechos y puede
abstraer la generalidad, en esta investigacion se utiliza la induccion para recoger las
diferentes opiniones del profesorado y directivos para su posterior sintesis. La poblacion
incluye 696 maestros designados y 471 personal administrativo, y la muestra de
investigacion encontrd 248 maestros y 212 personal administrativo. Las encuestas por
cuestionario se utilizan como técnica y los cuestionarios como herramienta. La
conclusion es que la etapa de socializacion del proceso ha sido ineficaz porque la
conciencia de la comunidad educativa sobre esta implementacidn es ain muy baja, lo que
significa que las acciones tomadas en los objetivos institucionales no son las mas
adecuadas. Se puede comprobar que existen acciones a nivel institucional que cuentan
con el apoyo de las autoridades, pero como no existe un plan de capacitacion disefiado
sistematicamente, estas acciones se proponen de manera aislada, y finalmente se muestran
en su prueba de hipotesis como Z calculado (ZE = 14.98) es mayor que la critica Z (ZC
=1.64) al nivel de significancia de 0.05, por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta
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la hipdtesis alternativa; la gestion de recursos humanos tiene un impacto significativo en
el desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Laica Eloy Alfaro de
Manabi”.

Chafla (2014), desarrollo la tesis: “Gestion del Talento Humano y el Cumplimiento de la
Legislacion Laboral Vigente ILA S.A.; en la Universidad Técnica de Ambato, Ecuador,
Su objetivo general es estudiar la gestion del talento y la aplicacion de la legislacion
laboral para definir un modelo que sea amigable con el medio ambiente para la empresa
y genere un entorno seguro para los empleados. Cualitativamente, utilizo un método
deductivo hipotético, que es una investigacion basica de nivel exploratorio y de
relevancia. El disefio de investigacion es no experimental: corte transversal. La poblacion
incluye 40 trabajadores de ILA S.A. Esta es una muestra censal que muestra que la
muestra es igual a todo su universo. Se utilizan como técnica encuestas y bibliografia y
archivos mnemotécnicos. La conclusion es que la realidad de la plantilla muestra que hay
empleados que no tienen experiencia con otras empresas, o que ha provocado que el
proceso de generacion de nuevas ideas se estanque. Ademas, los requisitos de formacion
obviamente no tienen nada que ver con las condiciones de experiencia y necesidades
urgentes, estas condiciones y necesidades urgentes hacen que el personal realice las
actividades de manera mas eficaz y productiva. También en la estructura, la direccién
ejecutiva no responde a la escala organizacional de la empresa, que es fundamental para
la implementacion de la estructura de liderazgo. Finalmente, en la prueba de hipotesis
general, debido a que X? se calcula como critico para >X?, es decir, 8 >3.84, se rechaza
la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis de investigacion (H1) que representa la
gestion del talento en ILA SA que permite aplicar la legislacion ecuatoriana en la

normativa laboral”.

La Torre (2012), en su tesis doctoral: “La gestion de los recursos humanos y el desempefio
laboral. Su propdsito es analizar las percepciones de los trabajadores sobre la gestion de
personal y su desempefio en la organizacion. La investigacion realizada corresponde al
disefio transversal y se realizé un analisis de varianza. La conclusidn general alcanzada
es que la percepcidn de las personas comprometidas en la organizacion se correlaciona

positivamente con su desempefio”.

Martin (2011), en su tesis doctoral: “Gestion de recursos humanos y retencion del capital

humano estratégico, cuyo objetivo es analizar en qué medida la politica de retencion de

28



personal o capital humano en la entidad conduce a los resultados esperados. La conclusion
general a la que se llega es que la remuneracion o remuneracion expresada en pagos en
moneda competitiva es un factor importante para preservar el talento de las personas

dentro de una organizacién”.

Ponce (2014), en su tesis de maestria: “La gestion del talento humano y su incidencia en
el desempefio laboral, su propdsito es determinar la relacion entre la gestion del talento y
el desempefio de los servidores publicos. Para ello, la investigacion utilizd diferentes
métodos analiticos, como los métodos deductivos, inductivos y empiricos. La conclusion
a la que se llega es que casi todos los servidores publicos no ingresaran por empleo, pero
la mayoria de los servidores publicos solo necesitan tener el conocimiento y la experiencia
del puesto; otra conclusion a la que se llegd es que en la mayoria de los casos los
servidores publicos estan resueltos El entrenamiento esta en blanco, al final se concluye

que el servidor ha obtenido distintos niveles de rendimiento”.

Guerrero (2014), en su tesis de maestria: “La gestion del talento humano basado en
competencias, su propdsito fue determinar los elementos del modelo para identificar las
habilidades de los empleados que se enfocan en sus capacidades laborales. A través de la
investigacion sobre la tecnologia de la encuesta y sus herramientas, se concluye que la
capacidad para realizar la gestion de personal tiene elementos, es decir, el entorno en el

que funciona el servidor, la estructura de la organizacion y sus condiciones de trabajo”.
2.1.2. Antecedentes Nacionales.

Heredia (2017), desarrollo la tesis: “Gestion del talento humano y capacitacion en los
trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte, 2016; en la Universidad Cesar Vallejo,
Per0. El objetivo general fue determinar qué relacion existe entre la Administracion del
talento humano y la formacion de los trabajadores del poder judicial Lima Norte en el afio
2016. Esta es una investigacion realizada bajo un método cuantitativo, y se utilizé un
método deductivo hipotetico, esta investigacion es una investigacion basica, con nivel
correlacional. El disefio de la investigacion no es experimental. La poblacion incluye 110
funcionarios administrativos del poder judicial Lima norte en el afio 2016, para lo cual se
obtuvo una muestra censal de 110 funcionarios administrativos. La encuesta se utiliza
como técnica y un cuestionario fiable y probado como herramienta. La conclusién de este
estudio demuestra que la gestion del talento humano esta estrechamente relacionada con

las dimensiones de las necesidades de formacion de los trabajadores del poder judicial
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Lima Norte en el afio 2016; El coeficiente de correlacién de Rho Spearman es 0,779; con
la dimension de planificacion. El coeficiente de correlacion de Rho Spearman es 0,715;
con la dimension de ejecucion de la formacion. El coeficiente de correlacion de Rho
Spearman es 0,651; con la dimension de evaluacion de la capacitacion. El coeficiente de
correlacion de Rho Spearman es 0,725; con la dimension capacitacion de los trabajadores.
El coeficiente de correlacion de Rho Spearman es 0.791. En la prueba de hipdtesis
general, el resultado es 0,791, lo que indica que existe una correlacion positiva entre las
variables y también en un nivel alto de correlacion, mientras que el nivel de significancia
bilateral es p = 0,000 <0,01”.

Asencios (2017), desarrollo la tesis: “Gestion del talento humano y desempefio laboral en
el Hospital Nacional Hipolito Unanue. Lima, 2016; en la Universidad Cesar Vallejo, Peru,
el objetivo general es determinar la relacion entre la gestion del talento y el desempefio
laboral en el Hospital Hipdlito Unanue. Se trata de una investigacion realizada bajo un
método cuantitativo, yo utilizo un método deductivo hipotético, que es una investigacion
basica a nivel relevante. El disefio de la investigacion no es experimental. La poblacion
es de 135 administrativos en el Decreto No. 276, actualmente laboran en el distrito
administrativo del Hospital Nacional Hipélito Unanue, y su muestra es de 100
administrativos. La encuesta se utiliza como técnica y un cuestionario fiable y probado
como herramienta. La conclusién es que existe una relacion entre la gestion del talento y
el desempefio laboral. A través de la prueba de hipotesis, el coeficiente de correlacion es
de 0,642 y el valor de significancia es de 0,000, lo que permite concluir que existe una
correlacion positiva moderadamente significativa entre la gestion del talento y el
desempefio laboral. Asimismo, también existe una relacion entre las dimensiones de
admision de personal y el desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de 0,600
y un valor de significancia de 0,000. Por otro lado, existe una relacion entre las
dimensiones de las habilidades y el desempefio laboral, el coeficiente de correlacion es
0,603 y el valor de significancia es 0,000. También existe una relacion entre las
dimensiones de compensacion del personal y el desempefio laboral. Se obtuvo un

coeficiente de correlacion de 0.591 y un valor de significancia de 0.000”.

Del Castillo (2017), desarrollo la tesis: “La gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo -

2016; en la Universidad Cesar Vallejo, Per0, el objetivo general es determinar los
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principales aspectos de la gestion del talento relacionados con la gestion del desempefio
laboral. Se trata de una investigacion bajo un método cuantitativo, una investigacion
basica de un nivel relacionado. El disefio de la investigacion no es experimental. La
poblacién estuvo conformada por 82 trabajadores del Municipio de Chaclacayo, la
muestra estuvo conformada por estos 82 trabajadores administrativos a los cuales
realizaron un censo 0 muestreo poblacional. La encuesta se utiliza como técnica y un
cuestionario fiable y probado como herramienta. La conclusién es que este estudio
muestra que existe una relacion significativa entre la gestion de talentos y el desempefio
laboral del personal administrativo del Municipio del distrito de Chaclacayo en el afio
2016; el coeficiente de correlacién de Rho Spearman es de 0,77. Por otro lado, este
estudio muestra que existe una relacion significativa entre conocimiento y desempefio
laboral, con un coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0,71. Asimismo, los
resultados muestran que existe una relacion significativa entre las habilidades y el
desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0.94”.

Bardales (2017), desarrollo la tesis: “Gestion del talento humano y el desempefio laboral
de los trabajadores de la oficina de coordinacion educativa descentralizada Tingo de la
unidad de gestion educativa local Luya, Amazonas — 2016, en la Universidad Cesar
Vallejo, Per(, su objetivo general es vincular la gestion del talento con el desempefio del
personal que trabaja en la Oficina de Coordinacion Educativa. Esta es una investigacion
bajo métodos cuantitativos, utilizo métodos deductivos, inductivos y sistematicos. Tipo
de investigacion basica con un nivel de alta correlacién. El disefio de la investigacion no
es experimental. La poblacion es de 12 trabajadores en la Oficina de Coordinacion
Educativa, y el censo o muestra de poblacion esta representada por 12 trabajadores. La
encuesta se utiliza como técnica y un cuestionario fiable y probado como herramienta. La
conclusion es que el personal de la Oficina de Educacién y Gestion realizé una prueba de
talento sobre los resultados, y se encontré que el 33,33% de las personas dijo que el nivel
de gestion del talento era bajo; mientras que el resto de los docentes estaban en la
direccidn, representando un porcentaje muy bajo del 66,67%. De igual forma, se encontrd
que el 58,33% se encontraba en la categoria de desempefio normal, mientras que el resto
de los agentes se encontraba en la categoria de bajo desempefio, representando el 41,67%.
En la prueba de hipotesis relacionada con Pearson de Excel, la puntuacion (talento
personal y desempefio) obtenida en el cuestionario de encuesta a estudiantes de IE =
0,9665, lo que indica que existe un alto grado de correlacion directa entre el nivel de las
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variables desempefio laboral y gestion del talento humano”.

Angeles (2016), desarrollo la tesis: “Gestion del talento humano y cultura organizacional
en el &rea de recursos humanos de la UGEL 06 — Ate Vitarte, 2016; en la Universidad
Cesar Vallejo, Pert, Su objetivo general fue establecer la relacion entre la gestion de
recursos humanos y la cultura organizacional en el campo de los recursos humanos. Esta
es una investigacion que se realiza bajo un método cuantitativo, utilizo el método de
hipdtesis deductiva, que es una investigacion basica al nivel descriptivo relevante. El
disefio de la investigacion no es experimental. La poblacion del estudio estuvo
conformada por 40 servidores del area de recursos humanos de la UGEL 06, y la muestra
fue de 40 servidores. Ademas de las fichas técnicas, las encuestas también se utilizan
como técnicas y los cuestionarios como herramientas. La conclusién es que dado que el
coeficiente de correlacion de Spearman obtenido = 0,645, y el nivel de significancia es
menor a 0,05, existe una correlacién positiva entre la gestion del talento y la cultura
organizacional. De igual forma, entre la gestion del talento y la generacion de cultura
organizacional, porque se obtiene el coeficiente de correlacion de Spearman = 0.598, y el
nivel de significancia es menor a 0.05. Asimismo, dado que se obtuvo el coeficiente de
correlacion de Spearman = 0.493, y el nivel de significancia fue menor a 0.05, la
evaluacion se realizé entre la gestion del talento y los valores culturales organizacionales.
Por otro lado, se obtienen los supuestos basicos de gestion del talento y cultura
organizacional desde el coeficiente de correlacion de Spearman = 0.512, y el nivel de
significancia es menor a 0.05. En la prueba de hipotesis general, se observa que la
correlacion de Spearman Rho es 0,645, lo que significa que hay una correlacion positiva
moderada, y el valor p fue de 0.00 menor a 0,05.”

Marcillo (2014), en su tesis doctoral: “Modelo de gestion por competencias para
optimizar el rendimiento del talento humano. Su propdsito es utilizar la gestion de
capacidades como modelo para mejorar el desempefio del talento de los servidores
publicos. La investigacion adoptdé un metodo hibrido de aplicacion y métodos
horizontales. La conclusion alcanzada es que los talentos, conocimientos, habilidades y
destrezas de los servidores publicos no han recibido la atencion que merecen; el informe
también concluyo que los servidores publicos no comprenden los resultados de su
evaluacion de desempefio, los cuales no pueden ser utilizados para mejorar el logro de

metas”.
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Quispitupac y Mateo (2014), en su tesis de maestria: “Elaboracion de una herramienta
para la toma de decisiones en gestion del talento para lideres. Su propoésito es implementar
un modelo de gestion de recursos humanos, de esta manera, mediante el uso de la
automatizacion e indicadores, la informacion monitoreada por el lider de gestion se utiliza
como parte de la entidad de gestion para lograr un valor agregado. La conclusién que se
extrae de la herramienta de recoleccion de datos es que la gestion del talento que ejercen
los lideres hace que la organizacion aumente su valor agregado o valor contable, y
principalmente transforma a estos lideres en gestores de talento para lograr resultados

personales y organizacionales”.

Sanchez (2013), en su tesis de maestria: “Desempefio laboral de los docentes de la
facultad de ingenieria quimica y metaltrgica de la universidad nacional José Faustino
Sanchez Carrion. El objetivo es evaluar el desempefio de los empleados que imparten
docencia a profesores universitarios del sector publico. El estudio es un disefio
observacional, no experimental, de corte transversal, de igual manera, para medir
variables, utiliz6 técnicas de encuesta y herramientas correspondientes. La conclusién a
la que se llegd es que el personal que implemento la docencia universitaria tuvo un buen

desempefio”.

Mazuelos (2013), en su tesis de maestria: “Efectos de la aplicacion de un modelo por
competencias en la seleccion de personal. El objetivo es analizar el proceso de seleccion
de los trabajadores de la entidad a través de sus competencias laborales. La investigacion
utiliza métodos cualitativos y descriptivos, y las entrevistas también se utilizan como
herramienta de recopilacion de datos. La conclusion general a la que se llega es que un
modelo predefinido y claro para seleccionar talentos de acuerdo con su capacidad es de
importancia estratégica para retener al personal docente, lo que en Ultima instancia

conduce a la realizacion de los objetivos de la organizacion”.

Tito (2012), en su tesis doctoral: “Gestion por competencias y competitividad laboral en
empresas del sector confeccion de calzado de Lima metropolitana. El propdsito de esta
investigacion es demostrar que la gestion de competencias puede incrementar y aumentar
la productividad de los empleados. La investigacion adopté un método mixto, y la técnica
utilizada fue la encuesta y su herramienta el cuestionario. La conclusion a la que se llega

es que las competencias o habilidades laborales, como los conocimientos y habilidades
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de los trabajadores, son fundamentales para la organizacion. Asimismo, es fundamental

que personas dedicadas contribuyan a la organizacion”.
Bases Legales
Bases legales a nivel nacional

Existe en el Perl todo un marco legal para la gestion publica en las

municipalidades:
La constitucion politica del Perd.

La Ley Organica de Municipalidades, Ley N° 27972; Decreto No. 276 y sus
disposiciones, y D.L.1057 Régimen Especial de Contratacion Administrativa de

Servicios, sus disposiciones.

El Decreto legislativo 728 y sus reglamentos que norma el régimen laboral de los obreros

de la municipalidad de Santa Rosa.

La nueva "Ley de Funcionarios Publicos" No. 30057 es impulsada e implementada por el
Estado en diversas instituciones publicas.

La ley tiene como objetivo unificar un gran numero de leyes y reglamentos relacionados
con el sistema de servicio civil peruano a través del principio de gestidn de élite, a fin de
mejorar la gestion del sistema de servicio civil peruano. Ley N° 30057, Ley del Servicio
Civil, en adelante la Ley.

Decreto Supremo N ° 040-2014-PCM, Ley General N ° 30057, Ley del Servicio Civil.

Decreto Supremo No. 041-2014-PCM, sobre las reglas de implementacion del régimen

especial de gobierno local.

Decreto No. 1023 sobre el establecimiento del Sistema Nacional de Funcion Publica-
SERVIR.

Decreto Supremo No. 062-2008-PCM, Reglamento de Organizacion y Funcion de la

Administracion Nacional del Servicio Civil y sus modificaciones.
Decreto No. 1025, Normas de Capacitacion y Desempefio en el Sector Publico.

Decreto Supremo No. 009-2010-PCM, Reglamento de Implementacion del Decreto No.
1025.
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Resolucion del Director General N ° 238-2014-SERVIR / PE, Directiva N ° 002-2014-
SERVIR / GDSRH, que aprueba las normas de gestion de los sistemas administrativos de

gestion de recursos humanos en las entidades publicas.

2.2. Bases tedricas o cientificas

2.2.1. Bases tedricas referentes a la gestion de talento humano:

La Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR (2014); “Ente rector en el
Per( de la gestion del sistema de recursos humanos de las entidades publicas, sefialo que
la gestion de personal se enfoca en la formulacion e implementacion de politicas para los
servidores del estado o servidores publicos en entidades del sector Estatal; estas politicas

se manejan con base en un conjunto de reglas, principios, procedimientos y técnicas”.

De acuerdo Chiavenato (citado en Armar, Llanos y Traverso 2017); “Dijo que la gestion
del talento; menciona que la gestién de recursos humanos se basa en el cumplimiento de
las précticas y politicas necesarias para el trabajo de los gerentes; sin embargo, para lograr
dicha gestion, o utilizar un concepto de gestion del talento mas novedoso y completo, es
necesario considerar asegurar la parte central Diferentes procesos que no deben ignorarse.
En los diversos procesos y actividades atribuidos al campo del talento, encontramos:
seleccion de personal; disefio de tarifas; capacitacion y desarrollo; retencion de personal;
evaluacion del desempefio; salud, seguridad y calidad de trabajo y vida; el principal

proceso de control y auditoria”. (p.66).

“En este caso, es comprensible que para liderar una buena gestiéon y realizar
diferentes funciones se deba completar una serie de procesos para alcanzar las metas

marcadas por la empresa”.

Para Chiavenato (2009), menciono que: “La gestion del talento humano es un conjunto
de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las
personas o los recursos humanos, como el reclutamiento, la seleccion, la formacion, las

remuneraciones y la evaluacion de desempeno” (p. 47).

“También sefialé que una organizacion es una persona que logra metas y cumple
tareas; una organizacion es un medio para que las personas logren metas personales, y
muchas metas personales nunca pueden lograrse mediante esfuerzos individuales
aislados. La organizacion utiliza la sinergia de varias personas que trabajan juntas. Sin

organizacion y sin personal, no habra gestion del talento”. (p. 4).
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“Finalmente, menciond la diferencia en tratar a las personas como recursos y
como socios: (a) Como recursos, se caracterizan por puestos de empleados aislados,
horarios estrictos, atencion a las reglas y regulaciones, subordinacion y dependencia del
jefe, Lealtad a la organizacion, énfasis en el profesionalismo, ejecutores de tareas y
habilidades manuales; (b) Como socio, se caracteriza por dividir a los colaboradores en
equipos, negociar y compartir metas, enfocandose en resultados, servicio al cliente y
Satisfaccion, conexion con mision y vision, interdependencia entre comparieros y
equipos, participacion y compromiso, enfatizando la ética y la responsabilidad,

enfatizando el conocimiento, la sabiduria y el talento”. (pp. 5-6).

Gonzales (2006), sefial6 que: “La organizacion o entidad reconoce que el talento es el
factor mas importante en la obtencion de resultados, porque este tipo de talento aporta
valor agregado a la organizacion y se manifiesta en la obtencion de una ventaja
competitiva. Sin embargo, la posibilidad de obtener resultados depende de la eleccion del
modo de gestion. Los modelos de gestion del talento basados en sus capacidades pueden
lograr estos objetivos, no solo para las organizaciones, sino también para los empleados

gue piensan que son considerados y motivados”.

Alles (2007), menciond que: “La gestion del talento de personas involucra aspectos
relacionados con sus habilidades o destrezas laborales, su compromiso con el trabajo y el
comportamiento en el desempefio de las actividades. También se refiere a que al hablar
de sus talentos se deben observar los tres aspectos anteriores, y la persona debe mostrar

su desempefio laboral, el cual es superior al nivel promedio o estandar de evaluacion”.

Jerico (2008), sefiald que: “Un profesional talentoso es un profesional decidido que pone
en practica sus habilidades para lograr excelentes resultados en un entorno y organizacion
determinados. También menciond que el talento implica conocimiento, habilidades,
compromiso y accion. Juntos proporcionan excelentes resultados. También sefial6 que
cuando los excelentes profesionales rotan demasiado, los talentos desaparecen muy
pequefios. Por tanto, la identificacion, captacion, desarrollo y retencion de talentos son de
vital importancia. También sefial6 que el talento es un recurso precioso, pero a la vez
escaso, Yy suele ser la peor gestion, porque el talento solo puede jugar un papel cuando el
talento decide hacer un aporte. Si bien es cierto que todo el mundo tiene talento, no tienes
talento para todas las actividades. Porque los talentos valorados por la sociedad dependen

de momentos histéricos y culturales. También argumentd que un profesional talentoso
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puede alcanzar la excelencia, pero esto requiere que la entidad la permita e inspire.
También especifico que toda organizacién necesita un tipo de talento, y que los
profesionales pueden desarrollarse mas en una organizacion que en otras, y son mejores
que otras en algunos roles. Finalmente, también menciond varios tipos de talentos, como
gerentes, personal comercial, técnico y de operaciones. Cada tipo de talento requiere
habilidades diferentes, las personas o profesionales que no puedan lograr excelentes
resultados en un entorno u organizacion no significa que no puedan hacerlo en otra

organizacion o cargo”.

Longo (2002), menciond que: “La gestiobn de personas en una organizacion esta
relacionada con las decisiones o politicas de trabajo de los empleados; estas estrategias
deben definirse luego de analizar el entorno y contexto adecuado para definir los aspectos

generales que la organizacion pretende alcanzar”.

Werther y Davis (2008), sefialaron que: “La gestion de personas o gestién humana, o0 mas
apropiadamente, el capital humano, es buscar personas a través de sus acciones efectivas
y efectivas para hacerlas consistentes con los objetivos estratégicos de la organizacion.
Para lograr estas caracteristicas personales, las organizaciones deben trabajar duro para

encontrar, atraer o reclutar, desarrollar y retener talento o capital humano”.

Sanabria (2015), menciond que: “Existen aspectos importantes o estratégicos en la
organizacion, el mas importante de los cuales es el capital humano, por lo que la gestion
de este capital humano debe enfocarse en lograr la maxima productividad, pero debe ser
considerado como parte de la entidad o socio. También debe prestar atenciéon a la politica
que orienta el desempefio laboral en linea con los objetivos organizacionales; finalmente,
también debe enfocarse en mantener el equilibrio de los intereses de los empleados,
incluyendo recompensas, motivacion laboral y compromiso con la organizacion, asi como

el nivel de seguridad brindado para que los empleados permanezcan en la organizacion”.

“También menciono que, con el paso del tiempo, la gestion de personal en
instituciones pertenecientes al sector publico tiene diferentes significados o metodos,
entre ellos burocracia, gestion, gestidn estratégica y finalmente servicio publico. También
menciond la caracteristica principal de cada modelo, es decir, la burocracia nacida del
mecenazgo tiene procedimientos estandarizados. EI modelo de gestion que nace como
respuesta a la "morbilidad burocratica” se caracteriza por la flexibilidad, la eficacia, el

enfoque en el cliente y la basqueda de valor publico; similar al modelo de gestion, el
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modelo de gestion estratégica se caracteriza por la busqueda de resultados, la clarificacion
de funciones y el paso de los talentos por €l. La competencia es coherente con las metas
misioneras, obteniendo asi una ventaja competitiva; y el modelo de servicio publico se
caracteriza por buscar los beneficios y el valor de los ciudadanos y no clientes. Como
razon de la existencia de la organizacion, también se enfatiza que la motivacion de los

servidores publicos es fundamental para la busqueda de pertenencia a la organizacion”.

Dimensiones de La Gestion del Talento Humano:

Sanabria (2015), Refirio que: la gestion del talento humano en el sector publico es

explicada por aspectos o0 dimensiones como son:

e Reclutamiento, seleccidn, retencion y desvinculacion: aspectos relacionados a la
admision del personal dentro de la organizacion, esta admision est4 basada en el

perfil de puestos requeridos; asimismo de su cese o desvinculacion de la entidad.

e Formas de contratacion y disefio de puestos: aspectos relacionados a la definicion

de las caracteristicas, a los requisitos, a los roles para un puesto en particular

e Compensacion: aspecto relacionado al pago o remuneracion y a otros beneficios

concedidos al trabajador por el cumplimiento de las funciones encomendadas.

e  Gestidn del desempefio: aspecto relacionado a la valoracion del trabajo realizado
por el trabajador dentro de la organizacion, a través de la evaluacion de su

desempefio laboral.

e Desarrollo personal y profesional: aspecto relacionado a brindar capacitaciones,
cursos, talleres y otras acciones conducentes a motivar al personal dentro de la

organizacion

e Negociacion colectiva: aspecto relacionado la comunicacion asertiva entre los

trabajadores en la organizacion.

e Manejo de la diversidad: aspecto relacionado a reducir las brechas de

desigualdades entre instituciones publicas.
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e Rol de la unidad de personal: aspecto relacionado a la determinacién de
lineamientos y procedimientos para que se ejecuten acciones encaminadas y

lideradas para cumplir la mision de la organizacion.

La Administracion Nacional del Servicio Civil-SERVIR (2014), Se refiere a la
gestidn de recursos humanos como uno de los sistemas de las instituciones publicas,
estd compuesta por otros subsistemas o dimensiones como Sse muestra a

continuacion:

e La planificacion: relacionada con una serie de politicas coherentes con los
objetivos estratégicos de la gestion de recursos humanos, que implican la emision
de instrucciones y lineamientos.

e Laorganizacion del trabajo y su distribucion: estan relacionadas con los requisitos
y condiciones laborales del puesto o desempefio laboral.

e La gestion del empleo: comprende las acciones desde la contratacion de personal
hasta el despido en las entidades; aspectos relacionados con los periodos de
seleccidn, contratacion y periodo de prueba, asi como las acciones de control y
régimen disciplinario.

e La gestion del rendimiento: implica evaluar el desempefio del trabajo y la
contribucion del servidor a las metas y objetivos de la entidad.

e La gestién de la compensacion: relacionada con una serie de aspectos, que
explican las consideraciones entre los servidores publicos y sus entidades de
trabajo.

e La gestion del desarrollo y la capacitacion: relacionada con una serie de aspectos
del aprendizaje continuo del servidor pablico, como factor motivador en la entidad
donde labora.

e La gestion de relaciones humanas y sociales: relacionada a una serie de aspectos
como las relaciones entre servidores, a su seguridad en el trabajo, al clima laboral

y a la comunicacion efectiva”.

“La propuesta del sistema del servicio civil como entidad reguladora del sistema
de recursos humanos de las entidades publicas es muy consistente, pues menciona

cambios en dos pilares, uno esta relacionado con los servidores publicos, especialmente
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el sistema del talento de los servidores publicos administrativos, y el otro esta relacionado
con el sistema del servicio civil de atencion al ciudadano o de atencion al publico, y por
esta razon, los documentos emitidos brindaran un fuerte apoyo para este trabajo de
investigacion. Sin embargo, los procesos y procedimientos pueden medirse dentro del
alcance del impacto en la meta esperada (es decir, personal de servicio administrativo que
atiende a los ciudadanos). De igual forma, Servir no profundiza aspectos de la gestion del
talento, sino que responsabiliza a cada entidad de asegurar los objetivos marcados por el

ente regulador”.

Chiavenato (2009), refirio que: los componentes 0 dimensiones de la gestion del

talento humano son los siguientes:

e Admisién de personal: procesos de provisién o suministro de personas, incluye el

reclutamiento y seleccion de personas.

e Aplicacion de personal: procesos utilizados para disefiar las actividades que las

personas realizaran en la empresa, y orientar y acompafiar su desempefio.

e Compensacion de personal: procesos utilizados para incentivar a las personas y
satisfacer las necesidades individuales, mas sentidas. Incluyen recompensas

remuneracién y beneficios y servicios sociales.

e Desarrollo de personal: procesos empleados para capacitar e incrementar el
desarrollo profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las
personas, programas de cambio y desarrollo de las carreras y programas de

comunicacion e integracion.

e Mantenimiento de personal: procesos utilizados para crear condiciones
ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las personas,
incluye, administracion de la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida y

mantenimiento de las relaciones sindicales.

e Evaluaciéon de personal: procesos empleados para acompafiar y controlar las
actividades de las personas y verificar resultados. Incluye base de datos y sistemas

de informacion gerenciales.
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Asimismo, enfatizd los conceptos de reclutamiento y seleccion de personal, es asi que
sefial6 que ambos conceptos forman parte de un mismo proceso o concepto, que es el de
admision de personal; sin embargo, refirié que mientras que el reclutamiento de personas
busca atraer a personas, la seleccion de personas busca seleccionar al personal més idéneo

para el puesto que ofrece la institucion.

Finalmente refiri6 también que, las compensaciones que se le brinda al servidor o
trabajador en la organizacion tienen que ver con aspectos como las motivaciones o las
recompensas recibidas por el servidor, su remuneracion, incentivos, vacaciones, seguros,

y otros aspectos que pueda generar motivacion y compromiso sobre el servidor publico
(pp.7-8).

Dimensiones de la gestion del talento humano utilizadas en la presente investigacion:
Admision de personas:
Segun Chiavenato (2009), aludié que:

“La aceptacion de individuos es el proceso de atraccion de aspirantes competentes para
un empleo, asimismo esta vinculada con dos aspectos importantes: reclutar y seleccionar
el personal. De acuerdo con esto, simboliza un método caracteristico e importante en el
comportamiento humano y el concepto cualitativo los cuales podrian enfocarse en
aspectos esenciales para asegurar toda la congruencia o relacion a los fines

organizacionales” (p.168).

Asimismo, Chiavenato (citado en Armar, Llanos y Traverso 2017), preciso: “En
momentos anteriores, se habia compartido la relevancia de adecuados procesos de
seleccion de personal y es que este proceso en particular, resulta tremendamente
fundamental para el éxito o no de una empresa; pues lleva la responsabilidad de
incorporar el talento humano mas idéneo para la misma. Es el proceso de seleccion o
admision aquella que actua de filtro, - es la puerta -, que permite o no el ingreso de
diferencias relevantes de talentos que aportaran positiva 0 negativamente a su
organizacion. Recuerden, “la empresa no es el edificio, la empresa es su gente”, y de la

mano de ellas se construye o destruye una organizaciéon” (p.69).
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Robbins (2003), sefial6 que:

“Lo importante de una eleccion eficiente es hacer valer las caracteristicas de los
individuos (capacidad, experiencia, etc.) del trabajo que se va a desempefiar. De hecho,
para poder cumplir con lo dicho es necesario crear lo que las organizaciones estan
indagando en relacion a las necesidades y requisitos de empleo, esto se puede lograr a
través de un analisis de niveles, procedimiento por el cual se realiza para conocer y evaluar
su ocupacion relacionados con el mismo. Esto consiente en determinar el perfil apto que
implica la descripcidn de conocimientos, destrezas y capacidades debe tener el trabajador

que ocupa dicho cargo” (p.140).

Desarrollo de personas:

Segun Chiavenato (2009), sefial6 que: “Las personas en etapa de aprendizaje no solo
deben recibir informacion para que aprendan nuevos conocimientos, habilidades y
habilidades, y mejoren la eficiencia laboral, sino que también se les debe brindar
informacién béasica para que puedan aprender nuevos conocimientos, actitudes,
soluciones, ideas y conceptos, que pueden modificar sus habitos y conductas y hacer mas
eficaz su comportamiento: la formacion es mas que aportar informacion, porque

representa la riqueza de la personalidad humana” (p.169).

De manera similar, Armas (citado de Armar, Llanos y Traverso, 2017) sefial6 que:
“El término desarrollo se aplica cuando los cambios se planifican intencionalmente y con
anticipacion. El desarrollo organizacional se basa en el supuesto de que las personas estan
incluidas en las metas de la organizacion y en el plan. Ademas de estar motivado y
recompensado, el trabajo también brinda la posibilidad de desarrollo personal. Por lo
tanto, el desarrollo organizacional ya no es un evento accidental, al contrario, va de la
mano del proceso estructurado. El desarrollo personal debe ser considerado primero”
(p.109).

Dolan y Cabrera (2007), definen que: “El desarrollo de los empleados como una serie
de actividades cuyo propdsito es mejorar su desempefio actual o futuro y mejorar sus
habilidades modificando y potenciando sus conocimientos, habilidades y actitudes. Por
lo general, el objetivo principal de la capacitacion es mejorar el desempefio de un puesto

especifico mediante la mejora de las habilidades y los conocimientos personales; a través
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del desarrollo, se esfuerza por preparar a las personas para futuros roles en la
organizacion” (p.59).

La compensacion de personas:

Chiavenato (2009), sefialé que: “La compensacion es uno de los procesos utilizados
para incentivar a las personas y satisfacer sus necesidades personales mas percibidas
(incluyendo compensacion, beneficios y servicios sociales). En este sentido, teniendo en
cuenta las metas personales que se deben alcanzar, el proceso de compensacion del
personal es el elemento basico de la motivacion y superacion de los empleados de la

organizacion” (p.170).

Para Galicia (citado de Hernandez, 2015), afirmo que: “El sistema de retribucion al
trabajador es una herramienta de gestion, como muchas otras herramientas, disefiada para
actuar sobre el comportamiento del personal de la empresa, incidiendo directamente en
su motivacién y satisfaccion. Por lo tanto, es importante disefiar incentivos y medidas de

compensacion en la empresa para estimular el desempefio y el comportamiento deseados”
(p.92).
Segun Chiavenato (2002) indic6 que:

Las recompensas organizacionales se ofrecen para reforzar actividades que aumenten la
conciencia y la responsabilidad del individuo y del grupo en la organizacién, es decir,
motiven el espiritu de mision en la empresa; y amplien la interdependencia del individuo
hacia el grupo y del grupo hacia toda la organizacién, ademas de destacar en la constante
creacion de valor dentro de la organizacién, que incentiven las acciones que agreguen

valor la organizacion, al cliente y a las propias personas (p.173).

Por tanto, de acuerdo con Armar, Llanos y Traverso (2017), sefalo que: “El
pronunciamiento lo entiende como compensacion, es decir, la satisfaccién que obtienen
los empleados a cambio de trabajo, lo que propicia la retencion y mantenimiento del
sistema dentro de la organizacion. Estos indican que también se pueden denominar
compensaciones: sueldos, sueldos, sueldos, dietas, prestaciones sociales y Recompensa,

en forma de recompensa, etc.” (p.114).
Objetivos de la gestion de talento humano.

Por otro lado, Chiavenato (2002), investigo que: “Las personas son el principal activo de

la empresa. Empresas reconocidas han descubierto que solo si tienen la capacidad de
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mejorar el progreso inversor de todos los accionistas, especialmente de los trabajadores,
pueden progresar, mejorar y mantener el orden. La mision de los recursos humanos en
una organizacién es la gestion, lo que permite el apoyo efectivo de las personas
(trabajadores, empleados, recursos humanos o cualquier nombramiento gestionado) para
lograr las metas organizacionales y personales. El término gestion de recursos humanos
(HRM) sigue siendo el més comun. Los trabajadores pueden aumentar o disminuir las
fortalezas y debilidades de la empresa en funcion de las transacciones. ARH deberia

mejorar la eficiencia empresarial mediante:

e Apoyar a laempresa para lograr metas y completar tareas: si no comprende el trabajo
de la empresa, no podra comprender los puestos de recursos humanos. Cada empresa
tiene una participacion diferente en ARH, y su propdsito principal es apoyar a la
empresa para lograr sus metas y objetivos y ejecutar su mision.

e Brindar competitividad a la industria: esto significa saber como utilizar las
habilidades y talentos de los trabajadores.

e Proporcionar a la empresa personal bien capacitado y decidido: Reconocer que los
trabajadores, no solo el dinero, es una parte importante de la construccién de
incentivos humanos. Lo que debe quedar claro es que los empleados deben
distinguirse de sus propios esfuerzos para ganar el premio. Al abandonar a quienes
no cumplen con sus funciones, tener claro propdésito y medir sus habilidades,
devuelve los resultados del trabajo a los empleados.

e Reconocer el crecimiento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los trabajadores
con sus trabajos: los trabajadores insatisfechos no son exactamente los mayores
productores, pero los trabajadores insatisfechos a menudo abandonan la empresa, su
ausencia sera mas obvia y proporcionaran baja calidad. articulo. La comodidad, la
felicidad y el placer laboral de la empresa determinan el éxito general de la empresa.

e Ampliar y mantener la calidad de vida laboral: Calidad de vida laboral (CVT) es el
significado relacionado con su desemperfio laboral, como estilo de gestion, libertad
de decision, mantenimiento de un ambiente confortable e independencia para la
seguridad en el trabajo. Trabajo, tiempo constante y tareas dificiles para hacer de la
industria un lugar fascinante y envidiable.

e Principales cambios: En los ultimos afios se han producido importantes cambios en

los ambitos social, cientifico, financiero, cultural y politico. Esto ha llevado a
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direcciones nuevas, mas flexibles y més répidas, que se utilizaran para asegurar que
la gestion debe llevarse a cabo para asegurar un desempefio sostenido en la industria.

e Formular politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente responsables:
los individuos y las industrias deben cumplir con los estdndares establecidos de
responsabilidad social. La responsabilidad social no es solo un requisito de la
industria, sino también una atencién especial a las personas que trabajan alli” (pp.7-
8).

Vallejo (2016), sefial6 que: “El propoésito de gestionar el talento debe contribuir a la

efectividad de la organizacion. estos objetivos son:

e Apoyar a la industria para lograr metas y realizar tareas.

e Brindar competitividad a la industria.

e Proporcionar personal idoneo y motivado para la industria.
e Ampliar la satisfaccion laboral

e Ampliar y mantener una buena actitud laboral

e Liderar y hacer cambios

e Mantener su acuerdo transparente

e Sinergia

e Disefar trabajo individual y en equipo

e Recompensar talentos

e Evalle su desempefio” (pagina 19).
Importancia de gestion de talento humano

De igual forma, Vallejo (2016), definidé que: “Algunos trabajadores estan insatisfechos
con su trabajo o con el ambiente que se presenta, el cual se convierte en el foco de los
gerentes; si estos problemas no se pueden resolver de inmediato, se convertiran en
situaciones de emergencia que necesitan ser resueltas. Es por eso que el sector financiero
y el suministro de fabricas son importantes para la industria, por qué los trabajadores
tienen un gran interés en esto, y los talentos son los creativos en cualquier organizacion;
las personas son responsables de desarrollar y pronosticar bienes y servicios, verificar la
calidad, el marketing. Productos, establecer recursos financieros y establecer metas y

habilidades para la organizacion. Sin trabajadores, una industria no puede lograr sus
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objetivos. El objetivo de un gerente de recursos humanos es desempefiar un papel en la
relacion entre la empresa y sus empleados” (p.21).

2.2.2. Bases Tedricas del Desempefio Laboral.
La Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR (2013 y 2016) sostuvo que:

El desempefio es la realizacion de funciones establecidas en un perfil de puesto o
documento que vincule contractualmente al servidor [...] Asimismo sostuvo que, los
factores de evaluacion del desempefio son “aspectos observables y verificables respecto
a las cuales se evalua el desempefio de los servidores. Los factores de evaluacion podran
estar asociados a metas y compromiso” [...] La evaluacion de los servidores pueden ser

calificados como:

(@) Personal de rendimiento distinguido;

(b) Personal de buen rendimiento;

(c) Personal de rendimiento sujeto a observacion; y
(d) Personal desaprobado” (pp. 3-4).

Sanabria (2015), refirid que: es importante valorar el trabajo del personal dentro de la
organizacion, por ello se busca mecanismos que premian o conducen a implementar
acciones de mejora, este mecanismo esté relacionada a la evaluacion del desempefio del
trabajador, este mecanismo sirve ademas como la herramienta para una adecuada toma
de decisiones y para implementar politicas de promocién, de desplazamiento, de
compensacion.

Tejedor y Garcia (2010), mencionaron que “El desempeiio es llegar a terminar la tarea
que se tiene, realizar lo que uno esta comprometido y eficazmente, para alcanzar la mejora
continua y conseguir niveles elevados, incluyendo las habilidades, valores, actitudes y

conocimientos” (p.68).

“El autor mencion6 que la performance puede ser una habilidad o técnica que
posee un individuo para realizar una determinada actividad, y también es el resultado de

un conjunto de experiencia, actitud, conocimiento, etc.”

Chiavenato (2009), sefialé que: “El desempefio laboral es el comportamiento de una
persona en relacion con el trabajo. Este desempefio depende de la situacion. Varia de

persona a persona Yy depende de innumerables factores que lo afectan. El valor de la
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recompensa y su dependencia del deseo personal determina la cantidad de esfuerzo que
un individuo esta dispuesto a hacer. Esta es una relacion costo-beneficio perfecta.

A su vez, los esfuerzos del individuo dependen de las capacidades y habilidades del
individuo y de su comprension del papel que desempefiaran. Por lo tanto, el desempefio
de la posicidn es una funcion de todas las variables que pueden ajustar mejor la posicion.
La evaluacion del desempefio es una evaluacion sistematica del desempefio laboral y el

potencial de desarrollo de una persona.

Toda evaluacion es un proceso de inspirar o juzgar el valor, la excelencia y la calidad de
una persona. El uso de varios procedimientos con diferentes nombres para evaluar a las
personas que trabajan en la organizacion, como evaluacion de desempefio, evaluacién de
desempefio, evaluacion de empleados, informe de evaluacion de desempefio, practica de
evaluacion de desempefio no es nuevo. Dado que una persona contratd a otra, su trabajo

se evaluo en funcion de una relacion costo-beneficio”. (p. 202).

Ademas, Pérez (2009), sefialé que: “El desempefio laboral es como un procedimiento
estructurado y sistematico disefiado para medir, evaluar e incidir en los atributos,
comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, y el grado de absentismo para
conocer el nivel de productividad de los empleados. Y si puede mejorar su desempefio
futuro para poder implementar una nueva politica salarial, mejorar el desempefio, ayudar
a tomar decisiones de promocién o colocacion, determinar si necesita reentrenamiento,
encontrar ayuda en el disefio de trabajo incorrecto y ayudar a observar si Hay problemas

personales que afectan el desempefio del puesto” (p.51).

“El papel méas importante que juega el campo de los recursos humanos es evaluar
el desempefio del lugar de trabajo, lo que nos hace entender que es una herramienta que
nos permite medir la efectividad de las funciones que desempefian los trabajadores,

mejorando asi su eficiencia laboral. la compafiia™.

Chiavenato (2002), sefialo que: “El desempefio laboral es un procedimiento que lleva a
cabo una organizacion para asegurar que los empleados trabajen de manera efectiva y
persigan las metas marcadas por la empresa, como la practica de explicar y verificar el
trabajo, mejorar la competitividad y asignar incentivos dentro de la empresa”. (p.362).
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Al hablar de desempefio laboral, nos referiremos a la forma en que los empleados realizan
las actividades, las cuales seran evaluadas en funcién de su desempefio, como los

estandares de medicidn de capacidad de aprendizaje, habilidades, productividad, etc.
Dimensiones del desempefio Laboral:

La Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR (2016), sostuvo que las
dimensiones de evaluacion del desempefio del servidor publico, son asociadas a
metas y compromisos:

e Metas: que son los factores que evaltuan el cumplimiento de logros y objetivos.
Cuando son de caracter individual, se refieren al logro asignado a un servidor
civil, mientras que cuando son de caracter grupal se refieren a aquellos objetivos
asignados a todo un 6rgano, unidad organica o entidad.

e Compromisos: que son las competencias que se evallan de un servidor. Son
caracteristicas personales que se traducen en comportamientos visibles para el
desemperio laboral exitoso. Involucra de forma integrada el conocimiento, las
habilidades y las actitudes [...] La oficina de recursos humanos de cada entidad
deben previamente acreditar sus capacidades para realizar la evaluacién de

compromisos de los servidores a su cargo (pp. 4-6).

Asimismo, sostuvo que la evaluacion de las metas individuales esta relacionada con la
mision y funcion del puesto y son asignados individualmente, en tanto que las metas
grupales estan relacionadas con los objetivos del area a la que pertenece el servidor y son
asignadas grupalmente a los servidores de la misma area. Las metas grupales son a su vez

las metas individuales para servidores directivos. Las metas son modificadas por:

(a) Cambios en el POI que afecten directamente las metas establecidas; (b) Cambio de
puesto por razones de movilidad temporal o definitiva; y (c) Reasignacién significativa
de recursos.

Finalmente sostuvo que la evaluacién de compromisos son aspectos conductuales del
servidor, se asignan en forma individual y estan relacionados a la mision y funcion del
puesto. Esta evaluacion procede solo si la oficina de recursos humanos acredite ante
SERVIR la capacidad técnica para hacerlo y, adicionalmente para la evaluacion de
compromisos a directivos debe contar con la asistencia técnica de la gerencia de
desarrollo de la gerencia publica de SERVIR. Los compromisos pueden ser de dos tipos:

(a) transversales o generales, aplicables a todos los servidores civiles, sin tener en
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consideracion el puesto que ocupen o la funcion que desempefien; y (b) especificos, las

que se encuentran directamente relacionadas al puesto de cada servidor civil evaluado.

Sanabria (2015) refirio que el desempefio laboral del personal es valorado y medible
a través de las siguientes dimensiones: Metas estratégicas individuales y Metas
estratégicas organizacionales, que propician el cumplimiento de metas y resultados en la
organizacion.

e Metas estratégicas individuales: relacionadas al logro y cumplimiento de metas
personales sobre el puesto de trabajo

e Metas estratégicas organizacionales: relacionadas al cumplimiento de objetivos
y metas de la institucion, de manera conjunta.

Chiavenato (2009) refiri6 que el desempefio laboral del personal dentro de la
organizacion puede expresarse a través de las siguientes dimensiones:
e Metas y objetivos: relacionados a las acciones realizadas por el servidor en la que

demuestra que es enfocado hacia el usuario.

e Comportamiento: relacionado a la manera de relacionarse y a su comunicarse con
otras personas, la misma que es reflejada en sus acciones de compromiso

individual y grupal.

e Autocontrol: relacionado al manejo de la informacidn, a la difusion e integracion
de informacién entre las personas dentro de la organizacion, mejorando y
corrigiendo aspectos de oportunidad de mejora que conduzcan al bienestar

personal y grupal.

Dimensiones del desempefio laboral utilizadas en la presente investigacion:
Desempefio de tarea:

Segun la investigacion de Borman et al. (2001), estima que: “La ejecucion de tarea es
un concepto tipico de realizar un trabajo. Una forma de expresar la actitud de satisfacer
los productos o servicios prometidos por laempresa. La principal expectativa de esta tarea
es la capacidad cognitiva compuesta por conocimientos, capacidad (entendida como
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modelo estandar para la resolucion de problemas) y habitos (interpretados como

respuestas caracteristicas) en el campo.

Con el fin de cumplir con las expectativas de los superiores para lograr los objetivos de
la organizacion, esta es una accion enfocada en la realizacion de algunas actividades

laborales”.

Salgado y Cabal (2011), acerca del desempefio de la tarea afirmé que: Es el
desempefio de las actividades pertenecientes a su area de trabajo, se hara activamente,

concluyendo la jornada y el horario fijado” (p. 4).

“Los expertos sefialaron que la ejecucion de las tareas depende de su campo y del
horario establecido, los trabajadores estdn aqui para mostrar sus capacidades y
habilidades”™.

Desempefio contextual:

“Para Borman y Motowidlo (1993), el desempefio contextual: involucra variables
moderadoras, estas variables se refieren al entorno comercial, psicoldgico y social de la
practica, actian como catalizadores para intervenir para facilitar, dificultar o incluso
inhibir. Puede ser una variable de nivel individual o de grupo. Para Borman y Motowidlo
(1993), las razones de esta forma de variables son: a) porque determinan el clima laboral,
b) porque son similares a la mayoria de los puestos de trabajo de la empresa, ¢) porque
son muy d) porque son Aconsejable, por lo que son méas sospechosos que sospechosos”

(p.4).
“El desempefio contextual es el comportamiento personal y espontaneo de un empleado,

que generalmente supera las expectativas de su puesto y busca mejorar las operaciones

de la empresa”.

Salgado y Cabal (2011), sefialaron que: “El desempefio contextual, es el desempefio de
los trabajadores en su area de trabajo, en este contexto los trabajadores deben respetar las
normas de convivencia, los estandares de lealtad e integridad entre la gerencia, colegas,
jefes, subordinados y ciudadanos que brindan servicios, y mostrar colaboradores para

lograr las metas marcadas por la organizacion”. (p. 3).

En el contexto del desempefio, existen algunas normas que deben cumplirse, estas normas
expresan principalmente las normas éticas que deben observarse dentro y fuera de la

empresa.
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Desempefio organizacional:

Para Salgado y Cabal (2011), “EIl desempefio Organizacional: es una serie de tareas y
desempefios buenos y malos, que se realizan de forma voluntaria por los trabajadores de

acuerdo a los intereses de la Empresa”.

Son principalmente las funciones desempefiadas por acuerdo, las que se realizan

buscando beneficios requeridos por la organizacion.

Salgado y Cabal (2011), también sefialaron que: “Las dimensiones del desempefio
organizacional indican que los socios deben mantener e incrementar la productividad
laboral y mantener la calidad del trabajo. Asimismo, el colaborador debe ensefiar el uso

correcto del tiempo y mantener la disciplina de trabajo eficaz” (pag. 5).
Evaluacion del Desempefio Laboral.

Cuesta (2010), estima que: “El andlisis del desempefio es el desarrollo o actividad clave
para estabilizar la gestion de recursos humanos, en este proceso se busca evaluar el
desarrollo de los empleados de la empresa en un sistema posible y objetivo. De hecho,
estudiar la interpretacion a través de la habilidad es una etapa superior del estudio de la

interpretacion” (pagina 80).

“El propdsito de este proceso es comprender el trabajo o desempefio de todos los

empleados en detalle y buscar implementar nuevos planes de mejora”.
Segun Chiavenato (2002) menciond que:

“El desempefio humano, en la funcion es demasiado situacional y cambia de una
persona a otra, esto depende de infinitos aspectos que ponen limites y ademéas son
bastantes influyentes. Cada individuo analiza la relacion entre costo-beneficio para que
de esta manera se pueda saber cuanto equivale la pena de haber hecho un sacrificio. Asi
mismo el sacrificio personal necesita de las competencias del individuo y de la tarea que
debe realizar (p. 364).

“Es una herramienta béasica en cualquier organizacion porque es necesaria para
medir el desempefio de las actividades de cada trabajador. El contenido anterior ayuda a
la empresa a tomar mejores decisiones, por ejemplo, si los trabajadores tienen bajo
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rendimiento se toman medidas correctivas, en cambio si tienen alto rendimiento, se les

ayuda a estar motivados”.

2.3. Definicion de Términos Basicos

e Actitudes. Es un temperamento propio del ser humano que tiene como influencia
los distintos escenarios de la vida diaria, siendo importante el cbmo reaccionamos
ante los individuos. (Chiavenato, 2009, pp. 224-225).

e Administracion. “es el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar el
empleo de los recursos organizacionales para conseguir determinados objetivos
con eficiencia y eficacia” (Werther, 1996, p. 122).

e Beneficios sociales. “Brindan a sus colaboradores distintas comodidades,
beneficios, de acuerdo a su productividad con el objetivo de liberarlos de ciertas
tenciones” (Chiavenato, 1994, p.342).

e Calidad. “Cumplir con los deseos de los demandantes y sobre pasar la
perspectiva de los mismos de acuerdo a los productos requeridos, teniendo en
cuenta la confianza, eficiencia y la efectividad con la que se ejecutan las
actividades, de manera tal que los usuarios cubran sus necesidades y perspectivas”
(Alcalde, 2007, p. 06).

e Capacitacion. “Es atribuir a los colaboradores que recién ingresan o que ya estan
laborando, conocimientos, talentos que aporten a desenvolvimiento laboral”
(Dessler, 2001, p.06).

e Clima laboral. Es el método con el cual se direcciona y regular la intervencion
de las multiples culturas para mantener un equilibrio y ambiente homogéneo. Es
ideal que los colaboradores se adapten al régimen de la empresa, también es
importante que los colaboradores tengan participacion en la toma de decisiones
de la organizacion. (Galicia, 2010, p. 67).

e Condiciones de trabajo. Radica en potenciar e incentivar la productividad de los
colaboradores dentro de sus actividades, en el orden, la limpieza que guarden
ilacion con el ambiente de trabajo, para que ellos se sientan conformes. (Galicia,
2010, p. 31).
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Conocimientos. La inteligencia forma parte del conocimiento empirico y de las
percepciones que tenemos, que Nnos sirven para aportar mejoras en los procesos de
la organizacion. (Quintana, 2006).

Control de gestion. Es un instrumento gerencial, integral y estratégico, permite
que la organizacion sea efectiva para captar recursos, eficiente para transformarlos
y eficaz para canalizarlos, para eso se apoya en indicadores, indices y cuadros
producidos en forma sistematica, periddica y objetiva (Beltran, 2000, p. 25).
Competencia. “La capacidad o valor agregado que posee un individuo
describiendo su manera de ser con coherencia y confianza” (Ansorena, 1996, p.
76).

Desarrollo de habilidades. “Grado de desenvolvimiento que una
persona tiene con respecto a un fin esperado”. (Alles 2003)

Desempeiio laboral. “Es el estudio de cada colaborador, que nos permite evaluar
las habilidades de liderar un equipo, organizarlo, ser productivo de forma
personal” (Beltran, 2000, p. 25).

Desarrollo profesional. Se basa en “la instruccidbn que permite extender y
moldear a la persona para su ascenso en el entorno laboral para que logre los
objetivos en su area especializada (Chiavenato, 2004, p. 556).

Direccién. “Es guiar a una organizacion, sabiendo los objetivos especificos, que
con leva la buena utilizacion de los recursos de la organizacion” (Chiavenato,
1999, 172).

Estimulo. “En la actualidad los colaboradores requieren labores que vayan acorde
a sus conocimientos y talentos, en cuanto les brinden actividades distintas y
mejoren su productividad” (Robbins y Coulter, 2004, p. 85).

Estrategia. Es un plan o procedimiento esquematizado para lograr los objetivos
de la empresa (Bateman y Snell, 2009, p. 137).

Estructura organizacional. “Es la division de las distintas areas, que van acorde
a los distintos talentos que tiene sus colaboradores, con el fin de que sean lo mas
productivos posibles” (Robbins y Coulter, 2005, p. 234).

Estructura formal. “ESs una configuracion que nace como un requerimiento para
ejecutar el desplazamiento de los cargos de la empresa, delegando las labores mas
importantes” (Reyes, 2004, p. 47).
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Estructura informal. Nace desde que se origind la estructura formal, donde se
inicio la formulacion de la organizacion. “Este sistema tiende a ser mas energético”
(Much, 2004, p. 37).

Gestion de calidad. Radica en “los pensamientos del nivel jerarquico mas alto en
la organizacion, tomando en cuenta el planteamiento de la calidad, inspeccion de
calidad y progreso de la calidad” (Beltran, 1999, p.39).

Gestion de talento humano. “Conjunto de actividades que ponen en
funcionamiento, desarrollan y movilizan a las personas dotadas de conocimientos,
habilidades y competencias de las cuales una organizacion necesita para lograr sus
objetivos” (Chiavenato 2015).

Gestion administrativa. Consta en “la mayoria de las labores que se inician para
acoplar el equipo de trabajo, en conclusién, es la forma de como se cumplira a los
objetivos planteados” (Anzola, 2002, p.70).

Habilidades. “La capacidad que un individuo tiene para realizar las diversas
tareas de su trabajo” (Robbins y Coulter, 2004, p. 40).

Meta. “El producto anhelado para las personas o equipos. Detallan el camino de
las tomas de decisiones y formulan los procesos con los que se mediran el
cumplimiento de las metas” (Robbins, 2005, p. 160)

Motivacion. “Es definida como los procesos que dan cuenta de la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir una meta”
(Robbins y Coulter, 2004, p. 155).

Motivacion personal. Se describe “es la estimulacion que tienen los
colaboradores, que guardan ilacion con los compromisos que tiene la organizacion
por cumplir” (Galicia, 2010, p. 31).

Planeamiento. Medida de la eficiencia con la cual se utiliza un recurso
(humano 0 fisico) considerando su rendimiento 0
resultados. (Chiavenato)

Planificacion. “Es el proceso sistematico y consciente de tomar decisiones acerca
de metas y actividades que una organizacion llevara a cabo en el futuro” (Thomas
y Scott, 2005, p. 110).

Politicas. “Simbolizan a las normas orientadas a seguir las mismas restricciones.
Las politicas establece parametros generales para quien decide” (Hernandez,

2012, p.165).
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Reclutamiento. “Es un conjunto de procedimientos orientados a atraer candidatos
potenciales calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion”
(Chiavenato, 1999, p. 18).

Reconocimiento. Consiste en reconocer y recompensar por su productividad. “Es
muy importante ya que esto ayuda a que los colaboradores puedan fortalecer su
desarrolla laboral a través de estimulos, se sientan reconocidos por las actividades
que realizan” (Chiavenato, 2009, p. 30).

Recursos humanos. “Es la actividad que se encarga de velar para que todas las
areas de la organizacion estén ocupadas por personas idoneas y a la vez estén
interrelacionadas” (Caldera, 2007, p. 30).

Satisfaccion con el reconocimiento. Es la conformidad del de Ia
persona con el acto de reconocimiento por sus hechos a favor de la
institucion. (Robbins 1996).

Satisfaccion con el salario. Es el acto de conformidad que demuestra
el ser humano al recibir una remuneracion con ocasién de realizar una
actividad remunerada. (Prez 2008).

Satisfaccion con el trabajo. “Se refiere al gusto que se experimenta
una vez que se ha cumplido un deseo o una meta, en otras palabras, la
satisfaccion es un resultado ya experimentado Koontz y Weihrich” (2004).
Seleccion. “Es la eleccion entre varias opciones que cumplen con los
requerimientos” (Chiavenato, 2002, p.111).

Seleccion de personal. “Es elegir entre las personas que fueron escogidas y
evaluadas para incrementar la produccion de los puestos” (Chiavenato, 1999, p.
21).

Trabajo en equipo. “Es un grupo de varios individuos que se relacionan de manera
activa, adaptandose a un mismo objetivo, que por consecuencia cuentan con

distintas actividades™ (Salas, Dickinson, Converse & Tannenbaum, 1992, p. 4).

55



CAPITULO II1: HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. Hipdtesis General.

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Santa Rosa,
2019

3.2. Hipotesis Especificas.

e La admision de personas se relaciona significativamente con el desempefio laboral

de los trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Santa Rosa, 2019

e El desarrollo de personas se relaciona significativamente con el desempefio laboral

de los trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Santa Rosa, 2019

e La compensacién de personas se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Santa
Rosa, 2019

3.3. Definicion Conceptual y Operacional de las Variables.
Definicion conceptual de la variable X: Gestion del talento humano.

“La gestion del talento se entiende como un conjunto de précticas y politicas
necesarias para orientar la gestion administrativa en términos de personal o recursos
humanos, tales como reclutamiento, seleccion, capacitacion, compensacion y evaluacion
del desempefio” (Chiavenato, 2009). “Por otro lado, definimos a los profesionales
talentosos como aquellos que se comprometen a practicar sus habilidades en un entorno
y organizacion determinados para lograr excelentes resultados. Del mismo modo, el

talento incluye no
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solo el conocimiento y la capacidad, sino también el compromiso y la accién” (Jericd,
2008, p. 100).

Definicion operacional de la variable X: Gestion del talento humano.

“Lagestion del talento humano se midioa través de un cuestionario de 20
preguntas, que tomo en cuentalas siguientes dimensiones: admision de personas,
desarrollo de personas y compensacion de personas; que a suvez se midieron a traves
de los siguientes indicadores: reclutamiento, seleccion, induccién capacitacion, perfil
de habilidades, relaciones, remuneracion, motivaciony planes de carrera; este
cuestionario tuvo respuestas tipo Likert que permitié recoger la informacion y facilitar
el procesamiento de datos”.

Definicion conceptual de la variable Y: Desempefio Laboral.

“El desempefio laboral es el comportamiento de una persona en relacion con el
trabajo. Este desempefio depende de la situacién. Varia de persona a persona y depende
de innumerables factores que lo afectan. El valor de la recompensa y su dependencia del
deseo personal determina la cantidad de esfuerzo que un individuo esta dispuesto a hacer.
Esta es una relacion costo-beneficio perfecta. A su vez, los esfuerzos del individuo
dependen de las capacidades y habilidades del individuo y de su comprension del papel
que desempefaran. Por lo tanto, el desempefio de la posicién es una funcion de todas las
variables que pueden ajustar mejor la posicién. La evaluacion del desempefio es una
evaluacion sistematica del desempefio laboral y el potencial de desarrollo de una persona.
Toda evaluacion es un proceso de inspirar o juzgar el valor, la excelencia y la calidad de
una persona. El uso de varios procedimientos con diferentes nombres para evaluar a las
personas que trabajan en la organizacion, como evaluacion de desempefio, evaluacion de
desempefio, evaluacion de empleados, informe de evaluacion de desempefio, practica de
evaluacion de desempefio no es nuevo. Desde que una persona emple0 a otra, el trabajo
de ésta se evaluo en funcion de la relacion costo — beneficio”. (Chiavenato, 2009, p.
202).

Definicion operacional de la variable Y: Desempefio Laboral.

“El desempefio laboral se midi6 a través de un cuestionario de 20 preguntas. Que
tomo en cuenta las siguientes dimensiones: desempefio de tarea, desempefio contextual y

desempefio organizacional; y se midié a su vez mediante los siguientes indicadores:
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capacidad de toma de decisiones, capacidad de organizacion y planificacion,
capacidad de resolucion de problemas, conocimiento de sus funciones, productividad,
capacidad de aprendizaje, iniciativa, compromiso con la organizacion, colaboracion y
cooperacion con comparieros, compartir y transmitir conocimiento,
orientacion a objetivos y resultados, mantenimiento voluntario del rendimiento laboral,
mantenimiento voluntario de la calidad del trabajo, uso adecuado del tiempo y los
recursos laborales, asistencia al trabajo y uso eficiente del tiempo, y ritmo voluntario
eficiente del trabajo; este cuestionario tuvo respuestas tipo Likert que permitio recoger la

informacion y facilitar el procesamiento de datos”.
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3.4. Cuadro de Operacionalizacién de variables

Tabla 1 Operacionalizacion de la variable Gestion del talento humano

Variable X Dimensiones

Indicadores

Escala de medicion y

N° Items valores Niveles y Rangos
Reclutamiento
(difusion)
Admision de Seleccié
Personas eleccion De 1 hasta 7
(calificacion)
_ Escala Likert

Induccién
V X: — (1) Nunca
Gestion del Capacitacion (2) Casi nunca Deficiente. 25 - 44
talento huma Desarrollode  Perfil de (3) A veces Regular. 45 - 63
no Personas Habilidades De 8 hasta 13 (4) Casi Siempre Eficiente. 64 - 82

(5) Siempre
Relaciones

Compensacion
de personas

Remuneracién
Motivacion

Planes de carrera

De 14 hasta 20

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2 Operacionalizacion de la variable Desempefio Laboral

. . . . ) Escala de
Variable Y  Dimensiones Indicadores N° ftems medicion y Niveles y Rangos
valores
Capacidad de toma de decisiones
Capacidad de organizacion y planificacion
Capacidad de resolucion de problemas
Desempefio de  Conocimiento de sus funciones
tarea . . ) . De 1 hasta 8
Productividad (cantidad y calidad de trabajo) Escala
Capacidad de aprendizaje Likert
Minuciosidad y responsabilidad (1) Nunca Deficiente. 26 - 48
vy Esfuerzo y perseverancia §3§ A veces Eficiente. 70 - 91
Desempefio Iniciativa (4) Casi
laboral . Compromiso con la organizacion Siempre
Desempeiio (5) Siempre
. . ~ De 9 hasta Y
contextual  Colaboracién y cooperacion con compafieros 15
Compartir y trasmitir conocimiento
Orientacion a objetivos y resultados
Mantenimiento voluntario del rendimiento laboral
. Mantenimiento voluntario de la calidad del trabajo
Desempefio
SIS , De 16 hasta
organizacional Uso adecuado del tiempo y los recursos laborales 20

Asistencia al trabajo y uso eficiente del tiempo

Ritmo voluntario eficiente del trabajo

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO IV: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
4.1. Tipoy Nivel de Investigacion
4.1.1. Tipo de Investigacion

La presente investigacion es de tipo basica. Carrasco (2012), manifestd que: “este
tipo de investigacion solo pretende ampliar los conocimientos cientificos existentes sobre
el tema” (p. 162).

“Se  realizd un proceso sistematico, riguroso y racional  de recoleccion,
tratamiento, analisis y presentacion de datos, basado en una estrategia
de recoleccion directa de la realidad de la informacion necesaria para la investigacion.
Ademas, setrato de establecer las relaciones entre las variables de estudio,
con la finalidad de explicar el comportamiento del fendbmeno o hecho en estudio,
en este caso la gestion del talento humano y el desempefio laboral

de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Santa Rosa, 2019

4.1.2. Nivel de Investigacion

La presente Investigacion, Segun su nivel fue: “descriptiva correlacional, porque
se describio las variables sujetas de estudio en su situacion actual y a la vez se buscé su
relacion entre ellas, y se determind si estarelacion fue directa o inversamente
proporcional”. “Para Herndndez, Ferndndez y Baptista (2014), una investigacion es
descriptiva, si tiene como funcién especifica la descripcion de los fendmenos
encontrados. Se sitia en un nivel del conocimiento cientifico. Se utilizan métodos
descriptivos como la observacion, estudios correlacionales, de desarrollo, etc.” (p.149);

mientras que la correlacional para: “Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), tiene como
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funcion principal determinar la relacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias

o variables de la investigacion en particular”. (p.157)
4.2. Meétodos y Disefio de Investigacion.
4.2.1. Métodos de Investigacion

El método utilizado en esta investigacion fue: “El método hipotético deductivo
que es el procedimiento o camino que sigue el investigador para hacer de su actividad una
practica cientifica. Bernal (2012), manifiesto que: “El método hipotético deductivo es un
procedimiento que parte de aseveraciones en calidad de hipotesis y busca refutar o aceptar

tales hipdtesis deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los hechos”
(p. 56).

4.2.2. Disefio de la Investigacion

El presente trabajo de investigacion: “Manejo un disefio no experimental, debido
a que la persona que lo ha realizado no ha tocado la informacién que ha obtenido con
respecto a las variables. Es decir, las variables no han sido manipuladas en el proceso del

presente trabajo de investigacion”.

Valderrama (2015), sefialé que: “En el disefio no experimental, se lleva a cabo sin
manipular la(s) variable(s) independiente(s), toda vez que los contextos o sucesos ya

sucedieron antes del estudio” (p. 178).

El disefio de la presente investigacion es no experimental, correlacional, transversal.

Corte transversal

“Se considera que la presente investigacion tiene corte transversal o transaccional,
porque en esta investigacion: Gestion del talento humano y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, 2019. Los datos
de cada variable se recopilaron en un solo instante”. Para Valderrama (2015), infirio:
“Hace referencia a la manera de efectuar en un solo momento la recoleccion de los datos
en estudio, posee como finalidad la descripcion de estas variables de una manera

simultanea y a su vez examinar su acontecimiento o interrelacion” (p.68).
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Doénde:

X
M = Muestra
/ X =Variable 1: Gestion del talento humano
M r :
Y = Variable 2: Desempefio laboral.

\ r = Niveles que se establece entre las variables

y concurrentes

Enfoque de la investigacion

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo, y emplea la técnica

cientifica y la estadistica como uno de sus instrumentos.

Segun, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), mencionaron que: “Este enfoque toma
en cuenta informacién para comparar hipétesis basandose en las mediciones numéricas y
el estudio estadistico. Y efectivamente esto permite realizar algunas pautas indispensables

para justificar las teorias subyacentes” (p.25).
4.3. Poblacion y Muestra de la Investigacion
4.3.1. Poblacion

En el presente trabajo de investigacion la poblacion de trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa es de: 146 trabajadores, a

partir de los cuales se calculara el tamafio de la muestra.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), “La poblacién es el conjunto de todos
los casos que concuerdan con una serie de especificaciones. Las poblaciones deben

situarse claramente en torno a sus caracteristicas de contenido, de lugar, y en el tiempo”

(p. 235).
4.3.2. Muestra

Segun Bernal (2010), “La muestra es la parte de la poblacion que se selecciona, de la cual
realmente se obtiene la informacién para el desarrollo del estudio y sobre la cual se

efectuaran la medicion y la observacion de las variables objeto de estudio” (p. 161).

Para determinar del tamafio de la muestra se utilizé la siguiente formula:
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Margen: 5%
MNivel de confianza: 95%
Poblacion: 146

Tamano de muestra: 106

Ecuacion Estadistica para Proporciones
poblacionales

N= Tamafo de la muestra
Z= Nivel de confianza deseado

z"2(p*q) p= Proporcion de la poblacion con la caracteristica
n=  e"2+(z"2(p*q)) deseada (exito)
N q=FProporcion de |a poblacion sin la caracteristica

deseada (fracaso)
2= Nivel de ermor dispuesto a cometer
M= Tamafio de la poblacion

La Muestra, esta constituida por 106 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa

Rosa en estudio.

Se aplico la siguiente formula, tomado de Pino (2015).

Z?.p.q.N
Nn =
e’(N -1+ Z%.p.q

(3.84)(0.5)0.5)146) 106
~ (0.05(145) + (3.84)0.5)0.5)

Donde:

n: Tamafio de muestra = 106
N: Tamafio de la poblacion = 146

Z: Nivel de confianza al 95%(Valor correspondiente a la distribucion de Gauss) y tiene

un valor =1.96
e: Error de estimacion permisible al 5% de error es = 0.05.

p: Prevalencia esperada del parametro a evaluar (Proporcion de la variable de estudio),

se asume p =0.5
Q: probabilidad de error,q=1-p=0.5

La muestra es de 106 Trabajadores.
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Muestreo.

“En el presente trabajo de investigacion se utilizé el muestreo probabilistico, es
decir todos los trabajadores administrativos tuvieron la misma probabilidad de ser parte

del estudio y se realizé a través de los siguientes criterios”:
Criterio de inclusion:

“Trabajadores de la Municipalidad de Santa Rosa que trabajen en las diferentes areas

administrativas”.
Criterio de exclusion:

“Se excluiran a todos los Trabajadores que se nieguen a participar del presente estudio de

Investigacion”.

De acuerdo con Hernandez, et al. (2014) “el muestreo probabilistico es un subgrupo de la

poblacion en el que todos los elementos tienen la misma posibilidad de ser elegidos”

(p.175).
Unidades de muestreo.

“Launidad primaria de muestreo, son cada uno de los trabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa”.
4.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Bernal (2010) sefala que “existe gran variedad de técnicas o instrumentos para la
recoleccion de informacién en el trabajo de campo de una determinada investigacion. De
acuerdo con el método y el tipo de investigacion a realizarse, se utilizan unas u otras
técnicas” (p. 192).

4.1.1 Técnicas
“En el presente trabajo de investigacion se utilizd la técnica de la encuesta, por lo
que se aplicaron a la muestra de trabajadores administrativos de la Municipalidad

Distrital de Santa Rosa, dos cuestionarios con escala de medicion tipo Likert”.

“Esta  técnica nos  permiti6  conocer larelacionentrela  gestién
del talento humano y el desempefio laboral del trabajador administrativo
de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa en base a la operacionalizacion de las

variables”.
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Una encuesta segiin Mejia (2010) “es una técnica de investigacion realizada sobre una
muestra, utilizando procedimientos estandarizados de interrogacion con intencion de
obtener mediciones cuantitativas de una gran variedad de caracteristicas objetivas y

subjetivas de la poblacion” (p.158).

4.1.2 Instrumentos

Los instrumentos que se utilizaron en la presente investigacion fueron dos

cuestionarios que se disefiaron en base a cada una de las variables:
Cuestionario N° 1. Gestion del talento humano (anexos).
Cuestionario N° 2. Desempefio laboral (anexos).

Dichos instrumentos fueron validados por juicio de cinco expertos de la especialidad con

grado de Magister o Doctor.

Segun Valderrama (2015) expreso que:

“Los instrumentos son los recursos que aplica el indagador para tomar y acopiar
la informacién. Por ejemplo, entre ellos encontramos formularios, escalas de
actitudes o pruebas de conocimiento, como Likert, Semantico y de Guttman; del
mismo modo pueden ser inventarios, listas de chequeo, fichas de datos para
seguridad, cuaderno de campo, etc. Por consiguiente, los instrumentos que se

emplearan deben ser los méas acordes posibles en las variables” (p. 195).

Valderrama (2015), preciso que: “los cuestionarios son un conjunto de preguntas
estructuradas y enfocadas, que se contestan con lapiz y papel, asimismo que ahorra tiempo
porque dispone que los individuos lo llenen sin intervencion directa del investigador” (p.
149).

Ficha técnica del cuestionario N° 1. Gestion del Talento Humano.

Nombre del instrumento Cuestionario N° 1. Gestion del Talento Humano
Autor Alcéantara Infantes Fernando Enrique
Universo de estudio Trabajadores Administrativos de la Municipalidad

Distrital de Santa Rosa
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Nivel de confianza

Margen de error

Tamafo muestral

Tipo de técnica

Tipo de instrumento
Fecha de trabajo de campo
Escala de medicién

Tiempo utilizado

95.0%

5.0%

106

Encuesta

Cuestionario

2019

Ordinal

12 minutos

Ficha técnica del cuestionario N° 2. Desempefio Laboral.

Nombre del instrumento
Autor

Universo de estudio

Nivel de confianza
Margen de error

Tamafo muestral

Tipo de técnica

Tipo de instrumento
Fecha de trabajo de campo
Escala de medicion

Tiempo utilizado

4.4.3 Validez y Confiabilidad
Validez.

Cuestionario N° 2. Desempefio Laboral
Alcéantara Infantes Fernando Enrique
Trabajadores Administrativos de la Municipalidad
Distrital de Santa Rosa

95.0%

5.0%

106

Encuesta

Cuestionario

2019

Ordinal

12 minutos

Para Hernandez et al. (2010) “La validez es el grado en que un instrumento en

verdad mide la variable que pretende medir” (p. 201).

67



“En razon a que la consistencia de los resultados de una investigacion presenta un valor
cientifico, los instrumentos de medicién deben ser confiables y vélidos, por ello, para
determinar la validez de los instrumentos antes de aplicarlos deben ser sometidos a un

proceso de validacion de contenido”.

“Enel presente  trabajo de investigacion  se ha realizado el proceso de
validacion de contenido, en donde se han tenido en cuenta tres aspectos:

pertinencia, relevancia y claridad de cada uno de los items de los instrumentos”.

Tabla 3 Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario N° 1: Gestion del
Talento Humano

Experto Experto Aplicabilidad
Dr. Alva Arce, Rosél César Tematico Aplicable
Dr. Vasquez Espinoza, Juan Manuel Tematico Aplicable
Dr. Carranza Estela, Teodoro Tematico Aplicable
Dr. Mansilla Garayar, José Alfredo Metoddlogo Aplicable
Mg. Casma Zarate, Carlos Metoddlogo Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 4 Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario N° 2: Desempefio
Laboral

Experto Experto Aplicabilidad
Dr. Alva Arce, Rosél César Tematico Aplicable
Dr. Vasquez Espinoza, Juan Manuel Tematico Aplicable
Dr. Carranza Estela, Teodoro Tematico Aplicable
Dr. Mansilla Garayar, José Alfredo Metoddlogo Aplicable
Mg. Casma Zarate, Carlos Metoddlogo Aplicable

Fuente: Elaboracion propia
Confiabilidad.
“Para establecer la confiabilidad de los cuestionarios, se aplicé la prueba
estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach, a una muestra piloto de 20 trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Santa Rosa, luego se procesaron los datos haciendo uso del
programa estadistico SPSS version 24.0”.
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Segln Hernandez et al. (2010), “la confiablidad de un instrumento de medicion “es el

grado en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes” (p. 200).

Tabla 5 Interpretacion del coeficiente de confiabilidad

Coeficiente Relacion
De 0.00a0.20 Muy Baja
De 0.21a0.40 Baja
De 0.41a0.60 Moderada
De 0.61 2 0.80 Alta
De 0.81a1.00 Muy Alta

Fuente: Elaborado por (Ruiz 2013, p.70).

Comose observa: “la tabla 5, nospermite analizar los resultados de la prueba Alfa de

Cronbach para cada una de las variables en estudio y sus correspondientes dimensiones”.

Tabla 6 Resultados del andlisis de confiabilidad de los instrumentos que miden las
variables

Dimensién/variable Alfa de Cronbach N° de items
Gestion de talento humano 0,796 20
Desempefio laboral 0,758 20

Fuente: Elaboracion propia - Spss v.24

Al observar: “la tabla 6, las variables gestion del talento humano y desempefio
laboral tienen fiabilidad alta, de acuerdo con la tabla de coeficiente de confiabilidad. Por
lo tanto, podemos afirmar que los instrumentos que miden dichas variables son

confiables”.

4.3.4 Plan de analisis de datos
Valderrama (2015), sefialaque: “luego de haber obtenido los datos, el siguiente
paso es realizar el andlisis de los mismos para dar respuesta a la pregunta inicial v, si

corresponde, poder aceptar o rechazar las hipotesis en estudio” (p.229).

“Se realizaron los procedimientos y estrategias necesarios para buscar inicialmente los
antecedentes de las variables de investigacion y la informacidn teorica relacionada con

cada variable. Posteriormente, se teorizaron las variables y sus respectivas dimensiones”.

69



“El enfoque es cuantitativo porque se utiliza el método cientifico y las estadisticas
también se utilizan como herramientas para el procesamiento de datos, el andlisis y la

presentacion de resultados”.

“La validez se comprob6 mediante juicio de expertos y se hizo el analisis del contenido,
teniendo en cuenta los criterios de pertinencia, relevancia y claridad de cada uno de los
items de los cuestionarios. De la misma Forma, la fiabilidad se realizd utilizando el
estadistico alfa de Cronbach dado que los cuestionarios estan construidos con escalas

politdbmicas u ordinales”.

“Luego de probar la validez y confiabilidad de los instrumentos de la presente
investigacion, se aplicd a una muestra de 106 empleados administrativos del Municipio

del distrito de Santa Rosa. Los cuales respondieron en un tiempo de 12 minutos”.

“Para definir los resultados se utilizo la estadistica, mediante el analisis descriptivo de los
datos y el analisis inferencial de los datos a través de diferentes tablas y graficos, en ellos
se verifico los niveles de los rangos que fueron: Deficiente, Regular y Eficiente, luego de
ello se realizd la constatacion de las hipdtesis a través de Rho de Spearman y se logré

verificar y comprobar los resultados del presente trabajo de investigacion”.

4.3.5 Etica en la investigacion

“El presente trabajo de investigacion se ajusta a los estandares establecidos por el
Disefio de Investigacion cuantitativa de la Universidad Alas Peruanas, el cual sugiere
el camino a seguir en el proceso de investigacion a través de su formato. Asimismo, se ha
cumplido con el respeto a la autoria de la informacion bibliogréafica, por lo que se remite

a los autores, sus respectivos datos editoriales y partes éticas involucradas”.

“La interpretacion de las citas corresponde al autor del presente trabajo de investigacion,
teniendo en cuenta el concepto de autoria y los estandares existentes para nombrar al
"autor" de un articulo cientifico. Excepto por la autoria de los instrumentos disefiados
para para recopilar informacion, asi como el proceso de revisién por juicio de
expertos para validar los instrumentos de investigacion, lo cual se debe cumplir en toda

investigacion antes de ser aplicados”.

70



CAPITULO V: RESULTADOS
5.1 Analisis Descriptivo
5.1.1 Anadlisis descriptivo de la variable 01: gestion del talento humano

Tabla 7 Distribucion de frecuencia de los niveles de la variable gestion del talento
humano

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 23 21.7
. Regular 72 67.9
Valido o
Eficiente 11 10.4
Total 106 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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GESTION DEL TALENTO HUMANO

Figura 1 Diagrama de barras de los niveles de la variable gestion del talento humano
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Segun los resultados obtenidos: “enlatabla 7 se observa que el 67,92 % de
los trabajadores administrativos del Municipio del Distrito de Santa Rosa, expresaron que
la Gestion del Talento Humano es Regular, mientras que un 21,70 % sefialaron
que la gestién del talento humano es Deficiente y un 10,38 % expresaron que la gestion

del talento humano es Eficiente”.
5111 Andlisis Descriptivo de la Dimension 1: admision de personas

Tabla 8 Distribucion de frecuencia de los niveles de la dimension admision de personas

Niveles Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 13 12.3
Regular 67 63.2
Eficiente 26 24.5
Total 106 100.0
Fuente: Elaboracién propia
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Figura 2 Diagrama de barras de los niveles de la dimensién admision de personas

Segun los resultados obtenidos: “en la tabla 8 se observa que 63.21% de los trabajadores
administrativos del Municipio del distrito de Santa Rosa, 2019 expresaron que hay un
nivel regular de gestion en Admision de personas, mientras que un 24.53 % sefialaron que
el nivel es eficiente y solo un el 12.26 % expresaron que la gestion en admision de

personas es deficiente”.
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5112 Andlisis Descriptivo de la Dimension 2: Desarrollo de personas

Tabla 9 Distribucion de frecuencia de los niveles de la dimension desarrollo de personas

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 38 35.8
. Regular 54 50.9
Vélido o
Eficiente 14 13.2
Total 106 100.0
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 3 Diagrama de barras de los niveles de la dimensién desarrollo de personas

Segin los resultados obtenidos: “en la tabla 9 se observa que un 50.94 %
de los trabajadores  administrativos del municipio del Distrito de Santa Rosa,
2019 expresaron que hay un nivel regular de gestion en Desarrollo de personas, mientras
que un 35.85 % sefialaron que el nivel es deficiente y solo un el 13.21% expresaron

que la gestién en Desarrollo de personas es eficiente”.

73



5113 Andlisis Descriptivo de la Dimension 3: Compensacion de Personas

Tabla 10 Distribucién de frecuencia de los niveles de la dimension compensacion de
personas

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 33 311
. Regula r 67 63.2
Valido o
Eficiente 6 5.7
Total 106 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 4 Diagrama de barras de los niveles de la dimensién compensacion de personas
Segin los resultados obtenidos: “enlatabla 10 se observa que un 63.21 %
de los trabajadores administrativos del municipio del Distrito de Santa Rosa, 2019
expresaron que hay nivel regular en cuanto a Compensacion de personas, mientras que
un 31.13 % sefialaron que el nivel es deficiente y solo un 5.66 % expresaron que la gestion

en cuanto a compensacion de personas es eficiente”.
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5.1.2 Andlisis Descriptivo de la variable 02: Desempefio Laboral

Tabla 11 Distribucion de frecuencia de los niveles de la variable desempefio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 13 12.3
. Regular 62 58.5
Valido o
Eficiente 31 29.2
Total 106 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 5 Diagrama de barras de los niveles de la variable desempefio laboral

Segin los resultados obtenidos: “enlatabla 11 se observaqueel 58,49

%

de los trabajadores administrativos del municipio del Distrito de Santa Rosa, 2019

expresaron gue tienen un desempefio laboral Regular en sus actividades, mientras que un

12,26 % expreso que tienen un desempefio laboral Deficiente y solo un 29,25 % expreso

que tienen un desempefio laboral Eficiente”.
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5121 Andlisis Descriptivo de la Dimension 4: Desempefio de tarea

Tabla 12 Distribucion de frecuencia de los niveles de la dimension desempefio de tarea

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 16 15.1
. Regular 61 57.5
Vélido o
Eficiente 29 27.4
Total 106 100.0
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 6 Diagrama de barras de los niveles de la dimensidn desempefio de tarea

Segin los resultados obtenidos: “enlatabla 12 seobservaque un 57.55 %
de los trabajadores administrativos del municipio del distrito de Santa Rosa, 2019
expresaron que hay una gestion regular en cuanto a desempefio de tarea, mientras que un
27.36 % sefialaron que el nivel de gestidn en esta area es eficiente y solo un 15.09 %

expresaron que la gestion en cuanto a desempefio de tarea es deficiente”.
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5122 Andlisis Descriptivo de la Dimension 5: Desempefio contextual

Tabla 13 Distribucion de frecuencia de los niveles de la dimension desempefio contextual

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 11 10.4
. Regular 58 54.7
Valido o
Eficiente 37 34.9
Total 106 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 7 Diagrama de barras de los niveles de la dimensién desempefio contextual

Segin los resultados obtenidos: “enla tabla 13 se observa que un 54.72 %
de los trabajadores administrativos del municipio del Distrito de Santa Rosa, 2019
expresaron que hay una gestién regular en cuanto a desempefio contextual, mientras que
un 34.91 % sefialaron que el nivel de gestidn es eficiente y solo un 10.38 % expresaron

que la gestién en cuanto a desempefio contextual es deficiente”.
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5123 Anélisis Descriptivo de la Dimension 6: Desempefio Organizacional

Tabla 14 Distribucion de frecuencia de los niveles dela dimension desempefio
organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 13 12.3
. Regular 64 60.4
Valido o
Eficiente 29 27.4
Total 106 100.0
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 8 Diagrama de barras de los niveles de la dimensidn desempefio organizacional
Segin los resultados obtenidos: “enlatabla 14 seobservaque un 60.38 %
de los trabajadores administrativos del municipio del Distrito de Santa Rosa, 2019
expresaron que hay una gestion regular en cuanto a Desempefio Organizacional, mientras
qgue un 27.36 % sefialaron que el nivel de gestion es eficiente y solo un 12.26 %

expresaron que la gestion en cuanto a desempefio Organizacional es deficiente”.
5.2 Analisis inferencial

Para hacer el andlisis inferencial debemos empezar haciendo la prueba de Normalidad

para definir si estamos frente a una Muestra de datos paramétrica o no Paramétrica y para
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saber cudl es el valor de significancia de alfa, y segn esos resultados tomaremos la
decision del tipo de estadistico a usar para contrastar las hipotesis, Sabiendo que las

Variables de la presente Investigacion son Variables Cualitativas Ordinales.

5.2.1 Prueba Normalidad

Tabla 15 Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion Talento Humano ,115 106 ,002 ,960 106 ,003
Desempefio Laboral ,108 106 ,004 ,969 106 ,013

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a los resultados obtenidos en la prueba de normalidad, en la Tabla 15 podemos

afirmar lo siguiente:

Se descarta la prueba de Shapiro Wilk, porque esta prueba solo se usa para Muestras

menores a 50 unidades de anélisis.

Tomando en cuenta solo los resultados obtenidos en la Prueba de normalidad
Kolmogorov — Smirnov, que es para Muestras mayores a 50 unidades de andlisis,

podemos afirmar lo siguiente:
El valor de significancia para la Variable: Gestion del Talento Humano, es a = 0,002
El valor de significancia para la Variable: Desempefio laboral, a. = 0,004

Decisién: Debido a las caracteristicas de las variables que son cualitativas ordinales, y a
su vez que las distribuciones de los datos, son no paramétricas, segun tabla 15
Kolmogorov — Smirnov, donde a < 0,05 para ambas variables a las cuales se denominan

distribuciones no normales”.

Se decide realizar: “el contraste de las hipotesis a traves de la técnica

del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman”.
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Contraste de Hipodtesis Rho de Spearman

Tabla 16 Rango de interpretacion de correlaciones

Valor de Rho Interpretacion

=-1 = Correlacion negativa perfecta
=-0,90 = Correlacion negativa muy fuerte
=-0,75 = Correlacion negativa considerable
=-0,50 = Correlacion negativa media
=-0,25 = Correlacion negativa débil
=-0,10 = Correlacion negativa muy débil
=0,00 = No existe correlacion alguna entre las dos variables
=0,10 = Correlacion positiva muy débil
=0,25 = Correlacion positiva débil

=0,50 = Correlacion positiva media
=0,75 = Correlacion positiva considerable
=0.90 = Correlacion positiva muy fuerte
=1 = Correlacion positiva perfecta

“Fuente: Hernandez et al. (2014, p 312)”.

Regla de decision:

e “Sielvalorde a < 0,05 se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis
alterna (H1)”.
e “Sielvalorde a > 0,05 se acepta la hipotesis nula (HO) y se rechaza la hipotesis
alterna (H1)”.
5.2.2 Prueba de hipotesis general  segun  coeficiente de correlacion  Rho de
Spearman
e "HO La gestion del talento humano no tiene relacidn con el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Santa Rosa, 2019”
e “H1 La gestion del talento humano tiene relacion con el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Santa Rosa, 2019”
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Tabla 17 Coeficiente de correlacion de la Hipotesis General

Gestion Talento  Desempefio

Humano Laboral
Rhode  Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 716"
Spearman Talento Humano Sig. (bilateral) . ,000
N 106 106
Desempefio Coeficiente de correlacion 716™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000 :
N 106 106

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: elaboracidn propia reporte SPSS 24

Interpretacion

Seguln los resultados analizados: “en la tabla 17, se demuestra que existe correlacién
positiva considerable para ambas variables donde (r = 0,716), con grado de significancia
a=0,000, es decir menor al grado de 1<0,05. De manera que, por regla de decision se
rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipétesis alterna (H1), afirmando que la
Gestion del talento humano tiene relacion positiva considerable con el Desempefio
laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa,
2019”.

5231 Prueba de hipdtesis especifica 1

e “HO La admision de personas no tiene relacién con el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Santa Rosa, 2019”

e “H1 Laadmision de personas tiene relacion con el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Santa Rosa, 2019”

Tabla 18 Coeficiente de correlacion de la hipotesis especifica 1

Admision de  Desempefio

Personas Laboral
Rhode  Admision de Coeficiente de correlacion 1,000 545"
Spearman Personas Sig. (bilateral) . ,000
N 106 106
Desempefio Coeficiente de correlacion ,545™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000 :
N 106 106

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: elaboracidn propia Reporte SPSS 24
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Interpretacion

Seguln los resultados analizados: “en la tabla 18, se demuestra que existe correlacion
positiva media para ambos donde (r = 0,545), con grado de significancia a=0,000, es decir
menor al grado de 0<0,05. De manera que, por regla de decision se rechaza la hipotesis
nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1), afirmando que la Admisién de personas
tiene relacion positiva media con el Desempefio laboral en los trabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, 2019”.

5.2.3.2 Prueba de hipotesis especifica 2

e “HO EI desarrollo de personas no tiene relacion con el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Santa Rosa, 2019”

e “H1 EI desarrollo de personas tiene relacion con el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Santa Rosa, 2019”

Tabla 19 Coeficiente de correlacion de la hipotesis especifica 2

Desarrollo de  Desempefio

Personas Laboral
Rhode  Desarrollo de Coeficiente de correlacion 1,000 565"
Spearman Personas Sig. (bilateral) . ,000
N 106 106
Desempefio Coeficiente de correlacion 565" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 106 106

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia Reporte SPSS 24

Interpretacion

Segun los resultados analizados: “en la tabla 19, se demuestra que existe correlacion
positiva media para ambos donde (r = 0,565), con grado de significancia a=0,000, es decir
menor al grado de a<0,05. De manera que, por regla de decision se rechaza la hipétesis
nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1), afirmando que el desarrollo de personas
tiene relacion  positiva media con el Desempefio laboral en los trabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, 2019”.

5.2.3.3 Prueba de hipotesis especifica 3
e “HO La compensacion de personas no tiene relacion con el desempefio laboral de

los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Santa Rosa, 2019”
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e “H1 Lacompensacion de personas tiene relacion con el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Santa Rosa, 2019”

Tabla 20 Coeficiente de correlacion de la hipdtesis especifica 3

Compensacion  Desempefio

de Personas Laboral
Rhode  Compensacion  Coeficiente de correlacion 1,000 825"
Spearman de Personas Sig. (bilateral) . ,000
N 106 106
Desempefio Coeficiente de correlacion 825" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000 :
N 106 106

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: elaboracion propia reporte SPSS 24

Interpretacion

Segun los resultados analizados: “en latabla 20, se demuestra que existe correlacion
positiva considerable para ambos donde (r = 0,825), con grado de significancia a=0,000,
es decir menor al grado de 0<0,05. De manera que, por regla de decision se rechaza la
hipétesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis alterna (H1), afirmando que la Compensacion
de personas tiene relacién positiva considerable con el Desempefio laboral en los

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, 2019”.
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CAPITULO VI: DISCUSION DE RESULTADOS

Analizando los resultados y procediendo a la discusion de la presente investigacion,
podemos afirmar lo siguiente: “El objetivo general fue determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en

el municipio del Distrito de Santa Rosa, 2019”.

Para comprobar las hipotesis se realizo lo siguiente: “Se utiliz0 el Rho de
Spearman, donde la significancia bilateral debe ser menor a 0.05, y luego si esto sucede
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hip6tesis alternativa, o si es mayor que 0.05 se
acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa, Ademas debemos tomar en
cuenta como referencia el coeficiente de correlacién de Spearman para comprender y

entender el nivel de relacidn que existe entre las variables”.

En la hipdtesis general, ocurri6 lo siguiente: “La significancia obtenida = 0.000, que es
menor que <0.05, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. Ademas, el coeficiente de correlacion de Spearman fue de (0.716), que es
una relacion directa y bastante considerable. Por lo tanto, podemos afirmar que existe
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos en el municipio del distrito de Santa Rosa, 2019”.

Ademaés, en la estadistica descriptiva; con respecto a la variable: “Gestion del Talento
Humano, se obtuvieron los siguientes datos: el 67,92% del personal administrativo del
Municipio del Distrito de Santa Rosa manifesto que existe un nivel regular en la gestion
del talento humano; y el 21,70% opino que este nivel es deficiente. Solo el 10,38%

afirmo que la gestion del talento humano ha alcanzado un nivel eficiente”.
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Por otro lado, con respecto a la variable: “Desempefio Laboral, los datos obtenidos fueron
los siguientes: el 58,49% del personal administrativo del Municipio del Distrito de Santa
Rosa manifestd tener un desempefio laboral regular, el 29,25% de los empleados
administrativos declaro tener un nivel eficiente de desempefio laboral. Asimismo, el
12,26% de los trabajadores administrativos expreso que el desempefio laboral era
deficiente”.

Para comprobar esta hipotesis, es de acuerdo con el trabajo de investigacion de Del
Castillo (2017), el nombre del proyecto es: “La Gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Chaclacayo — 2016. La poblacion estuvo conformada por 82 trabajadores del municipio
del Distrito de Chaclacayo, donde el investigador obtuvo una muestra censal o
poblacional, la muestra del Municipio del Distrito de Chaclacayo estuvo conformada por
82 trabajadores administrativos. La encuesta se utiliz6 como técnica y también un
cuestionario fiable y probado como instrumento. La conclusion es que esta investigacion
muestra que existe una relacién significativa entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral del personal administrativo del Municipio del Distrito de Chaclacayo
en el 2016; Siendo el coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0,77,

En la hipétesis especifica 1: “La significancia obtenida = 0.000, que es menor que <0.05,
por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa. Ademas, el
coeficiente de correlacion de Spearman fue de (0.545), que es una relacion directa y
moderada. Por lo tanto, existe una relacibn muy significativa entre la admision de
personas y el desempefio laboral del trabajador administrativo en el Municipio del Distrito
de Santa Rosa, 2019. Angeles (2016), comprobd la presente hip6tesis mediante su trabajo
de investigacion denominado: Gestion del talento humano y cultura organizacional en el
area de recursos humanos de la UGEL 06 — Ate Vitarte, 2016. La poblacion estuvo
conformada por 40 servidores en el campo de recursos humanos de la UGEL 06, y la
muestra censal fue de 40 servidores. Ademas de la ficha técnica, las encuestas también
se utilizaron como técnica y los cuestionarios como herramientas. La conclusion fue la
siguiente: dado que se obtiene la correlacion de Spearman = 0.645, y el nivel de
significancia es menor a 0.05, existe una relacion positiva y significativa entre la gestion

del talento humano y la cultura organizacional”.
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En la hip6tesis especifica 2: “la significancia obtenida = 0.000, que es menor que <0.05,
por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. Ademas, el
coeficiente de correlacion de Spearman fue de (0,565), que es una relacién directa y
moderada. Por lo tanto, existe relacion entre el desarrollo de personas y el desempefio
laboral del personal administrativo del municipio del distrito de Santa Rosa, 2019. Segun
Heredia (2017), esta hipétesis se comprobd en su trabajo de investigacion titulado:
Gestion del talento humano y capacitacion de los trabajadores del distrito Judicial Lima
Norte, 2016. La poblacién estuvo conformada por 110 trabajadores del poder judicial de
Lima norte en 2016, para lo cual se obtuvo un censo o muestra poblacional, representada
por 110 empleados del poder judicial. La encuesta se utilizo como técnica y un
cuestionario fiable y probado como herramienta. La conclusion es que este estudio
muestra que la gestion del talento humano esta significativamente relacionada con el
tamafio de las necesidades de capacitacion de los trabajadores del poder judicial de Lima
Norte, 2016; el coeficiente de correlacion de Rho Spearman fue de 0.779”,

En la hipotesis especifica 3: “la significancia obtenida = 0.000, que es menor que <0.05,
por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa. Ademas, el
coeficiente de correlacion de Spearman fue de (0.825), lo que significa que existe una
relacién directa y significativa entre la compensacion de personas y el desempefio laboral
del personal administrativo en el Municipio del Distrito de Santa Rosa, 2019. Segun
Asencios (2017), esta hipdtesis fue constatada en su trabajo de investigacion titulado
“Gestion del talento humano y desempefio laboral en el Hospital Nacional Hipolito
Unanue. Lima, 2016. Su muestra fueron 100 trabajadores del area Administrativa del
Hospital Nacional Hipdlito Unanue. La encuesta se empleé como técnica y un
cuestionario fiable y probado como instrumento. La conclusion es que existe relacion
significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral. A través de la
prueba de hipotesis se obtuvo el coeficiente de correlacidn que es de 0,642 y el valor de
significancia es de 0,000, lo que permite concluir que existe una correlacion positiva

moderadamente significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral”.
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Primera:

Segunda

Tercera:

Cuarta:

CONCLUSIONES

Se concluye lo siguiente: “se determind que existe relacion entre la
gestion del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Municipio del Distrito de Santa Rosa, 2019; con un

coeficiente de correlacién de Spearman de 0,716.

Seconcluye lo  siguiente:  “se  determind que existe relacion
entre la admision de personas y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Municipio del Distrito de Santa Rosa, 2019; con un

coeficiente de correlacién de Spearman de 0,545.

Se concluye lo siguiente: ‘“se determind que existe relacion entre el
desarrollo de personas y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Municipio del Distrito de Santa Rosa, 2019; con un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0,565”.

Seconcluye lo  siguiente:  “Sedetermind que  existe  relacion
entre lacompensacion de personas y el desemperio laboral de los trabajadores
administrativos del Municipio del Distrito de Santa Rosa, 2019; con un

coeficiente de correlacién de Spearman de 0,825”.

87



RECOMENDACIONES

Primera:

De acuerdo con los resultados obtenidos en la presente Investigacion, se recomienda lo
siguiente: “Los Responsables del Area de Recursos humanos de La Municipalidad
Distrital de Santa Rosa, en coordinacion con los responsables de las diferentes areas
usuarias de la Municipalidad, deberdn mejorar las politicas para la admision del
Trabajador administrativo, se deben considerar aspectos esenciales (definicion de
patrones o perfiles de puestos, objetivos de cada unidad administrativa, sistemas
administrativos involucrados); asimismo, criterios basados en la preparacion y el
desempefio del Trabajador (entrevistas estructuradas); y finalmente, se debe construir una
base de datos de todo el personal entrevistados y evaluados que sirva como referencia
para implementar mejoras en el Area de recursos Humanos de la Municipalidad Distrital

de Santa Rosa.

Segunda:

Cada responsable de las diferentes areas administrativas de la Municipalidad Distrital de
Santa Rosa, en coordinacion con la alta direccion de la Municipalidad Distrital de Santa
Rosa, deberan implementar politicas de gestion basadas en las competencias laborales de
los Trabajadores Administrativos, vale decir, de sus talentos, de tal modo que dichos
servidores eleven su nivel de competitividad, y a la vez se genere el mejoramiento
continud en el logro de las metas institucionales. Asimismo, mediante la evaluacion del
desemperfio se debe identificar a los servidores con aptitudes, habilidades y cualidades
sobresalientes a fin de concederles mayores oportunidades y capacidades de decision, y

de esta manera retener a un servidor con talento y cualidades diferencias.
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Tercera:

Se recomienda: implementar una &rea de capacitacion y entrenamiento en coordinacion
con los responsables de las diferentes areas administrativas, la misma que debe ser
supervisada por la alta direccion de la Municipalidad, se debe implementar politicas
conducentes a identificar las brechas o necesidades de capacitacion de los Trabajadores
Administrativos de La municipalidad Distrital de Santa Rosa, implementando Talleres de
Capacitacion y entrenamiento al menos dos veces al afio, para los Trabajadores
administrativos, a fin de mejorar y potenciar sus talentos, capacidades y habilidades.

Las competencias de los Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de
Santa Rosa, y su nivel de desarrollo vigente, se pueden alinear hacia las competencias
requeridas para el puesto de Trabajo o el nivel ideal adecuado; para tal propoésito se debe
realizar alianzas estratégicas o convenios de mutua prestacién con instituciones de
educacién superior de prestigio tales como institutos superiores y/o universidades
acreditadas.

Cuarta:

Dentro del Area de Recursos Humanos, se recomienda implementar y/o mejorar los
procesos para una correcta seleccion y evaluacion del personal, en coordinacion con los
responsables de las areas administrativas y monitorizadas por la alta direccion de la
Municipalidad Distrital de Santa Rosa, se debe implementar una politica de evaluacion y
capacitacion de todos los trabajadores administrativos, a fin de que se puedan alinear las
capacidades y los compromisos hacia las necesidades institucionales. Para tal efecto, la
unidad de recursos humanos debe incorporar entre una de sus funciones esenciales, el
realizar dichas evaluaciones; aspectos como el analisis de las competencias laborales por
roles o puestos son fundamentales para dicho propoésito. Dichas evaluaciones deben
efectuarse al menos una vez al afio y deben ser informadas a la alta direccion de La
Municipalidad Distrital de Santa Rosa, a fin de que se adopten las acciones correctivas de

mejoramiento.
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Quinta:

El &rea de bienestar de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, en
coordinacion con los responsables de las diferentes areas administrativas y monitorizada
por el area de recursos humanos de la municipalidad, debe implementar politicas de
flexibilizacion laboral, respecto a los horarios, turnos, permisos por necesidades de
atencion personal y familiares, de tal modo que el servidor administrativo se sienta
comprometido y se genere una gran fidelidad hacia su entidad; asimismo, brindar a los
trabajadores mejores condiciones laborales a fin de que realicen sus funciones de la
manera mas adecuada, esto es, computadoras, escritorios, materiales de oficina 'y de aseo,

etc.
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Matriz de elaboracion de los instrumentos

Instrumentos de recoleccion de datos organizados en variables,
dimensiones e indicadores

Validacion de expertos

Consentimiento informado
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Copia de la data procesada
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N!ATRIZ DE CONSISTENCIA B
TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA ROSA, 2019.

A UAP

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES

DIMENSIONES O
SUB VARIABLES

METODOLOGIA

k.De qué manera se relaciona
a gestion del talento humano
vy el desemperfio laboral de los
rabajadores administrativos
de la Municipalidad distrital de
Santa Rosa, 2019?

Problemas especificos:

.- ¢De qué manera se
relaciona la admisiéon de
personas y el desempeiio
aboral de los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad  distrital de

Santa Rosa, 20197

P- ¢(De qué manera se
relaciona el desarrollo de
personas y el desempeino
aboral de los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad distrital de

Santa Rosa, 2019?

B.- ¢(De qué manera se
relaciona la compensacion de
personas y el desempefio
aboral de los trabajadores

administrativos de la

Determinar la relacion de la
gestion del talento humano

y el desempeno laboral de

os trabajadores
administrativos de la
Municipalidad distrital de
Santa Rosa, 2019

Objetivos especificos:

1.- Establecer la relacién
de la admision de personas
iy el desempeno laboral de
los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad distrital de
Santa Rosa, 2019

2.- Establecer la relacion
del desarrollo de personas
iy el desempeno laboral de
los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad distrital de
Santa Rosa, 2019

La gestiéon del talento

humano se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral de los
trabajadores
administrativos de la
Municipalidad distrital de
Santa Rosa, 2019

Hipotesis especificas:

1.- La admisién de personas
se relaciona
significativamente con el
desemperfio laboral de los
rabajadores administrativos
de la Municipalidad distrital
de Santa Rosa, 2019

P.- El desarrollo de personas
se relaciona
significativamente con el
desempeno laboral de los
rabajadores administrativos
de la Municipalidad distrital
de Santa Rosa, 2019

Variable X:

Gestion del
talento
humano

1.1 Admisién de
personas

1.2 Desarrollo de
personas

1.3 Compensacioén de
personas

Tipo: La presente investigacion es de tipo basica. Carrasco (2012),
manifesté que: “este tipo de investigacion solo pretende ampliar los

conocimientos cientificos existentes sobre el tema” (p. 162).

Nivel: La presente Investigacién, Segin su nivel fue descriptiva
correlacional, para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) una
investigacion es descriptiva, si “tiene como funcién especifica la
descripcién de los fenédmenos encontrados. Se sitda en un nivel del
conocimiento cientifico. Se utilizan métodos descriptivos (p.149);
mientras que la correlacional para Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) tiene como “funcién principal determinar la relaciéon que existe
entre dos o mas conceptos, categorias o variables de la investigacion
en particular”. (p.157).

Diseno: no experimental, de corte transaccional o transversal, ya que
no se manipulo, ni se someti6é a prueba las variables de estudio. Es
no experimental dado que “se realiza sin la manipulacién deliberada
de variables y en la que solo se observa los fenémenos en su
ambiente natural para después analizarlas” (Hernandez et. Al., 2010,
p.149). Asi mismo, es de corte transaccional o transversal ya que se
“utiliza para realizar estudios de investigaciéon de hechos y fenémenos
de la realidad, en un momento determinado de tiempo” (Carrasco,
2013, p.72).

Enfoque de la investigacion:
Cuantitativo.

Método de la Investigacion:
Hipotético deductivo
Poblacion y Muestra:
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Municipalidad  distrital de
Santa Rosa, 2019?

3.- Establecer la relacion
de la compensacién de
personas y el desempefo
laboral de los
trabajadores
administrativos de la
Municipalidad distrital de
Santa Rosa, 2019

B.- La compensacién de
personas se relaciona
significativamente con el
desempeno laboral de los
rabajadores administrativos
de la Municipalidad distrital

de Santa Rosa, 2019

Variable Y:

Desempeiio
laboral.

2.1 Desempeiio de
tarea

2.2 Desempefio
contextual

2.3 Desempefio
organizacional

Poblacion:

La Poblacién de los trabajadores Administrativos de la Municipalidad
Distrital de Santa Rosa es de 146 trabajadores.

Muestra: La muestra fue de 106 Trabajadores Administrativos de la
Municipalidad distrital de Santa Rosa.

Muestreo: Probabilistico

El muestreo del presente trabajo de investigacion es probabilistico
aleatorio simple, determinado con la formula estadistica para muestras
cuantitativas, siendo esta:

___Z2(p°q)
n= 72 + (z°2(p a)
~N

Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos:
Técnicas: La Encuesta
Instrumentos: El Cuestionario

El Cuestionario: Hernandez Sampieri (1998) manifiesta que “El
icuestionario es un instrumento de investigacion. Este instrumento se
utiliza, de un modo preferente, en el desarrollo de una investigacion en
lel campo de las ciencias sociales, para la obtencion y registro de datos.

Instrumentos:
I: 1.- Cuestionario N° 1

I: 2 .- Cuestionario N° 2

Elaborado por: Fernando Enrique Alcantara Infantes. Lima, 2019
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MATRIZ DE ELABORACION DE LOS INSTRUMENTOS @iﬁ%’
TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES & ‘L ) UAP
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA ROSA, 2019 UNIYERSIDATALAS FERUANAS
VARIABLE X | DIMENSIONES INDICADORES PREGUNTAS
1. La difusién para reclutar personal calificado en la Municipalidad Distrital de
Santa Rosa se desarrolla de manera adecuada.
2. Los servidores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa
conocen la importancia de reclutar personal calificado.
Reclutamiento (difusién) 3. El cgr.rfcu‘lum vi.tae. es determinante para la seleccién de personas en la
L. Municipalidad Distrital de Santa Rosa
Admision de -
Seleccidn (calificacién) 4. EIl area que decide sobre la selecciéon de personas aplica estrategias de
Personas acuerdo a los requerimientos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa
Induccién 5. Las entrevistas realizadas en la seleccién de personas son imparciales
6. El personal ingresante por primera vez pasa por un proceso de induccién o
adecuacioén al cargo
7. En el proceso de induccion se realizan charlas informativas sobre el puesto
VX de trabajo, funciones y relaciones laborales.
Gestion del 8. En el drea donde usted labora se fomenta la capacitacion del personal para
mejorar su desempefio laboral.
talento humano
9. Las capacitaciones que se realizan en la Municipalidad Distrital de Santa
Rosa son realizadas por instituciones de prestigio.
Capacitacién 10. En la Municipalidad Distrital de Santa Rosa se busca mejorar el perfil de
Desarrollo de habilidades de los trabajadores.
Perfil de Habilidades 11.E TR — -
Personas .En la municipalidad Distrital de Santa Rosa se realizan pruebas y test
3 psicolégicos para potenciar el perfil de habilidades de los trabajadores.
Relaciones
12. En la Municipalidad Distrital de Santa Rosa se fomenta el desarrollo de
habilidades sociales para mejorar las relaciones laborales.
13. En la Municipalidad Distrital de Santa Rosa se fomenta el desarrollo de la
comunicacidn asertiva para mejorar las relaciones laborales.
R 5.2 14.En la Municipalidad Distrital de Santa Rosa existe una politica
emuneracion

remunerativa adecuada
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Compensacion

de Personas

Motivacién

Planes de carrera

15.

La remuneracion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa
Rosa esta en funcién al perfil del puesto de trabajo

.En la Municipalidad Distrital de Santa Rosa existe un pago adicional por

resultados Sptimos obtenidos en funcién a los objetivos, como parte de la
motivacion de sus trabajadores

17.

En la Municipalidad Distrital de Santa Rosa se realiza la motivacién de sus
trabajadores a través de: ascensos, capacitaciones, felicitaciones,
certificados y distinciones

18.

Cuenta con un jefe asertivo, que le brinda buenas condiciones laborales de
espacio fisico y los motiva para alcanzar metas y objetivos propuestos.

19.

La Municipalidad Distrital de Santa Rosa fomenta en sus trabajadores
realizar planes de carrera en funcién a la Meritocracia.

20.

En la Municipalidad Distrital de Santa Rosa se ejecutan planes o niveles de
carrera que permiten a los trabajadores contar con mejores expectativas
salariales

VARIABLE Y | DIMENSIONES INDICADORES PREGUNTAS
1. Tiene la Capacidad de tomar decisiones en su area de trabajo.
Capacidad de toma de decisiones
2. Tiene la capacidad de organizar y planificar las actividades que va a realizar
Capacidad de organizacién y diariamente en su drea de trabajo
planifieacion 3. Tiene la capacidad para resolver los problemas que se le presentan en su drea
C : sz de trabajo
apacidad de resolucién de
VY- problemas 4. Tiene los conocimientos necesarios, sobre sus funciones a realizar en su
’ D = puesto de trabajo
esempefio de B :
Desempeiio Conocimiento de sus funciones
tarea 5. La cantidad y calidad de su trabajo realizado son adecuadas a las exigencias
laboral Productividad (cantidad y calidad de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa
de trabajo) - - -
6. Tiene capacidad para el aprendizaje individual y grupal
Capacidad de aprendizaje
7. Es minucioso(a) y responsable en la aplicacién de la normatividad y los
Minuciosidad y responsabilidad procedimientos administrativos
8. Demuestra esfuerzo y perseverancia frente a las tareas encomendadas

Esfuerzo y perseverancia
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Iniciativa
Compromiso con la organizacién

Colaboracion y cooperacién con

La Municipalidad Distrital de Santa Rosa, fomenta la iniciativa y la
participacion entre sus trabajadores.

10.

Demuestra compromiso con la Municipalidad Distrital de Santa Rosa
realizando su trabajo de manera eficiente.

11

. La Municipalidad Distrital de Santa Rosa fomenta la colaboracién y

cooperacién entre los trabajadores de diferentes Areas de trabajo.

Ritmo voluntario eficiente del

trabajo

- - 12. Demuestra colaboracién y cooperacién con sus compafieros en su Area de
Desempeifio compaiieros :
trabajo.
contextual Compartir y transmitir 13; Comparte y trasmite conocimientos entre sus compafieros en su Area de
o trabajo.
SonGsIIGle 14. La Municipalidad Distrital de Santa Rosa difunde entre sus trabajadores
Ori i et cuales son los objetivos y los resultados que espera alcanzar durante el
rientacién a objetivos y presente Afio.
resultados 2 ol Stk
15. Su desempefio laboral esta orientado a alcanzar objetivos y resultados en su
area de trabajo.
Mantenimiento voluntario del 16. Realiza el mantenimiento voluntario de su rendimiento laboral.
rendimiento laboral
Nantenimiettorveluntatiode 1a 17. Realiza el mantenimiento voluntario de la calidad de su trabajo.
calidad de trabajo ] ] .
18. Realiza el uso adecuado del tiempo y los recursos laborales necesarios para
Desempeifio Uso adecuado del tiempo y los la realizaci6n de su trabajo.
organizacional | recursos laborales 19. Asiste a su trabajo de forma puntual y hace uso eficiente del tiempo durante
) . . ) su jornada laboral.
Asistencia al trabajo y uso eficiente
del tiempo
20. Mantiene el ritmo voluntario eficiente de su trabajo durante su jornada

laboral.

Elaborado por: Fernando Enrique Alcantara Infantes. Lima, 2019
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Cuestionario N° 1. Gestion del Talento Humano

Autor: Bach. Fernando Enrique Alcantara Infantes

INDICACIONES:

Estimado Sr. /Sra. / Srta: La presente encuesta es completamente anénima y forma parte de una investigacion que tiene
por finalidad la obtencion de informacion acerca de la variable: Gestion del Talento Humano, de la Tesis denominada
“Gestion del talento humano y Desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Santa Rosa, 2019.” dirigida a los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa.
INSTRUCCIONES:

Marque con una (X) la alternativa que usted considere valida de acuerdo a las siguientes escalas: (1) Nunca; (2) Casi
nunca; (3) A veces; (4) Casi siempre; (5) Siempre. Asegurese de contestar todas las preguntas:

N° Variable 1: Gestion de Talento Humano Escalas de Calificacion
Dimension 1: Admision de personas 1/2(3|4]|5
1 La difusién para reclutar personal calificado en la Municipalidad Distrital de Santa
Rosa se desarrolla de manera adecuada.
5 Lo; servidorgs administrativos de la Mpnicipalidad Distrital de Santa Rosa conocen
la importancia de reclutar personal calificado.
3 El curriculum vitae es determinante para la selecciéon de personas en la
Municipalidad Distrital de Santa Rosa
4 El area que decide sobre la seleccion de personas aplica estrategias de acuerdo a

los requerimientos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa

5 | Las entrevistas realizadas en la seleccién de personas son imparciales

El personal ingresante por primera vez pasa por un proceso de induccién o
adecuacion al cargo

En el proceso de induccion se realizan charlas informativas sobre el puesto de
trabajo, funciones y relaciones laborales.

Dimension 2: Desarrollo de Personas

7

En el area donde usted labora se fomenta la capacitacion del personal para mejorar

8 su desempefio laboral.

9 Las capacitaciones que se realizan en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa son
realizadas por instituciones de prestigio.

10 En la Municipalidad Distrital de Santa Rosa se busca mejorar el perfil de habilidades
de los trabajadores.

11 En la Municipalidad Distrital de Santa rosa se realizan pruebas y test psicolégicos
para potenciar el perfil de habilidades de los trabajadores.

12 En la Municipalidad Distrital de Santa Rosa se fomenta el desarrollo de habilidades
sociales para mejorar las relaciones laborales.

13 En la Municipalidad Distrital de Santa Rosa se fomenta el desarrollo de la

comunicacion asertiva para mejorar las relaciones laborales.
Dimension 3: Compensacion de personas

14 En la Municipalidad Distrital de Santa Rosa existe una politica remunerativa
adecuada

15 | La remuneracién de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa rosa
esta en funcién al perfil del puesto de trabajo

En la Municipalidad Distrital de Santa Rosa existe un pago adicional por

16 | resultados éptimos obtenidos en funcién a los objetivos, como parte de la
motivacién de sus trabajadores

En la Municipalidad Distrital de Santa Rosa se realiza la motivacién de sus

17 | trabajadores a través de: ascensos, capacitaciones, felicitaciones, certificados y
distinciones

18 Cuenta con un jefe asertivo, que le brinda buenas condiciones laborales de
espacio fisico y los motiva para alcanzar metas y objetivos propuestos.

19 La Municipalidad Distrital de Santa Rosa fomenta en sus trabajadores realizar
planes de carrera en funcién a la Meritocracia.

En la Municipalidad Distrital de Santa Rosa se ejecutan planes o niveles de

20 | carrera que permiten a los trabajadores contar con mejores expectativas
salariales.

Muchas gracias por su colaboracion
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Autor:
INDIC

Estimado Sr. /Sra. / Srta: La presente encuesta es completamente anénima y forma parte de una investigaciéon que
tiene por finalidad la obtencién de informacion acerca de la variable: Desempefio Laboral, de la Tesis denominada
“Gestion del talento humano y Desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Santa Rosa, 2019.” dirigida a los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa.

UNIVYERSIDAD
ALAS PERUANAS

Cuestionario N° 2. Desempeiio laboral

Bach. Fernando Enrique Alcéntara Infantes
ACIONES:

INSTRUCCIONES:

Marque con una (X) la alternativa que usted considere valida de acuerdo a las siguientes escalas: (1) Nunca; (2) Casi

nunca; (3) A veces; (4) Casi siempre; (5) Siempre. Asegurese de contestar todas las preguntas:

NO

Variable 2: Desempefio Laboral

Escalas de Calificacion

Dimension 1: Desempeiio de Tarea

1123 |4)|5

1

Tiene la capacidad de tomar decisiones en su area de trabajo

Tiene la capacidad de organizar y planificar las actividades que va a realizar

2
diariamente en su area de trabajo

3 Tiene la capacidad para resolver los problemas que se le presentan en su area
de trabajo

4 Tiene los conocimientos necesarios, sobre sus funciones a realizar en su puesto
de trabajo

5 La cantidad y calidad de su trabajo realizado son adecuadas a las exigencias
de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa

6 | Tiene capacidad para el aprendizaje individual y grupal

7 Es minucioso(a) y responsable en la aplicacién de
la normatividad y los procedimientos administrativos

8 | Muestra esfuerzo y perseverancia frente a las tareas encomendadas.

Dimension 2: Desempeiio Contextual

La Municipalidad Distrital de Santa Rosa, fomenta la iniciativa y la participacion

2 entre sus trabajadores.

10 Demuestra compromiso con la Municipalidad Distrital de Santa Rosa realizando
su trabajo de manera eficiente.

1 La Municipalidad Distrital de Santa Rosa fomenta la colaboracion y cooperacién
entre los trabajadores de diferentes Areas de trabajo.

12 Demuestra colaboracion y cooperacion con sus comparieros en su Area de
trabajo.

13 Comparte y trasmite conocimientos entre sus compafieros en su Area de
trabajo.

14 La Municipalidad Distrital de Santa Rosa difunde entre sus trabajadores cuales
son los objetivos y los resultados que espera alcanzar durante el presente Afio.

15 Su desempefio laboral esta orientado a alcanzar objetivos y resultados en su

area de trabajo.

Dimension 3: Desempefio Organizacional

16 | Realiza el mantenimiento voluntario de su rendimiento laboral.

17 | Realiza el mantenimiento voluntario de la calidad de su trabajo.

18 Realiza el uso adecuado del tiempo y los recursos laborales necesarios para
la realizacion de su trabajo.

19 Asiste a su trabajo de forma puntual y hace uso eficiente del tiempo durante su
jornada laboral.

20 | Mantiene el ritmo voluntario eficiente de su trabajo durante su jornada laboral.

Muchas gracias por su colaboracion
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VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
I DATOS GENERALES
11 Apellidos y nombres del experto  : ALVA ARCE, Rosél César
1.2 Grado académico : Doctor
1.3 Cargo e institucion donde labora  : USMP, USAAC, UTEA, UCV.
1.4 Titulo de la Investigacion : “Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral de
Los Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, 2019.”
1.5 Autor del instrumento : Bach. FERNANDO ENRIQUE ALCANTARA INFANTES
1.6 Maestria / Mencion : GESTION PUBLICA Y CONTROL GUBERNAMENTAL
1.7 Nombre del instrumento : Cuestionario N°1, GESTION DEL TALENTO HUMANO
Muy
CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Excelente
WEIGADORES CUALITATOSICUANTITATIVOS |  0.20% | 2140% | 41:60% | grene | 81-100%
5.  CLARDAD Esta formulado con lenguaje apropiado q q o /.,
Esta resado en  conduclas 0
2. OBJETIVIDAD pran oy 99%
Adecuado al alcance de ciencia 0,
3. ACTUALIDAD i ¥ 98 /o
4. ORGANIZACION Existe una organizacién iogica. q 8 %
Comprende los de cantidad
5. SUFICIENCIA N y 9%
& EcouALDwp | Adecnds pers o sspicis Od q9%
Basados en aspecios Teoricos- °
1. CONSISTENCIA | cionificos y del tema de estudio. 49/
Entre los indices, indicadores, 0
8. COHERENCIA i s . 48%
La estrategia responde al proposito del 0,
9. METODOLOGIA — % qe %
Genera nuevas pautas en la @
d BL, . investigacion y construccion de teorias. 8%
SUB TOTAL Qe 7o
TOTAL PROMEDIO 98.47%
VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 18: 4 2 4368,
VALORACION CUALITATIVA : Es vélido, puede aplicar tal cual
OPINION DE APLICABILIDAD: Hay suficiencia
Pl Lugar y fecha: Lima, 12 - 12 - 2019

Dr. Rosél César ALVA ARCE
Dr. En Administracién
Firma y Posfirma del experto
Dr. En Administracion
DNI: 10487368
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@%w UNIVERSIDAD
A ALAS PERUANAS

VICERRECTORADO ACADEMICO

ESCUELA DE POSGRADO
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
l. DATOS GENERALES
11 Apellidos y nombres del experto  : CARRANZA ESTELA, Teodoro
1.2 Grado académico : Doctor
1.3 Cargo e institucion donde labora  : USMP, USAAC, UTEA, UCV.
1.4 Titulo de la Investigacion : “Gestion del Talento Humano y Desempeiio Laboral de
Los Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, 2019.”
1.5 Autor del instrumento : Bach. FERNANDO ENRIQUE ALCANTARA INFANTES
1.6 Maestria / Mencion : GESTION PUBLICA Y CONTROL GUBERNAMENTAL
1.7 Nombre del instrumento : Cuestionario N°1. GESTION DEL TALENTO HUMANO
WMuy
CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Excelente
NDICADORES CUALITATVOSICUANTITATIVOS |  0.20% | 2140% | 4160% | 2US00 | 11005
11, CLARIDAD Esta formulado con lenguaie apropiado ‘{80/,
12 OBJETIVIDAD Esta expresada  en  conductas C‘q ﬂ/u
| akance de cincia )
13 ACTUALIDAD S y q4%
44 ORGANIZACION Existe una organizacidn bgica. qq %
15, SUFICIENCIA AT 1 q8%
16 ITENCIONALIDAD | Adecuado paa valrar aspecios de 94%
Basagos en aspectos  Tedncos- ¢
IT. CONSISTENCIA | Cianifioos y e tema de estudio 93%
18 COMERENCIA i 99 %
18 METODOLOGW | LA estwiegia rsponde al propcslo oo a8 %
Genera nuevas peutes en & o
2. COMVEMENCIA nvestigacion y consincciin de teoras. 44 7o
SUB TOTAL %37
TOTAL PROMEDIO 98.} %

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 5.
VALORACION CUALITATIVA: Es vilido, puede apl

OPINION DE APLICABILIDAD: Hay suficiencia

Firma y Posfirma del experto

Dr. En Adminis!

(3

O T IRECTOR RLC
PERU

Lugary fecha: Lima, 12 - 12 - 2019
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VICERRECTORADO ACADEMICO

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

ESCUELA DE POSGRADO
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

I DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del experto
1.2 Grado académico -

1.3 Cargo e institucion donde labora
1.4 Titulo de la Investigacion

: CASMA ZARATE, Carlos

: Maestro en Administracion.
: USMP, USAAC, UTEA, UCV.
: “Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral de

Los Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, 2019.”

1.5 Autor del instrumento
1.6 Maestria / Mencion
1.7 Nombre del instrumento

: Bach. FERNANDO ENRIQUE ALCANTARA INFANTES
: GESTION PUBLICA Y CONTROL GUBERNAMENTAL
: Cuestionario N°1. GESTION DEL TALENTO HUMANO

CRITERIOS Deficlente | Regular | Bueno | ™Y | Excelente
INDICADORES CUALITATIVOSICUANTITATVOS |  0-20% | 2140% | 41-60% a“:“o; §1-100%
Esta formutado cor kaguaje apropiado Pl
1. CLARIDAD e 64 /
o : —
Esla  expresado  en  conduclas o
2. OBJETIVIDAD il 98 /
Adecuado al akance de clenca ¥ 0
3 ACTUALIDAD v 96 %
4 ORGANZACION Existe una organizacion lbgics q9 ﬂ/o
5. SUFICIENCIA S:mfndebsasowosdemwm 98 %
Adecuado para vakrar sspecios del 0
6. INTENCIONALIDAD | "’ Q8 7
Basados en  aspectos  Tednoos- o
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de esludio. 49%
Entte  loz  indices, indicadores, )
8. COMERENCIA dimensiones y variables . 99 /o
9, METODOLOGIA : nf:!'?egla responde &l propbsito del qe c/‘é
Geners nuevas paulas en I3 2
10. CONVENIENCIA esinaciin s oo oy 99 %
Y
SUB TOTAL 984 %
TOTAL PROMEDIO 98.4 7%

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 16, 4.2 11.6%
VALORACION CUALITATIVA: Es valido, puede aplicar tal cual
OPINION DE APLICABILIDAD: Hay suficiencia

pe
Mgtr. En Administracién Reg. CLAD N° 13060

DNLI: 06153553

Lugary fecha: Lima, 12 - 12 - 2019
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VICERRECTORADO ACADEMICO

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

ESCUELA DE POSGRADO
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

F DATOS GENERALES

11 Apellidos y nombres del experto
1.2 Grado académico -

1.3 Cargo e institucion donde labora
1.4 Titulo de la Investigacion

: Doctor

: USMP, USAAC, UTEA, UCV.
: “Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral de

: MANSILLA GARAYAR, José Alfredo

Los Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, 2019.”

1.5 Autor del instrumento
1.6 Maestria / Mencion
1.7 Nombre del instrumento

: Bach. FERNANDO ENRIQUE ALCANTARA INFANTES
: GESTION PUBLICA Y CONTROL GUBERNAMENTAL
: Cuestionario N°1. GESTION DEL TALENTO HUMANO

L CLARDAD 514 lormulado con lenguaje apropiado 49 %
o[ e o T
3. ACTUALIDAD m al alcance o6 cancia y 48 %
4 ORGANZACION Existe una organizacidn logica. qg "/o
i — Comprence s epecios do carbcy 9%
6. INTENCIONALIDAD | fACuA0 9ard valorar aspecos de 99 %
R R T
 common | | 8%
8, METODOLOGIA TSRS B I 49%
10. CONVENENCIA w@m&"md&&#g qt{ o/-’
SUB TOTAL 996 %,
TOTAL PROMEDIO RB.67%

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): %6 . 6= 19.72
VALORACION CUALITATIVA : Es valido, puede aplicar tal cual
OPINION DE APLICABILIDAD: Hay suficiencia

Firma y Posfirma del experto
Dr. CODEP N° 360
DNI: 24458050

Lugary fecha: Lima, 12 - 12 - 2019
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@{W UNIVERSIDAD
%\ ALAS PERUANAS
VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
I DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres del experto  : VASQUEZ ESPINOZA, Juan Manuel
1.2 Grado académico : Doctor
1.3 Cargo e institucion donde labora  : USMP, USAAC, UTEA, UCV.
1.4 Titulo de la Investigacion : “Gestién del Talento Humano y Desempefio Laboral de
Los Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, 2019.”
1.5 Autor del instrumento : Bach. FERNANDO ENRIQUE ALCANTARA INFANTES
1.6 Maestria/ Mencion : GESTION PUBLICA Y CONTROL GUBERNAMENTAL
1.7 Nombre del instrumento : Cuestionario N°1. GESTION DEL TALENTO HUMANO
0 Muy
CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Excelente
WOICADORES CUALITATIVOSICUANTITATIVOS | 0:20% | 21-40% | at-60% | 2'on | t.100%
Esté formulado con lenguaje apropiade [
1. CLARIDAD Ry ‘]%ﬁ
Esta do en conductas P
2. OBJETIVIDAD il 949 %
Adecuado al alcance de ciencia y ’
3. ACTUALIDAD irate 9497
: e "
4 ORGANZACION | Xisteunaorganizacion logica 9%
5. SUFICIENCIA YR 8%
v,
6. INTENCIONALIDAD | AdeCuado para valoar aspectos 4o 9%
Basados en aspecios Tebricos- )
1. CONSHTENCIA Cientificos y de! tema ge estudio. 9 /°
Entre los indices, indicadores, ./
8. COHERENCIA ool ond 997
5. METODOLOGIA I;: ;;i:;ategua responde al proposito del q8 %
Genera nuevas pautas en la o
10. CONVENIENCIA investigacion y construccion de teorias q 1 /°
SUB TOTAL TRV
TOTAL PROMEDIO 98.37%

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20). 383 24966
VALORACION CUALITATIVA: Es valido, puede aplicar tal cual
OPINION DE APLICABILIDAD: Hay suficiencia

DNI: 09301600

2ERIINIRNIAINNII I esssesesssattny

O VASQUEZ ESPINOZA AN MANUEL

Lugary fecha: Lima, 12 - 12 - 2019
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@{w UNIVERSIDAD
2% ALAS PERUANAS

VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

I, DATOS GENERALES
14 Apellidos y nombres del experto  : ALVA ARCE, Rosél César
1.2 Grado académico : Doctor
1.3 Cargo e institucion donde labora  : USMP, USAAC, UTEA, UCV.
1.4 Titulo de la Investigacion : “Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral de
Los Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, 2019.”
1.5 Autor del instrumento : Bach. FERNANDO ENRIQUE ALCANTARA INFANTES
1.6 Maestria/ Mencion : GESTION PUBLICA Y CONTROL GUBERNAMENTAL
1.7 Nombre del instrumento : Cuestionario N°2. DESEMPENO LABORAL
: Muy
CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Excelente
i o CUALITATIVOSICUANTITATIVOS | 0:20% | 2140% | 41:60% | Fre | 81-100%
£ & B Esta formutado con lenguaje apropiado. 9q %
Esta ex en  conductas °
2. OBJETIVIDAD . 9%
Adecuado al alcance de ciencia y
3. ACTUALIDAD Whakals 98%
4 ORGANIZACION Existe una organizacidn logica. q 8 %
5. SUFICIENCIA leosaspedosdemﬂdady 98 %
Adecuado valorar aspectos del
6. INTENCIONALIDAD | (o™ e 4%
Basados en aspectos Tedricos- 0
7. CONSISTENGIA | Cientiicos y del tema de estudio. 9%
Entre los indices, indicadores, )
3. COHERENGIA dimensiones y variables. 98 / ¢
9. METODOLOGIA I;'::gflegia responde al propdsito del q 8 %
Genera nuevas paulas en la 9
10. CONVENIENCIA s ol g iy 98 %
SUBTOTAL @47,
TOTAL PROMEDIO 98.4%

VALORACION CUANTITATIVA (Total x o.zo):ﬁ.&.-.f‘....?. .68
VALORACION CUALITATIVA: Es vélido, puede aplicar tal cual
OPINION DE APLICABILIDAD: Hay suficiencia e

7 Lugar y fecha: Lima, 12 - 12 - 2019

Dr. Rosél César ALVA ARCE
Dr. En Administracién
Firma y Posfirma del experto
Dr. En Administracion
DNI: 10487368
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14
1.2
1.3
14

(UAP

VICERRECTORADO ACADEMICO

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

ESCUELA DE POSGRADO
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto

Grado académico

Cargo e institucion donde labora
Titulo de la Investigacion

: Doctor

: CARRANZA ESTELA, Teodoro

: USMP, USAAC, UTEA, UCV.
: “Gestion del Talento Humano y Desempefo Laboral de

Los Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, 2019.”

1.5 Autor del instrumento : Bach. FERNANDO ENRIQUE ALCANTARA INFANTES
1.6 Maestria/ Mencion : GESTION PUBLICA Y CONTROL GUBERNAMENTAL
1.7 Nombre del instrumento : Cuestionario N°2. DESEMPENO LABORAL
- . CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno &o Excelente
DICADORE CUALITATIVOSICUANTITATIVOS 020% | 2140% | 4160% | ol | B1-100%
1. CLARDAD Esta formulado con lenguaje apropiado q8 o/
12. OBJETIVIDAD Esta e:;:uado en  conductas % o/a
13 ACTUALIDAD Admad;_daumedemy q‘l%
16, ORGANZACKON | DSt tma orgenizacin gca 99 %
15 SUFICIENCIA Wuamam;« qg °/»
16, INTENCIONALIDAD | Adecuado para valoar aspecios oo 93%
Basados en aspecios  Tednoos P
17. CONSISTENCIA s sy g 94 %
Enlre  loe  indoes,  indcadores s
18. COHERENCIA s e W] ; 99 %
18, METODOLOGIA ;&'{f‘”“ esponde 8! propleio del Q8%
Ganerda nuevas pautas en B e
2. CONVENENCIA investigacion y constrccibn de teoras. 9 4 /°
SUB TOTAL 9% %
TOTAL PROMEDIO 98.7%

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 161 = 1971
VALORACION CUALITATIVA: Es villdo, puede aplicar tal cual
OPINION DE APLICABILIDAD: Hay suficlencia

ma y Posfirma del exper
Dr. En Administracién

DNI: 08074405

TEODORO
W DIRECTOR RLC
PERU

Lugary fecha: Lima, 12 - 12 - 2019
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@%W UNIVERSIDAD
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VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

l. DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres del experto  : CASMA ZARATE, Carlos
1.2 Grado académico : Maestro en Administracién.
1.3 Cargo e institucion donde labora  : USMP, USAAC, UTEA, UCV.
1.4 Titulo de la Investigacion : “Gestion del Talento Humano y Desempefo Laboral de
Los Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, 2019.”
1.5 Autor del instrumento : Bach. FERNANDO ENRIQUE ALCANTARA INFANTES
1.6 Maestria / Mencion : GESTION PUBLICA Y CONTROL GUBERNAMENTAL
1.7 Nombre del instrumento : Cuestionario N°2. DESEMPENO LABORAL
p Muy
CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Excelente
INDICADORES CUALITATVOS/CUANTITATVOS |  0-20% | 21-40% | 41-60% :‘m $1-100%
P -
1. CLARIDAD Esta formuiado con lenguaje apropiado qq %
Esta  exprasado en  conductas i 0
2. OBJETIVIDAD iy 987
Adecuado al alcance de ciencia y o
3. ACTUALIDAD i 986 7
4 ORGANIZACION Existe una organizacidn Kgica g9 ‘/d
5 SUFICIENCIA mr* los aspectos de cantidad y (1 80/;
6 INTENCIONALIDAD :ﬂdz?:w parz valorar aspecios del ‘W;c/,,
Basados en aspectos  Tedricos- L/
1. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio 197%
Entre ks indices, indicadores, o
B COHERENCIA ki i N | 8%
o METODOLOGWA ilmétegca responde 8l propbsito del 96 A
Geners  nuevas pautas en la o/
10. CONVENIENCIA wsserolivgipediim gt q9%
SUB TOTAL qe4 7
TOTAL PROMEDIO 9¢.47%

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 020

8.4 =49.68

VALORACION CUALITATIVA: Es vilido, puede aplicar tai cual
OPINION DE APLICABILIDAD: Hay suficiencia

Lugary fecha: Lima, 12 - 12 - 2019

pe
Mgtr. En Administracidn Reg. CLAD N*® 13060
DNI: 06153553
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.
11
1.2
1.3
14

15
1.6
1.7

URAP

VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto

Grado académico -

Cargo e institucion donde labora
Titulo de la Investigacion

Autor del instrumento

: Doctor

: USMP, USAAC, UTEA, UCV.
: “Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral de
Los Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, 2019.”

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

: MANSILLA GARAYAR, José Alfredo

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

: Bach. FERNANDO ENRIQUE ALCANTARA INFANTES

Maestria / Mencion : GESTION PUBLICA Y CONTROL GUBERNAMENTAL
Nombre del instrumento : Cuestionario N°2. DESEMPENO LABORAL

NOCADO cuLTATNOSCUANTATNOS | Coatn | Sen | aveos 551% e
gy —— EslA formulada con lengusje apropads 94 %
owon |2 g 47
3. ACTUALIDAD w.aa aicance de ciencia y q8 Y
4 ORGANZACION Existe una organizacidn Waica. a8 %
5. SUFICIENCIA PN SO S Q3%
6. INTENCIONALIDAD mﬂd@ para vakrar aspeclos del 49 .v/g
T CONSSTENCA | o, viuomamenste, 98 %
L COMERENG | il o e | 987%
§.  METODOLOGIA SR SR SR . 49%
10. CONVENIENCIA mmgsmum e, T 4
SUB TOTAL 986 %,
TOTAL PROMEDIO R.6%

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 1€ . ¢ = 1%.72
VALORACION CUALITATIVA : Es valido, puede aplicar tal cual
OPINION DE APLICABILIDAD: Hay suficiencia

Firma y Posfirma del experto
Dr. CODEP N° 360

DNI: 21458050

Lugary fecha: Lima, 12 - 12 - 2019
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@%w UNIVERSIDAD
2" ALAS PERUANAS

VICERRECTORADO ACADEMICO

ESCUELA DE POSGRADO
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del experto

1.2 Grado académico

1.3 Cargo e institucion donde labora
1.4 Titulo de la Investigacion

1.6 Maestria / Mencion
1.7 Nombre del instrumento

: Doctor

: USMP, USAAC, UTEA, UCV.

: “Gestion del Talento Humano y Desemperio Laboral de
Los Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, 2019.”

1.5 Autor del instrumento

: VASQUEZ ESPINOZA, Juan Manuel

: Bach. FERNANDO ENRIQUE ALCANTARA INFANTES
: GESTION PUBLICA Y CONTROL GUBERNAMENTAL

: Cuestionario N°2. DESEMPENO LABORAL

’ Muy
CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Excelente
WOGADORES CUALITATIVOSICUANTITATIVOS | 0-20% | 2140% | 41:60% | pene | 81-100%
Esté formulado con lenguaje apropiado [
1. CLARIDAD s TYA
3
Esta expresado en conductas ¢
2. OBJETIVIDAD cbservables. 997
Adecuado al aicance de ciencia y ¢
3. ACTUALIDAD i 11 99 /e
4 ORGANIZACION Existe una organizacion logica. C‘ 3 %
Comprende los aspectos de cantidad y ¢
5. SUFICIENCIA calidad, C[ 7
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspocios ce 999,
Basados en aspecios Teoricos- 9,
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio, qq /°
Entre  los indices, indicadores U
8. COHERENCIA e A s 197
i it o
6. METODOLOGIA t:(s;l;élegca responde al propdsito de! q“ /o
Genera nuevas pautas en I #
10. CONVENIENCIA investigacion y construccion de leorias. q t A’
SUBTOTAL 9%%%
9
TOTAL PROMEDIO 9% .5/

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 020): 93 3 2 19.66

VALORACION CUALITATIVA: Es vélido, puede aplicar tal cual
OPINION DE APLICABILIDAD: Hay suficiencia

c
Firmay o% a el experto
Dr.En A istracion

DNI: 09301600

it

O VASOUEZ ESPINOZA N MAUEL
CORLAD REGUC 23623

Lugar y fecha: Lima, 12 - 12 - 2019
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ANEXO N°5

CONSENTIMIENTO INFORMADO

TITULO DE LA INVESTIGACION

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS
DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA ROSA, 2019.

PROPOSITO DEL ESTUDIO

Determinar qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, 2019.

PROCEDIMIENTO PARA LA TOMA DE INFORMACION

Se solicitd permiso por escrito ante la Municipalidad Distrital de Santa Rosa para que permita el recojo
de la informacion y sea posible la aplicacién de las encuetas a los trabajadores Administrativos de la
Municipalidad Distrital de Santa Rosa.

RIESGOS

Ninguno

BENEFICIOS

Al conocerse los resultados se alcanzardn sugerencias a la Entidad en este caso La Municipalidad Distrital
de Santa Rosa para una mejor Gestién con respecto a los recursos humanos.

COSTOS

Ninguno

INCENTIVOS O COMPENSACIONES

Ninguno

TIEMPO

15 dias

CONFIDENCIABILIDAD

Los datos recabados serdn utilizados estrictamente en la presente investigacin respetando
estrictamente su confidencialidad, los cuales seran eliminados al término del estudio.

CONSENTIMIENTO:

Acepto voluntariamente participar en esta investigacion. Tengo pleno conocimiento del mismo y
entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio si los acuerdos establecidos
se incumplen.

En fe de lo cual firmo a continuacion:
Apellid

apetidosy Qo aondhrm Nera o 4l Lbrrerz
DNI Ne...... %5%2;343’(—1 .................
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ANEXO N* 5

CONSENTIMIENTO INFORMADO

TITULO DE LA INVESTIGACION

| GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE 105 TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS
DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA ROSA, 2019.

.- TR

' PROPOSITO DEL ESTUDIO

Determinar quE relacion existe entre la gesfidn del tatento humano yel désé;npeﬁc lacoral de los -
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, 2019. '

PROCEDIMIENTO PARA LA TOMA DE INFORMACION B & '

Se sclicitd permiso poé;scrito ante ];'Munlclpalldad Distrital de Santa Rosa para qué permita ei 'fecojo
de la informacion y sea posible la aplicacion de las encuetas a los trabajadores Administrativos de la
‘Municipalidad Distrital de Santa Rosa.

RIESGOS

‘Ninguno

. BENEFICIOS

| Al conacerse los resuitados se alcanzardn sugerencias'a la Entidad en este caso La Municipalidad Dlstrital
de Santa Rosa para una mejor Gestion con respecto a los recursos humanaos.

e

' COSTOS

Ninguno

INCENTIVOS O COMPENSACIONES

Ninguno {
TIEMPO ' - |

15 djas

CONFIDENCIABILIDAD

Los datos recabados serin utilizados estrictamente en fa presenté investigacion respetando !
estrictamente su confidencialidad, los cuales serdn eliminados al término del estudio.

CONSENTIMIENTO:

Acepto voluntariamente participar en asta investigacion. Tengo plenu cunucimiento del mismo v
entiendo que puedo decldir no particlpar y que puedo retivarme del estudio si los acuerdos establecidos
se Incumiplen.

En fe de lo cual flrmo a continuacidn:

Apellidos v @)Aﬂ(?ﬂ CZQ(?@D’ %U(A mQﬂJO@EL

\'om bm: AR "

DNI N!'“L?;Q:?.?,OSC‘”"
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ANEXO N° 5

CONSENTIMIENTO INFORMADO

TITULO DE LA INVESTIGACION

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS
DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA ROSA, 2019.

PROPOSITO DEL ESTUDIO

Determinar qué relacion existe entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, 2019.

PROCEDIMIENTO PARA LA TOMA DE INFORMACION

Se solicité permiso por escrito ante la Municipalidad Distrital de Santa Rosa para que permita el recojo
de la informacién y sea posible la aplicacién de las encuetas a los trabajadores Administrativos de la
Municipalidad Distrital de Santa Rosa.

RIESGOS

Ninguno

BENEFICIOS

Al conocerse los resultados se alcanzarén sugerencias a la Entidad en este caso La Municipalidad Distrital
de Santa Rosa para una mejor Gestién con respecto a los recursos humanos.

COSTOS

Ninguno

INCENTIVOS O COMPENSACIONES

Ninguno

TIEMPO

15 dias

CONFIDENCIABILIDAD

Los datos recabados serén utilizados estrictamente en la presente investigacién respetando
estrictamente su confidencialidad, los cuales seran eliminados al término del estudio.

CONSENTIMIENTO:

Acepto voluntariamente participar en esta investigacion. Tengo pleno conocimiento del mismo y
entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio si los acuerdos establecidos
se incumplen.

En fe de lo cual firmo a continuacion:

Apellidos y % v # Q\»
Nombres: » VVM le . UL AANAA~ y D)
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ANEXO N° 5

CONSENTIMIENTO INFORMADOQ

TITULO DE LA INVESTIGACION ) ' ‘

GESTION DEL TALENTO HUMANO ¥ DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS
DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA ROSA, 2019.

PROPOSITO DEL ESTUDIO

Determinar qué' relacion existe entra la gestion del talento humana Q'el deserﬁ_heﬁo laborz| de fos |
i trabajadores administrativos de ia Municipalidad Distrital de Santa Rosa, 2018. i

"PROCEDIMIENTO PARA LA TOMA DE INFORMACION

Se solicltd pér-mlso nor escrito ante la Municipa!id;d Distrital de Santa Rosa para que permita el récojo
de la informacién y sea posible [a aplicacidn de las encuetas a los trabajadores Administrativos de la
Municipalidad Distritat de Santa Rosa,

'RIESGOS

5 Ninguno

SENEFICIOS

Al conoterse los resultados se alcanzarn sugetenciét a ia Entidad en este caso La Munlclpalrdad D*stntal |
de Santa Rosa para una mejor Gestion con respecto a los recursos humanos.

COSTOS

Ninguno

Tﬁééﬁiwos O COMPENSACIONES

nguno

 TIEMPO

15 dias

CONFIDENCIABILIDAD

Los datos recabados seran utilizados estrlctamente en la presente investigacion respetando
estrictamente su confidencialidad, los cuales seran eliminados al término del estudio.

CONSENTIMIENTO:

Acepto voluntariamente participar en asta investigacion. Tengo pleno conocimiento de! mismo y
entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio si los acuerdos establecidos
se incurnplen.

En fe de lo cual firmo a continuacién:

. PO 4 P
:gﬂ]li,g:f:y bA ﬂ"}-‘ vl? Z’ - LO 2-§il'v’\“ - : L' O' 1 q \/II (" ﬂ &\-nl lQI'T'001!00”‘l'0l0|00ll'-ll
A1 _{a
— e
DNI N°‘61%?“’4( ........................... Flrma:....... C“g@f\ AP —.
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ANEXO N°5

CONSENTIMIENTO INFORMADO

TITULO DE LA INVESTIGACION

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS
DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA ROSA, 2019.

PROPOSITO DEL ESTUDIO

Determinar qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, 2019.

PROCEDIMIENTO PARA LA TOMA DE INFORMACION

Se solicité permiso por escrito ante la Municipalidad Distrital de Santa Rosa para que permita el recojo
de la informacion y sea posible la aplicacién de las encuetas a los trabajadores Administrativos de la
Municipalidad Distrital de Santa Rosa.

RIESGOS

Ninguno

BENEFICIOS

Al conocerse los resultados se alcanzaran sugerencias a la Entidad en este caso La Municipalidad Distrital
de Santa Rosa para una mejor Gestidn con respecto a los recursos humanos.

COSTOS

Ninguno

INCENTIVOS O COMPENSACIONES

Ninguno

TIEMPO

15 dias

CONFIDENCIABILIDAD

Los datos recabados seran utilizados estrictamente en la presente investigacion respetando
estrictamente su confidencialidad, los cuales seran eliminados al término del estudio.

CONSENTIMIENTO:

Acepto voluntariamente participar en esta investigacion. Tengo pleno conocimiento del mismo y
entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio si los acuerdos establecidos
se incumplen.

En fe de lo cual firmo a continuacidn:

swiors  Moctea Hvrre (g2l

-------------------------------------------------------
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DECLARACION JURADA DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Por intermedio del presente documento:

Yo, ALCANTARA INFANTES, FERNANDO ENRIQUE, Egresado del Programa de Maestria
en Gestion Publica y Control Gubernamental, de la Escuela de Postgrado de la UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS, identificado con: Codigo de estudiante N° 2017106766, con DNI N°
10284971, hago la presentacion de la presente Tesis denominada: GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA ROSA, 2019.

Declaro bajo juramento que:
1) La presente tesis es de autoria propia.

2) Se ha respetado las normas internacionales de citas y referencias para las fuentes
consultadas. Por tanto, la presente tesis no ha sido plagiada ni total ni parcialmente.

3) La presente tesis no ha sido auto plagiada; es decir, no ha sido publicada ni presentada
anteriormente para obtener algtin grado académico previo o titulo profesional.

4) Los datos presentados en la presente tesis son reales, no han sido falseados, ni
duplicados, ni copiados y por tanto los resultados obtenidos en la presente tesis, se
constituyen en aportes a la realidad investigada.

De identificarse la presencia de fraude (datos falsos), plagio (informacion sin citar a autores),
auto plagio (presentar como nuevo algun trabajo de investigacion propio que ya ha sido
publicado), pirateria (uso ilegal de informacion ajena) o falsificacion (representar falsamente
las ideas de otros), asumo las consecuencias y sanciones que de mi accionar se deriven;

sometiéndome a las normas académicas vigentes de la Universidad Alas Peruanas.

Lima, 10 de Junio del 2020

ALCANTARA INFANTES, FERNANDO ENRIQUE
DNI N° 10284971
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MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA ROSA

CONSTANCIA

EL QUE SUSCRIBE, ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA
ROSA

DEJA CONSTANCIA

Que el Sefior: FERNANDO ENRIQUE ALCANTARA INFANTES, Egresado del
Programa de Maestria en Gestién Publica y Control Gubernamental, de la
Escuela de Postgrado de la UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS, identificado con:
Cédigo de estudiante N° 2017106766, con DNI N° 10284971, ha solicitado
autorizacion para la recoleccion de la informacion y datos para la realizacién de
su Tesis en Gestién Publica, denominada: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA ROSA, 2019.

Por lo que, la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, le brindo las facilidades del
caso para la recoleccion de la informacién y datos con relacion a la Tesis en
Gestion Publica antes mencionada.

Se expide la presente Constancia a solicitud del interesado para los fines que
estime conveniente.

Lima, 09 de junio del 2020

AL
ALCALBE'M. DISTRITAL DE SANTA ROSA™

DNI N° 41465879
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ANEXO 8: COPIA DE LA DATA PROCESADA
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ANEXO 8 - 1: ANALISIS DE CONFIABILIDAD

Alfa de Cronbach: Variable 01: Gestion del Talento Humano

ﬂ'ﬁ: *Resultadol [Documental] - 1B PSS Statistics Visar — ot

Archiva  Editar  “er  Datos  Transformar  Insertar Formato Analizar  Marketing directo Graficos Utilidades Ampliaciones  Yentana  Avuda

=— T L = | — == b _
HHEHE qQ ¢ M e - i 15— ¥ = & | ) =%
B+ {& Resultado =
(B Registro Resumen de procesamiento de
& {E] Fiahilidad casos
+[E] Titulo )
Niotas M %
Conjunto de datog Casos  Walido 20 100,0
= Eala: ALL VAR Excluido? 0 0
E] Titulo
@ Resumen de Total 20 1000
Estadisticas a. La eliminacidn por lista se basa en
K]
5§ Matriz de carr todas las variables del
L& Estadisticas procedimisnto.
L Estadisticas o
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach
H hasadaen
elementos
Alfa de estandarizad I de
Cronbach 0s elementos
796 805 20

Matriz de correlaciones entre elementos
WAROOOO1  WAROO002  WAROO0003  WAROODODO4  VARODOODS  VARODDODOE  VARODODO7  VARODOOS  VARDDODY  VARDOO10  VAROOO11  WAROOO12Z  WAROOOD13  VARC

VARDODO 1,000 355 335 531 - 108 327 1,000 355 335 531 -108 327 054
VARO0O02 ,365 1,000 185 056 172 244 355 1,000 185 056 172 244 208
VARO0O03 335 185 1,000 113 131 397 335 185 1,000 113 131 397 423
VARDODD4 531 056 113 1,000 056 413 531 056 113 1,000 056 413 -,094
VARDODDS -108 172 131 056 1,000 71 -108 172 131 056 1,000 71 148
VARDODOG 327 244 397 413 711 1,000 327 244 397 413 71 1,000 181 =
[1 3| [E M
IEM SPSS Statistics Processor estd lista UnicodeON
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ANEXO 8 - 2: ANALISIS DE CONFIABILIDAD

Alfa de Cronbach: Variable 02: Desempeiio Laboral

WE *Resultadol [Documentol] - Bk SPSS Statistics Wisor

- it
Archivo Editar  ¥er Datos Transformar Insertar Formato Analizar  Marketing directo Graficos Litilidades Ampliaciones Wentana Ayuda
== T L, O & | = [ 1 " = i3 by
HHEEQ @) e ( &= ¥ = Ja | >
B {E] Resultado . <
"8 Registro Resumen de procesamiento de
& {&] Fianilidad casos
(] Titula M %
Motas -
Conjunto de data Casos  Valido 20 100,0
B--{&] Escala: ALL VAR Excluido® 0 0
' Titulo Total 20 100,0
R d N -
% EetSL:;tnin el a. La eliminacion por lista se basaen
sla ',S !cas todas las variables del
g Estadisticas procedimiento.
L& Matriz de corr
& Estadisticas:
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach
basadaen
1 elementos
Alfa de estandarizad M de
Cronbach 0s elementos
758 739 20
Estadisticas de elemento
Desviacian
Media estandar I
VARODDO1 2,6000 1,23117 20
WVAROODDO2 2,5500 1,35627 20
WAROODO3 1,8000 1,23969 20
WARODDO4 2,7500 1,11803 20
WARODDOS 21000 78807 20
WAROODOG 3.3500 1.46085 20 sl
ll_ | » | al | * |
IEM SPSE Statistics Processor estd listo Unicode:OM
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BASE DE DATOS DE PRUEBA PILOTO

ANEXO 8 - 3

VARIABLE 1: GESTION DE TALENTO HUMANO

Variable 1: Gestion del Talento Humano

Compensacion de personas

16

]

19

18

17

15

14

Desarrollo de personas

13

12

1

10

Adminsion de personas
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BASE DE DATOS DE PRUEBA PILOTO

ANEXO 8 - 4

DESEMPENO LABORAL

VARIABLE 2

Variable 2 : Desempefio Laboral

Desempefio Organizacional

2

19

18

17

16

Desempefio contextual

1

15

14

13

1

10

Desempefio de tarea
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DATOS DE LA MUESTRA PROCESADA

ANEXO 8 -5

GESTION DEL TALENTO HUMANO

VARIABLE 01

del Talento Humano

Gestion

Variable 1
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23
24

25
26
27
28
29
30
31

32
33
34

35
36
37
38
39
40
41

42
43
44
45
46

47
48
49
50
51

52
53
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54
55
56
57
58
59

60
61

62
63
64
65

66
67
68
69

70
71

72
73
74
75
76

77
78
79
80
81

82

83
84
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85
86

87

88
89

90
91

92
93
94

95

96

97

98

99
100
101
102
103
104
105
106

131



DATOS DE LA MUESTRA PROCESADA

ANEXO 8 - 6

DESEMPENO LABORAL

VARIABLE 02

Desempeno Laboral

Variable 2

Desempeiio Organizacional

20

19

18

17

16

Desempeiio contextual

15

14

13

12

11

10

Desempeiio de tarea

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

22
23
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24
25

26
27
28
29
30
31

32
33

34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
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55
56
57
58
59
60
61

62

63

64

65

66

67

68
69
70
71

72
73

74
75

76
77
78
79
80
81

82

83

84

85
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86

87

88
89
90
91

92

93

94
95

96
97

98

99
100
101
102
103
104
105
106

135



