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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se realizé; en la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca con el disefo transversal — correlacional. El objetivo principal, es determinar la relacion

existente entre la Gestion del Talento Humano con el Desempefio Laboral en dicha entidad.

Las dimensiones que se emplearon para la investigacion son; el proceso de reclutamiento,
seleccion de personal que tiene el objetivo de contratar a los mas idéneos para el puesto de
trabajo; asi como la capacitacion de personal, ya que cada individuo necesita una
actualizacion y adaptacion a los cambios tecnolégicos. Con respecto a la calidad de servicio,
se debe adecuar los ambientes para mejorar su desenvolvimiento profesional, aplicando el
trabajo en equipo y la evaluacién del desempefio para responder de manera eficaz a las
necesidades del usuario. Por otro lado, para la obtencion de informacion se aplic6 una
encuesta de opinion a 187 colaboradores entre hombres y mujeres. En relacion al instrumento
de recoleccién de datos; se aplicé un cuestionario para cada variable. El cuestionario de
Gestién del Talento Humano estuvo compuesto por 09 items, con una amplitud de escala de
Likert y 15 items para el Desempefio Laboral, haciendo un total de 24 items. La confiabilidad
del instrumento se determind segun el coeficiente de Alfa de Cronbach que arrojaron
resultados de 0,898 para el cuestionario de gestién del talento humano y el desempefio

laboral, por tanto son fiables y consistentes.

Finalmente, se aplicé el coeficiente de correlacion de Pearson, en el que se observa un valor
de 0,655 lo que significa que existe una correlacion positiva moderada, y con respecto al valor
de “sig.” se obtuvo un resultado de 0.000, que es menor a 0.05 (nivel de significancia), por
ende, existe relacién significativa entre la Gestion del Talento Humano con el Desempefio

Laboral en la Municipalidad distrital de los bafios del inca.

Palabras clave: Gestion de talento humano, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The present research work was carried out; in the District Municipality of the Bafios del Inca
with the transversal - correlational design. The main objective is to determine the relationship

between Human Talent Management and Labor Performance in that entity.

The dimensions that were used for the investigation are; the recruitment process, selection of
personnel that has the objective of hiring the most suitable for the job; as well as the training
of personnel, since each individual needs an update and adaptation to technological changes.
With respect to quality of service, environments must be adapted to improve their professional
development, applying teamwork and performance evaluation to respond effectively to user's
needs On the other hand, to obtain information, an opinion survey was applied to 187
collaborators between men and women. In relation to the data collection instrument; A
questionnaire was applied for each variable. The Human Talent Management questionnaire
was composed of 09 items, with a scale of Likert scale and 15 items for Labor Performance,
making a total of 24 items. The reliability of the instrument was determined according to the
Cronbach's Alpha coefficient, which yielded results of 0,898 for the human talent management

questionnaire and job performance, therefore they are reliable and consistent.

Finally, the Pearson correlation coefficient was applied, in which a value of 0.655 is observed
which means that there is a moderate positive correlation, and with respect to the value of
"sig." A result of 0.000 was obtained, which is lower at 0.05 (level of significance), therefore,
there is a significant relationship between Human Resource Management and Labor

Performance in the district municipality of the Inca baths.

Keywords: Management of human talent, job performance.
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CAPITULO 1. INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

Desde los inicios o creacion de organizaciones en el mundo, sean publicas o privadas, estas
han presentado diversos problemas de gestion del talento humano que repercute en el

desempenio laboral del colaborador; por ende, en el crecimiento o recesion de la organizacion.

En las empresas de prestigio de nivel internacional tal es el caso de muchas organizaciones
publicas o privadas, la gestiéon del talento humano se refleja en la identificacién del
colaborador con la empresa u organizacion y ésta aporta para generar un crecimiento. Por
ello estas empresas apuestan en la formacién y capacitacion del trabajador para que de este

modo mejore la calidad en la produccion y el desempefio laboral.

En estos nuevos tiempos donde la globalizacién y cambios tecnoldgicos, la funcién del talento
humano y el desempefio laboral, constituyen un gran desafio en los escenarios modernos y
son inevitables para una organizacion, segun Bedoya (2005), en su tesis “La nueva gestion
de personas y su evaluacion de desempefio en empresas competitiva” (p. 170). Nos dice que
se debe tener en cuenta, que vivimos en un escenario competitivo, donde la competencia ya
no es solo a nivel local, sino a nivel internacional y aporta un margen competitivo para el cual
la formacion del trabajador debe considerarse como una inversion para el cumplimiento de

los objetivos y metas.

Las Municipalidades en el Peru son organizaciones del Sector Publico Nacional, regidas por
la Constitucion Politica del Estado, la Ley Organica de Municipalidades (Ley N° 27972), y
demas normas reglamentarias, que representan al Gobierno Local con fines y objetivos
orientados a la promocion del desarrollo local, econdmico, administrativo, politicas integrales

y actuando con transparencia en el uso de los recursos que administra.

Sin embargo, podemos mencionar que muchas organizaciones publicas en el &mbito regional
carecen de un plan de incentivos y motivacion, asi como prestar un ambiente agradable, trato
cordial y hacerlo sentir parte importante de la organizacién al talento humano, tal es el caso

de la Municipalidad distrital de los bafios del inca.

Por lo tanto, se pretende estudiar gestién del talento humano, para trabajar con las personas
en forma efectiva; es por ello, que es necesario comprender el comportamiento humano y

tener conocimientos sobre los diversos sistemas que puedan afectar el desenvolvimiento en

Castafieda Durand D. Pag. 10
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el area de trabajo municipal y de este modo aportar en bien de la gestién municipal. Asi
también, el propdsito es lograr que las personas se sientan, se identifiquen y actien como
parte de la organizacion, participen activamente en un proceso de desarrollo continuo a nivel

personal y organizacional y sean los protagonistas del cambio y las mejoras.

En la municipalidad distrital de los bafios del inca, podemos describir que; en la mayoria de
veces el talento humano es seleccionado de manera directa por los integrantes del partido
politico a la que pertenecen y, algunos carecen de conocimientos y habilidades pertinentes
para estar en un puesto de trabajo determinado; cada gobierno que entra en gestién establece
como trabajadores y funcionarios alas personas mas cercanas para cubrir diferentes puestos,
dejando de lado la importancia de capacitar al trabajador para afrontar diversas tareas

concernientes al desarrollo o desenvolvimiento en el trabajo.

En este sentido, Chiavenato (2002) hace referencia a que debe considerarse al personal de
una empresa como socios y plantea la elemental concepcién de su multidimensionalidad y
multivariabilidad de su esencia; de igual forma resalta su importancia como impulsores de la
organizacion, capaces de dotarla de inteligencia, talento y aprendizaje para poder hacerla

competitiva y por tanto llevarla al éxito.

La Subgerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, es
el &rea encargada de velar por el bienestar y mejorar el rendimiento del trabajador, ya que es
la que trata directamente con este. La gestién del talento humano ademas de cubrir los
objetivos de caracter social, funcional (tal es el cumplimiento de metas) y del personal, debe

contribuir en alcanzar la diferencia con otras organizaciones de iguales condiciones.

Uno de los aspectos mas importantes para el colaborador en la labor que desempefia y en
los aspectos que rodean a su trabajo es la satisfaccion laboral. Pero en muchas circunstancias
los trabajadores se ven desmotivados por no tener calidad en el trabajo, esto implica el
ambiente de trabajo, y en muchas organizaciones publicas se pueden apreciar muebles
antiguos, computadoras desfasadas, ambiente de trabajo que no esta acorde a las exigencias
para prestar un servicio adecuado al usuario pues esto repercute de manera negativa en su

desemperio del servidor o del trabajador dentro de la organizacion.

Tomando en cuenta lo antes expuesto, en la presente investigacion se pretende identificar, la
relacién existente entre Gestion del Talento Humano con en el desempefio laboral del

personal que trabaja en la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca.

Castafieda Durand D. Pag. 11
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1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢, Cual es la relacion entre gestion del talento humano con el desempeiio laboral de

los colaboradores de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, 20187

1.3. Justificacién

El presente trabajo de investigacion realizado presenta los conceptos basicos en sus
dimensiones de la variable del talento humano las cuales son: reclutamiento,
seleccidn del personal, capacitacion del personal y, las dimensiones del desempefio
laboral son: calidad de servicio, trabajo en equipo, evaluacién del desempefio, esto
no puede acercarnos aceptar o rechazar la relacion de la gestion del talento humano
con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de los Bafos del Inca, 2018.
Esto permitird que mi investigacion analice diferentes conceptos y llegar a una

realidad concreta en mi presente trabajo realizado.

El presente proyecto de investigacion es practica porque tiene tendencia a la
solucionar los problemas que relacionan la gestién del trabajo administrativo del
talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de los Bafos del
Inca, 2018, proponiendo estrategias que contribuyan a resolverlo. Cuando genera
informacidn que pueda ser utilizada para tomar medidas tendentes a mejorar una
Institucién, un sector, etc. El analisis del talento humano, se utilizara para identificar,
categorizar y analizar las percepciones que tienen los integrantes de la organizacion,
en un determinado periodo de tiempo, valiéndose de métodos de recoleccion de

informacion.

La investigacion metodoldgica tiene razones importantes que sustentan un aporte por
la utilizacién y modelos de investigacion. El instrumento a utilizar es el cuestionario y
la técnica es la encuesta utilizada, para contrarrestar nuestra hipétesis de aceptacion
0 rechazo. Con ello se pretende conocer las relaciones interpersonales y toma de

decisiones en la organizacion.

Castafieda Durand D. Pag. 12
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1.4. Limitaciones

El presente estudio se centrd en los colaboradores de la municipalidad distrital de los bafios
del inca donde estan organizados por una gerencia municipal y sub gerencias distribuidas en
dos locales con un total de 364 colaboradores. Debido a esta alta cantidad de colaboradores

se trabajo con una muestra de 187 colaboradores a quienes se aplicaran las encuestas.

Por lo tanto, las dificultades que se presentaron durante el desarrollo del proyecto fueron en
torno a la localizacion de los colaboradores, ya que muchos de ellos se encontraban
realizando diferentes actividades laborales en el momento de visita a las subgerencias;
algunos de ellos en campo y otras instalaciones pertenecientes a la municipalidad, lo que
dificultaba realizar las encuestas. Por esta razon se coordin6 con gerencia municipal y RR.HH
obtener el permiso para tomar dicha encuesta en un horario en que se pueda contar con todos
los colaboradores, a fin de no retrasar sus labores y obtener la informacién correspondiente.
Asi también, debido al reducido tiempo para realizar dicha investigacion se consider6 algunas
dimensiones relevantes y de suma importancia para el estudio de la variable; gestién del
talento humano, si bien es cierto no contemplan el 100 por ciento de dicha variable, pero por

ello no deja de ser fiable y consistente.

1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano con el
desemperio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de los Bafios
del Inca, 2018.

1.5.2. Objetivos especificos

a) Analizar la relacion entre el reclutamiento del talento humano con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, 2018.

b) Analizar la relacién entre seleccidn del talento humano con el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, 2018.

¢) Analizar la relacion entre capacitacion del talento humano con el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, 2018.

Castafieda Durand D. Pag. 13
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1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipétesis general

Existe relacion positiva entre gestion del talento humano con el desempefio laboral de

los colaboradores de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, 2018.

1.6.2. Hipoétesis especificas

a) Existe relacion positiva entre el reclutamiento del talento humano con el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, 2018.

b) Existe relacion positiva entre seleccion del talento humano con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, 2018.

c) Existe relacion positiva entre capacitacion del talento humano con el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, 2018.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO
A. Antecedentes

Antecedentes internacionales

Flores, M. et al (2017) en su articulo cientifico titulado “Incidencia de la gestion del talento
humano en el desempefio laboral de los trabajadores de la Alcaldia Las Sabanas municipio
del departamento de Madriz en el primer semestre 2016” Universidad Nacional Auténoma de
Nicaragua, Departamento de Ciencias Econdémicas y Administrativas, Nicaragua, Esteli -
hallazgos principales: la calidad del trabajo se refiere al bienestar general de los trabajadores
en el desempefio de sus tareas, es decir, que los factores del desempefio laboral con la
calidad del trabajo si se relacionan ya que, incide con el liderazgo, por ende, se le recomienda
a la institucion disefiar e implementar la evaluacion al desempefio para que haya mejores
resultados con el desempefio del trabajador. Conclusiones: 1. El proceso que realiza la
institucion, para el reclutamiento y seleccion de personal no va acorde con los requerimientos
establecidos porque se ha evidenciado que existe cierto grado de ineficiencia en los procesos
ejecutados por el personal administrativo, debido a que no se da el cumplimiento del
reglamento interno. 2. Los factores que influyen en el comportamiento del desempefio laboral
son: habilidades, liderazgo, iniciativa, compafierismo, adaptaciéon a los cambios, eficiencia,
eficacia, satisfaccion, rendimiento laboral y clima organizacional o laboral. Al tomar en cuenta
la institucién estos factores se conlleva a mejores resultados en cuanto al desempefio laboral
del trabajador. 3. Para lograr un mejor rendimiento en los trabajadores de la Alcaldia, se
disefié un plan de accion para que el area de recursos humanos la incorpore y de esta manera
contribuya al eficiente desempefio laboral. 4. El supuesto se cumple debido a que los factores
del desempenio laboral si se relacionan con la calidad del trabajo, independientemente que el
trabajador se sienta satisfecho o no, o si tienen eficiencia y eficacia; sin embargo, a pesar de

esto se da la relacién de estos factores.

Lépez (2016) realizd la investigacion “Gestion del talento humano y mejoramiento del
desemperio laboral en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Cevallos”
En Ecuador, y el objetivo principal del presente estudio fue elaborar un manual de gestién del
talento humano para incrementar el desempefio del personal del Gobierno Autdbnomo
Descentralizado Municipal del Cantén Cevallos. Fue una investigacion de campo, documental
Y bibliografica, de tipo cualitativo-cuantitativo. De 41 personas estuvo constituida la poblacion.
Se llevé a cabo utilizando la técnica de encuesta y entrevista, con el cuestionario como
instrumento y guia de entrevista. El autor llego a la conclusiéon que la gestion del talento

humano en el GAD Municipal del cantén Cevallos no satisface el desarrollo dentro de la

Castafieda Durand D. Pag. 15



:’ “RELACION DE GESTION DEL TALENTO HUMANO CON EL DESEMPENO
}4 LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LOS BANOS DEL INCA,

UNIVERSIDAD 2018”
PRIVADA DEL NORTE

institucion por tal motivo se debe instaurar un Manual de Gestion de Talento Humano para

mejorar la eficiencia en los empleados de esta institucion.

Alarcon (2015) en su investigacion para optar el grado de Licenciatura de Ingeniero en
Administracion de Empresas y Marketing de la Facultad de Comercio Internacional,
Integracion, Administracién y Economia de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi,
presenta la Tesis de titulo “La Gestion del talento humano y su relacién con el desempefio
laboral en las instituciones publicas de la provincia del Carchi”. Su objetivo es aumentar el
desempenio laboral de las personas con discapacidad, logrando eficiencia en sus actividades
laborales, contribuyendo al logro de los objetivos institucionales. Se establecié métodos de
investigacion, los cuales justifican la elaboracion de la propuesta y validen la hipotesis
planteada, se realiz6 una investigacién a una muestra de la poblacién objeto de estudio,
empleando el uso de entrevistas como encuestas, tanto a personas con discapacidad y
directores de entidades publicas de la provincia de Carchi. Se concluye que el 44.58% de
instituciones publicas no aplican gestién por competencias por lo que influye en el desempefio
laboral de los servidores como apoyo a ello se presente la propuesta denominada “Modelo de

Gestion del Talento Humano inclusivo por competencias”.

Melgar, Guadron & Elias (2015) en la Ciudad de San Salvador — El Salvador, en una tesis
para optar el Titulo de Licenciado en Administracion de Empresas, titulado “Evaluacion del
Desempefio Laboral para optimizar el Talento Humano en la Direccion Municipal para la
Gestion sustentable de desechos Sdélidos, ubicada en el Municipio de San Salvador,
Departamento de San Salvador’, Objetivo General investigar los elementos que debe de
contener la evaluacion del desempefio a fin de disefiar, elaborar y proponer un plan que
optimice el talento humano de las jefaturas y personal administrativo para alcanzar la
efectividad maxima del desarrollo y ejecucion de las labores diarias del personal,
desarrollaron una investigacion No Experimental, Correlacional; su poblacion fue de 125
empleados de la Direccion Municipal para la Gestion Sustentable de Desechos Sélidos.
Las conclusiones de esta investigacion nos indican que Segun los resultados obtenidos en el
factor Liderazgo se puede observar que se encuentra dentro del rango de Muy Bueno (7/8),
lo cual quiere decir que la forma de liderar de las jefaturas y autoridades superiores es muy
bueno. El componente Trabajo en Equipo se encuentra dentro del rango de Muy Bueno (7/8)
lo cual refleja que el trabajo realizado por el personal administrativo es aceptable ya que
pueden colaborarse mutuamente trabajando de una forma unida y en equipo. Segun el
componente Relaciones Interpersonales se ubica en el rango de Muy Bueno (7/8) lo cual
significa que las relaciones interpersonales y el ambiente laboral que existe son aceptables;
sin embargo, se debe trabajar mas para fomentar la confianza en el personal y de esa forma
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desarrollarse eficazmente en su area de trabajo. EI componente Comunicacién se ubica
dentro de un rango de Muy Bueno (7/8), lo cual indica que el trabajo hasta hoy realizado es
aceptable pero no suficiente; se necesitan optimizar los canales de comunicacion y la calidad
de informacién que se emite y se recibe. Segun los resultados obtenidos al evaluar el
componente Motivacion reflejan que esta dentro de rango de muy bueno (7/8), lo cual indica
que el personal se siente motivado en la realizacion de las labores diarias, agregado a ello, la

motivacion debe potencializarse en todas las areas, niveles y formas dentro del personal.

Los autores de la investigacién plantea implementar un plan de evaluacion del desempefio
laboral para optimizar el talento humano; ademas se deben proporcionar, mejoras, recursos
y condiciones de trabajo, capacitacion y de calidad para mejorar el desempefio de los

colaboradores dentro de la organizacion.

Antecedentes Nacionales

Nolberto (2017), en Huanuco, se propuso determinar la relacion entre Gestion del Talento
Humano y el desempefio laboral del personal en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui,
2017. Se trabaj6 145 empleadores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui, para recoger
su opinidn respecto a la gestién del Talento Humano; asi mismo se evalué la primera variable
para medir su nivel. Luego de analizar los resultados mediante el aplicativo Spss, se llega a
la siguiente conclusién: Entre la Gestién de Talento Humano y el Desempefio Laboral hay
una correlacion altamente positiva en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui hay relacion
altamente positiva, segun el coeficiente de spearman cuyo valor es de 0.819, quedando asi
demostrado que la gestion del talento humano en la muestra de estudio se da de manera

adecuada.

Del Castillo (2017) desarrollo la tesis: La gestién del talento humano y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016; en la
Universidad Cesar Vallejos, Perd, tuvo como objetivo general determinar la dimensién
predominante de la gestién del talento humano asociado a la gestién del desempefio laboral.
Fue un estudio bajo el enfoque cualitativo, tipo de investigacion basica en un nivel
correlacional. El disefio de la investigacion fue no experimental. La poblacion esta conformada
por 82 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, por la cual se obtuvo una
muestra censal o poblacional, por 82 trabajadores administrativos. Se emple6é como técnica
la encuesta y como instrumento el cuestionario debidamente validados y confiables. Se
concluyé que la presente investigacion demuestra que existe relacion significativa entre la
gestidn del talento humano con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de
la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, 2016; siendo que el coeficiente de correlacién Rho

Spearman de 0.77. Por otro lado, la presente investigacion demuestra que existe relacion
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significativa entre el conocimiento con el desempefio laboral, siendo que el coeficiente de

correlacion Rho Spearman de 0.71. Igualmente se demuestra que existe relacion significativa
entre las habilidades con el desempefio laboral siendo que el coeficiente de correlacién Rho

Spearman de 0.94.

Oscco (2015). Gestion del talento humano y su relaciéon con el desempefio laboral del
personal de la municipalidad distrital de Pacucha-Andahuaylas-Apurimac, 2014. Tesis para
optar titulo Profesional de Licenciado en Administracion de Empresas. Universidad Nacional
José Maria Arguedas, Andahuaylas- Peru, concluyé que: La gestion de talento humano se
relaciona de forma positiva moderada con el desempefio laboral del personal de la
Municipalidad Distrital de Pacucha. De acuerdo al coeficiente de correlacion de Spearman
(0.552). La planificacion de talento humano se relaciona de forma positiva débil (0.475,
coeficiente de correlacién de Spearman) con el desempefio laboral del personal de la
Municipalidad Distrital de Pacucha. La integracion del talento humano se relaciona de forma
positiva débil (0.483 coeficientes de correlacion de Spearman) con el desempefio laboral de
la Municipalidad Distrital de Pacucha. El desarrollo del talento humano se relaciona de forma

positiva débil (0.417, coeficiente de correlaciéon de Spearman) con el desempefio laboral.

Inca, K. (2015). En su tesis titulada “Gestion del talento humano y su relacién con el
desempenfio laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas”, Universidad Nacional
José Maria Arguedas, Perd, Andahuaylas — hallazgos principales: Se aplico el coeficiente de
relacién de Spearman, en el que se observa un valor de 0,819 lo que significa que existe una
correlaciéon positiva alta, y con respecto al valor de “sig.” Se obtuvo un resultado de 0.000,
gue es menor a 0.05 (nivel de significancia), por ende, existe relacion significativa entre la
Gestiéon del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, conclusiones: 1. La Gestién de Talento Humano y el Desempefio Laboral en la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas, luego de someterse al coeficiente de spearman
arrojé un valor de 0.819, lo que indica que existe una correlaciéon positiva alta, entre gestiéon
de talento humano y desempefio laboral. Demostrando asi que, si se desarrolla una buena
gestion de talento humano, se apreciara en el desempefio laboral del trabajador. 2 La
seleccion de personal y calidad del trabajo en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas,
nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman arrojé un valor de 0.640, lo que
indica que existe una correlacidn positiva moderada, entre seleccion de personal y la calidad
del trabajo. 3 La seleccidn de personal y trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman arroj6é un valor de
0.613, lo que indica que existe una correlacion positiva moderada, entre seleccion de personal

y el trabajo en equipo. 4 La capacitacion de personal y calidad del trabajo en la Municipalidad
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Provincial de Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman arrojo
un valor de 0.756, lo que indica que existe una correlacion positiva alta, entre capacitacion de
personal y la calidad del trabajo. 5 La capacitacién de personal y trabajo en equipo en la

Municipalidad Provincial de Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de

spearman arrojo un valor de 0.672, lo que indica que existe una correlacién positiva

moderada, entre capacitacion del personal y el trabajo en equipo.
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B. Bases tedricas

Definicién de Gestion del talento humano

Chiavenato, I. (2010). Considera que “La Gestidon del Talento Humano es el conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion,

recompensas y evaluacion de desempefio” (p. 64).

Mora, (2012). Resalta que la gestion del talento humano:

Es una herramienta estratégica, indispensable para enfrentar los nuevos desafios
que impone el medio. Es impulsar a nivel de excelencia las competencias
individuales de acuerdo a las necesidades operativas donde se garantiza el
desarrollo y administracion del potencial de las personas “de lo que saben hacer” o

podrian hacer (p. 65).

De acuerdo a las definiciones antes mencionadas podemos mencionar que; la Gestién del
Talento Humano se relaciona con las personas de una organizacién con el fin de conocer los
conocimientos, capacidades y habilidades que posee un individuo, ofreciendo un ambiente

seguro y equitativo para los mismos.

Tipos de gestion del talento humano

Han existido diferentes tipos de talentos. Por ejemplo:

El talento comercial, talento directivo, talento de lider, talento técnico y el talento
administrativo. Dependiendo de sus funciones, objetivos y aporte de valor a la organizacion.

Se destaca un tipo diferente de talento:

El innovador y emprendedor. Se trata de una clasificacion transversal, “ya que cualquier
profesional desde su rol puede innovar”. Este tipo de profesionales son, afiade, “los que mas
valor afadido aportan en la empresa” (Mogollon, Enriquez y Laya, 2009 “Gestidn del talento

humano”).

Se interpreta entonces que el talento es la capacidad con la que cuentan las personas para
resolver problemas inteligentemente, aplicando todas sus habilidades, conocimientos,
destrezas, experiencias y aptitudes, comprometidos hacia el progreso de organizacion, es

decir afiadiéndole valor.
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Para que se logren resultados superiores, las organizaciones deben de facilitar que el talento
de las personas fluya y se libere, para que asi aporten el maximo valor posible y colaboren a

la generacion de talento organizativo.

Caracteristicas de gestion del talento humano

Actualmente, las personas han pasado a ser consideradas, por sus esfuerzos y actividades,
como seres dotados de inteligencia, conocimientos, habilidades, destreza, aspiraciones y
percepciones singulares, como nuevos socios de las organizaciones, constituyéndose en el
capital intelectual de la organizacion y en un elemento fundamental para el logro del éxito

organizacional.

Es aqui donde la Gestion de Talento Humano se vuelve clave para incidir en el personal y
mejorar el orden, la productividad y el desempenfio en el trabajo, incidiendo notablemente en

los resultados de la organizacion.

Chiavenato, (2010). Aclara que la gestion del talento humano depende, entre otros, de varias

caracteristicas como son:

La cultura de la organizacién, la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia

utilizada y los procesos internos (p. 4).

En cualquiera de estos escenarios la gestion del talento humano esta conformada por las
personas y las organizaciones, siendo lo basico la forma como se trata a las personas, sea
como socios 0 como recursos. La administracion del talento humano debe perseguir la
optimizacién de habilidades de las personas, participacién, creatividad y mejoramiento

continuo.

Chiavenato, (2010). Afiade que:

Las personas deben ser concebidas como el activo mas importante en las
organizaciones, asi entonces, la gestion del talento humano conlleva al
reconocimiento de las personas como capaces de dotar la organizacién de

inteligencia y como socios capaces de conducirla a la excelencia. (p. 8).

En conclusion, es responsabilidad de la organizacién, y no Unicamente del area de gestion
humana, gestionar el talento que posee, llegando, no sélo a los niveles de mando o los

directivos, sino alcanzando los niveles inferiores de la organizacion. La gestion del talento
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implica la captacién, desarrollo, retencion, mejora y transmisiéon del talento tanto directivo y

operativo en el nivel tecnocratico, como en el intermedio, de staff de apoyo y operativo.

Importancia de gestidn del talento humano

Newstrom, (2010), formula que “La gestion del talento humano es una serie de decisiones
acerca de la relacion de los empleados que influyen en la eficacia de estos y de las

organizaciones” (p.18-19).

La gestion del talento humano tiene factores importantes dentro de la empresa, tales como:

Genera ambientes favorables que propician motivacién, compromiso y productividad,
identifica las necesidades de las personas para encaminar programas, capacita y desarrolla
a los empleados continuamente, disefia e implementa programas de bienestar a los

empleados y apoya a las decisiones que toma la gerencia.

La Gestion del Talento Humano hoy en dia es de vital importancia en cualquier empresa, ya
que permite evaluar las habilidades, conocimientos y destrezas que desarrolla cada individuo
y como se desenvuelven en las diferentes areas de la misma, permitiendo asi contar con

personal altamente competitivo.

Ventajas y desventajas del talento humano

Segun Chiavenato, (2011). La gestién del talento humano se enfrenta a algunas desventajas

o dificultades basicas que son (p. 105):

Trabaja con recursos intermedios ya que cumple la funcién de asesoria, es decir brinda
servicios especializados, recomienda, controla, ayuda, etc. Se enfoca en las personas y sus
talentos, estas personas constituyen un grupo muy complejo y variado. Las personas no se
encuentran solamente bajo el area o departamento de recursos humanos, estan en los
diferentes departamentos de la organizacién y bajo la autoridad de los gerentes de linea,
guiénes son responsables directos de sus subordinados. Se centra principalmente en la
eficiencia y eficacia pero no puede controlar los eventos que la producen, ya que se originan
en las diversas areas de la organizacion. Los estandares de desempefio y de calidad de
recursos humanos son diversos y complejos, ya que varian de acuerdo con el nivel jerarquico,

la actividad, la tecnologia empleada y el tipo de tarea.
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Beneficios de gestion del talento humano

La gestion del talento humano tiene maltiples beneficios que contribuyen a la eficacia de la

organizacion, estos son: (Chiavenato, 2009c, pp. 11-13).

Ayudar a la organizaci6on a alcanzar sus objetivos y a realizar su misién. Para la
organizacion la funcidon de la Administracion de Recursos Humanos es un componente
fundamental ya que antes predominaba la idea de hacer las cosas correctamente, se
imponian métodos y reglas a los trabajadores para alcanzar la eficiencia; actualmente la
preocupacion principal es alcanzar objetivos y resultados basandose en la eficacia

organizacional.

Proporcionar competitividad a la organizacion. La organizacion debe crear, desarrollar y
aplicar las habilidades y las competencias de la fuerza de trabajo, es decir conseguir que las
fortalezas de las personas sean mas productivas para beneficio de toda la organizacion.

Dotar a la organizacion de personal motivado y correctamente entrenado. La
Administracidon de Recursos Humanos se enfoca en construir y proteger al patrimonio mas
valioso de la organizaciéon que son las personas, esto implica prepararlas y capacitarlas
continuamente, brindar reconocimientos que no sean solo monetarios, permitiendo de esta

manera mejorar e incrementar el desempenfio de las personas.

Incrementar el auto actualizacidon y la satisfaccién de las personas en el trabajo. El
trabajo es considerado la mayor fuente de identidad para las personas ya que pasan la mayor
parte de sus vidas en él; para que las personas sean productivas en una organizacién deben
sentir que el trabajo es adecuado para sus competencias y que son tratadas con equidad. La
insatisfaccion en el trabajo causa desvinculacién y ausentismo en la organizacién, es por esto

que es importante que las personas se encuentren felices y satisfechas con su trabajo.

Desarrollo y conservacion de la calidad de vida en el trabajo. Comprende los factores
que afectan la calidad de vida de las personas en el trabajo como son la autonomia en la
toma de decisiones, el estilo de administracion, el ambiente de trabajo, la seguridad de
empleo, las horas adecuadas de trabajo y las tareas significativas. Es importante también la

confianza que las personas tengan a la organizacion asegurando asi retener a los talentos.
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Administrar e impulsar el cambio. La organizacién se enfrenta a diferentes cambios
sociales, tecnolégicos, econdmicos, culturales y politicos que traen nuevos enfoques, mas
flexibles y agiles, cuya aplicacién garantiza su supervivencia. La Administracién de Recursos
Humanos debe combatir estos cambios buscando soluciones que imponen nuevas

estrategias, filosofias, programas y procedimientos.

Mantener la ética y comportamiento socialmente responsable. Tanto las personas como
las organizaciones deben seguir normas éticas y de responsabilidad social. Las actividades
que desarrolla la Administracién de Recursos Humanos deben ser abiertas, transparentes,
justas, confiables y éticas, las personas no deben ser discriminadas y sus derechos deben

ser garantizados.

Construir la mejor organizacion y el mejor equipo. La Administracion de Recursos
Humanos a mas de cuidar a los talentos debe cuidar también el contexto donde trabajan, esto
implica tratar con variables como: la organizacion del trabajo, la cultura corporativa y el estilo
de administracion, asi se conduce a la creacion no solo de una fuerza de trabajo fuertemente

involucrada, sino también de una organizacion nueva y diferente.
Dimensiones para gestion del talento humano

Reclutamiento de personal
Segun Mondy, (2010) “El reclutamiento es un proceso para atraer a las personas
oportunamente, en cantidades suficientes y con las cualidades apropiadas de manera que

presenten su solicitud para ocupar los puestos disponibles” (p. 128).

El reclutamiento de personal es un proceso que comunica y difunde oportunidades de empleo,
con el fin de atraer candidatos calificados para el proceso de seleccion. A mas de obtener
candidatos para que ocupen los puestos disponibles dentro de una organizacion, es
importante atraer también las competencias necesarias que contribuyan el éxito de la

organizacion.

Proceso de reclutamiento
Mondy, (2010). Enfatiza que:

El proceso de reclutamiento empieza con una decision de linea, es decir cuando el

gerente de un departamento presenta una solicitud de personal que determina las
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cualidades que necesita la persona contratada. El siguiente paso en el proceso es
determinar si dentro de la organizacion se encuentran candidatos calificados para
el puesto (reclutamiento interno) o si es necesario recurrir al mercado de recursos
humanos (reclutamiento externo). El uso de las fuentes y métodos convenientes de

reclutamiento determina la eficiencia y la efectividad en el proceso. (p.132).

Reclutamiento interno

Chiavenato, (2009c). El reclutamiento interno se da:

Cuando la organizacion busca llenar un puesto de trabajo con las personas que
trabajan dentro de esta, por medio de ascensos o transferencias de personal. Un
ascenso se da cuando una persona es removida a un puesto superior y por ende
mas complejo, pero dentro de la misma area de actividad; en cambio una
transferencia implica el traslado a un puesto del mismo nivel, que requiere de otras
habilidades y conocimientos de la persona y que esta situado en otra area de
actividad de la organizacion. Estos procedimientos se enfocan en las competencias

internas con el fin de aprovecharlas de mejor manera. (p. 117).

Reclutamiento externo
El reclutamiento externo atrae candidatos que estan fuera de la organizacion, es decir en el

mercado de recursos humanos y esta orientado a la adquisicién de competencias externas.

Medios de reclutamiento externo

Segun Chiavenato, (2011). La organizacion difunde la oportunidad de trabajo en las fuentes

de recursos humanos mas adecuadas por medio de los siguientes métodos: (pp.136-137).

Consulta de los archivos de candidatos: el reclutamiento debe ser un proceso
continuo, en el cual se maneje un archivo con las respectivas hojas de vida o
solicitudes de empleo de los candidatos, quienes se presentan por iniciativa propia
o los que no fueron seleccionados en reclutamientos anteriores; para esto, la
organizacion debe estimular la presentacion espontanea de candidatos en cualquier
momento, asi no exista en ese entonces vacantes disponibles. Este archivo puede
ser manejado por orden alfabético, segun el género, fecha de nacimiento u otras
caracteristicas pertinentes. Este proceso de reclutamiento es considerado de menor

costo y requiere de poco tiempo.
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Recomendacién de candidatos por parte de empleados de la empresa: es
considerado también un proceso de reclutamiento de bajo costo, alto rendimiento y
poco tiempo. Es un medio eficiente para llegar al candidato por medio de un
miembro de la organizacién, haciendo que el empleado se sienta reconocido y

corresponsable con la organizacién y con el candidato.

Carteles o anuncios en la puerta de la empresa: este sistema se utiliza para
puestos de niveles bajos y depende de algunos factores como la localizacion de la
organizacion, proximidad con fuentes de reclutamiento, visualizacion de los carteles

de anuncios, etc.

Contactos con sindicatos o asociaciones de profesionales: tiene la ventaja de
participar con otras instituciones sin elevar costos y sirve como una estrategia de

apoyo.

Contactos con instituciones académicas, centros de vinculacion organizacion
— escuela, entre otros: muchas organizaciones mantienen este sistema de forma

institucional con la finalidad de divulgar las oportunidades ofrecidas.

Viajes para reclutamiento en otras localidades: la organizacién puede realizar
reclutamiento en otras ciudades cuando el mercado de recursos humanos local ya
esta explorado. Los candidatos reclutados deben trasladarse a donde se ubica la
organizacion, mediante la oferta de prestaciones y garantias, después de un periodo

de prueba.

Anuncios en periédicos y revistas: el anuncio en la prensa es considerado una

de las técnicas de reclutamiento mas eficiente para atraer candidatos.

Reclutamiento en internet: en la actualidad el internet se ha vuelto una
herramienta muy valiosa al momento de reclutar talentos porque proporciona
velocidad y facilidad para manejar una gran cantidad de informacién. Este canal de
contacto entre organizaciones y personas se caracteriza por la agilidad, comodidad
y economia; un candidato puede acceder a varias oportunidades del mercado
nacional e internacional desde su hogar. En estos sitios web el internauta encuentra
informacion sobre la organizacién y las oportunidades de trabajo, a la vez, puede
registrar su curriculum vitae, anotar sus aptitudes, conocimientos y aspiraciones,

enviar estos datos a la organizacion que busca candidatos y esperar resultados.
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Seleccion del personal
Segun Chiavenato, (2009c). La seleccion es:

Un proceso de eleccidn y decisién, busca entre los aspirantes reclutados a los mas
idoneos para las necesidades de un puesto dentro de la organizacion, con el fin de
mantener la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la
organizacion. Este proceso se fundamenta en el puesto que sera cubierto y en las
competencias que se requiere, en base a datos confiables, los cuales garantizan la
mayor objetividad y precisién en la decisién de incorporar talentos y competencias

gue contribuyan al éxito en una organizacion.

La seleccion es considerada también como un proceso de comparacion y de
decision, ya que por un lado la organizacién compara y decide que aspira de los
candidatos y por otro, estos candidatos comparan y deciden acerca de lo que

ofrecen las organizaciones donde se presentan.

Las personas son diversas, poseen diferencias tanto fisicas como psicoldgicas, esto
hace que su comportamiento, percepcion y desempefio en una organizacion sea
distinto y que en consecuencia tengan menor 0 mayor éxito en la organizacion. Una
funcion primordial de la seleccion de personal es la estimacion de estas dos
variables, el tiempo de aprendizaje y el nivel de realizacién; para esto el proceso
selectivo a mas de realizar un diagnostico debe proporcionar un prondstico de estas
dos variables, es decir no solo debe dar una idea actual sino una proyeccion del

aprendizaje y nivel de realizacion a futuro. (p. 137).

Hernandez, (2012), afiade que “La Seleccidn del personal es un proceso que realiza el area
de talento humano de cada empresa, con el objetivo de contratar a una persona para que

ocupe un puesto de trabajo vacante y pueda desempefarse eficientemente en ella.” (p.173).

Se determina entonces, que la Selecciéon de Personal es un proceso el cual esta enfocado
principalmente en determinar cudl de todos los postulantes o solicitantes de empleo es el
mejor y si los mismos cumplen con todos los requerimientos y exigencias para ocupar el

cargo.

Proceso de seleccion de personal

Mondy, (2010). Dice que “el proceso de seleccion de personal varia dependiendo de la

organizacion” (pp. 161-187).
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La siguiente figura nos muestra los pasos generales de un proceso de seleccién de personal
en el que se observa que un candidato puede ser rechazado en cualquier momento durante

la seleccion y asi mismo se define cada uno de estos pasos.

Ambiente interno
Ambiente externo

a Y
Candidato al puesto

Entrevista preliminar

Revisién de solicitudes
de empleo y curriculo

Técnicas de seleccién

Entrevistas de empleo

Investigacion previa al
empleo

Ty

a Y
Decisién de seleccion | )
. J
4 Y
El individuo se convierte
en empleado
\ )

Figura N° 01. Procesos de seleccién del personal
Fuente: Mondy, 2010. Administracién de Recursos Humanos, p. 161.

a. Entrevista preliminar
El proceso de seleccion por lo regular empieza con una entrevista preliminar, el objetivo de
esta entrevista es descartar a los aspirantes que no cumplan con los requisitos del puesto
por medio de algunas preguntas directas hechas por el entrevistador. La entrevista genera
beneficios ala organizacién porque existe la posibilidad que un candidato no cumpla el perfil
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de una vacante, pero puede ser un candidato idéneo para algun otro puesto disponible. Esto

contribuye también a maximizar la eficacia del reclutamiento y de la seleccion.

b. Revisién de solicitudes de empleo
Consiste en la comparacion entre la informacién contenida en la solicitud de trabajo y los
requisitos del puesto para ver si existe una correspondencia entre estos. La solicitud debe
ser diseflada y administrada adecuadamente de manera que sea Util para la seleccion,
aunque cabe mencionar que para algunas posiciones administrativas no requieren de

solicitudes de manera inicial.

Por lo general una solicitud contiene secciones que indican datos personales, formacion
académica y experiencia laboral; ademéas contiene una declaracién en la que el candidato
autoriza a la organizacion verificar sus antecedentes y referencias. Por Ultimo, mediante la

firma del individuo se certifica que la informacién brindada es exacta y verdadera.

En la actualidad, muchas organizaciones optan por la recepcion de solicitudes de manera
electrénica, la cual garantiza que esta sea llenada completamente por los candidatos antes

de enviarla.

c. Revisién de curriculos
El curriculum es un documento que contiene datos personales, formacion académica y
experiencia laboral de un candidato, por lo general para los aspirantes a puestos gerenciales

el proceso de seleccién empieza con el envio de su curriculum.

d. Técnicas de seleccién de personal
Las técnicas de seleccion son un medio confiable y exacto de pronosticar el desempefio en
un puesto de trabajo, ya que se evallan las aptitudes, personalidad, habilidades y
motivacion de las personas. Las organizaciones por medio de estas técnicas identifican
aquellas actitudes y habilidades relacionadas con el puesto, por tanto son la manera mas
eficiente de obtener este tipo de informacion y ayudan a que se contrate personal mejor

capacitado.

El desempefio en un puesto de trabajo depende de la capacidad y de la motivacion de un
individuo para realizar un trabajo, es asi que, un empleado exitoso es el que se identifica
con las metas de la empresa y estd altamente motivado, por tal razén, la técnica debe

ajustarse al puesto de trabajo para la cual se utiliza.
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Las técnicas de seleccion deben ser bien disefiadas, desarrolladas y administradas por

profesionales competentes, deben contener también las siguientes caracteristicas:

Estandarizacién: significa la uniformidad en los procedimientos y las condiciones

relacionados con la administracién de las técnicas.

Objetividad: esto se consigue cuando todos los que califican obtienen los mismos

resultados.

Normas: es un marco de referencia para comparar el desempefio de un candidato con el
de otros, para determinar el puntaje es necesario comparar el puntaje obtenido con la norma

predeterminada.

Confiabilidad: es el grado de confianza que representan los datos de la técnica que se

utilice, los resultados obtenidos deben ser consistentes.

Validez: si una técnica de seleccién de personal evalla a cabalidad y cumple con el

proposito para lo que fue creada se considera valida.

Segun Chiavenato, (2009c). Las técnicas de seleccidén de personal se clasifican en cinco

grupos: (p. 148).

Entrevistas de seleccion
Pruebas de conocimientos
Pruebas de personalidad

Pruebas psicoldgicas

o 0 Ddp e

Técnicas de simulacién

1. Entrevistas de seleccion
La entrevista es una de las principales técnicas de seleccién que utilizan las
organizaciones, es una conversacion en donde el entrevistador y el candidato
comparten informacién con relacion al puesto de trabajo. La entrevista nos permite
obtener informacién adicional sobre una persona con el fin de conocer su disposicion

al trabajo y su capacidad de adaptacién a la organizacion.

La planeacion de las entrevistas considera ciertos factores para su correcto desarrollo,
el espacio fisico debe ser cémodo, privado y sin interrupciones, el perfil de un
entrevistador debe ser confiable y con capacidad para escuchar y comunicarse con

eficacia.
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Contenido de la entrevista

La entrevista revela la informacion adicional y necesaria para tomar una decisién de

seleccion eficaz. Esta entrevista comprende ciertos puntos que son:

Experiencia laboral, logros académicos, habilidades interpersonales, cualidades

personales y adaptacion organizacional.

Tipos de entrevista

Por lo general la entrevista se clasifica en entrevistas estructuradas, no estructuradas

y conductuales:

Entrevista estructurada: es aquella en la que las preguntas relacionadas con el
trabajo se realizan a todos los candidatos a un puesto determinando. Este tipo de
entrevista se caracteriza por la confiabilidad y la exactitud que brinda al reducir la
subjetividad y la inconsistencia de las entrevistas no estructuradas. Contiene

ademas cuatro clases de preguntas que son:

Preguntas situacionales en donde se determina como actué el candidato frente a
determinada situacion. Preguntas de conocimiento del puesto de trabajo.
Preguntas de simulacion en cuanto a la realizacion de una tarea. Preguntas de

requisitos del empleado en cuanto a su disposicion.

Entrevista no estructuradas: contienen preguntas abiertas en donde se da

apertura al entrevistado a expresarse ampliamente en la conversacion.

Entrevista conductual: es de tipo estructurado en donde los candidatos expresen
situaciones reales de su pasado y que influyan con el puesto de trabajo, esto
permite probar las habilidades de los aspirantes para trabajar bajo presion y en

equipo, asi como su capacidad para resolver conflictos.

2. Pruebas de conocimientos
Son instrumentos para evaluar con objetividad los conocimientos y habilidades
adquiridos mediante el estudio, la practica o el ejercicio, buscan medir el grado de
conocimientos profesionales o técnicos exigidos por el cargo. Estas pruebas se

clasifican de la siguiente manera:

En razén de su forma de aplicaciéon las pruebas pueden ser: orales, escritas o de
ejecucion. En razén de su alcance pueden ser generales o especificas. En razén de

su organizacion pueden ser tradicionales u objetivas.
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3. Pruebas de personalidad
Las pruebas de personalidad analizan los diferentes rasgos determinados por el
caracter (rasgos adquiridos) y por el temperamento (rasgos innatos). Estas pruebas
pueden ser genéricas o especificas; son genéricas cuando revelan rasgos generales
de personalidad en una sintesis global y son especificas cuando investigan
determinados rasgos 0 aspectos de la personalidad como el equilibrio emocional,

frustraciones, ansiedad, motivacion, entre otros.

Existen varias teorias respecto a la personalidad con diferentes enfoques, sin embargo
hay un consenso entre los psicologos expertos en cuanto a que existen cinco factores
bésicos de la personalidad, los cuales son descritos de acuerdo al modelo de los Cinco
Grandes desarrollado por Raymond Cattell en 1940; estos factores son: apertura a la
experiencia, responsabilidad, extraversién, conciencia y neurotismo. (Regader, 2015,

“Psicologia y Mente”)

4. Pruebas psicoldgicas
Las pruebas psicolégicas analizan muestras de comportamiento en momentos
particulares, permitiendo la descripcién de una persona, asi como la prediccién de su
desempefio. Estas pruebas son basadas en muestras estadisticas para la

comparacion y su aplicacion es estandarizada.

5. Técnicas de simulacién
El aspirante es sometido a una situacion de simulacion de algin evento relacionado
con el papel que desempefiara en la organizacion, proporcionando una visibn mas

realista acerca de su comportamiento futuro en el cargo.

e. lInvestigacién previa al empleo
La investigacion previa al empleo determina la veracidad de la informacién presentada o si
no se presenté alguna informacién relevante, esta investigacion comprende la verificacién

de antecedentes y de referencias.

Una verificacién de antecedentes amplia y eficaz implica la comprobacion de algunos datos
como: empleos anteriores, educacion, referencias personales, antecedentes penales,
historial crediticio, entre otros; la verificacion de referencias son certificaciones de personas
qgue conocen al candidato y que brindan informacion adicional acerca de este, verificando
asi la exactitud de los datos proporcionados. Muchas veces también las organizaciones

recopilan informacion acerca del modo de vida del candidato y de su personalidad. La
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profundidad de la investigacion de estos antecedentes depende de los requisitos del puesto

en particular y de su relacién con los clientes.

Es importante no solo la verificacion de antecedentes durante el proceso de seleccién, sino
también que esta investigacion sea contintia sobre la fuerza de trabajo en una organizacion,

ya que tanto las personas como los acontecimientos siempre estan cambiando.

f. Decision de seleccién
Es la decisién real de contratacién, en la cual se opta por el candidato mas capacitado, que
tiene las habilidades y competencias de acuerdo con el puesto vacante y con los requisitos

de la organizacion.

Descripcion de puestos

Chiavenato, (2009c). La descripcion del puesto: “es un proceso en el que constan las tareas,
obligaciones y responsabilidades principales, asi también, describe los aspectos intrinsecos,
es decir el contenido y, por lo general, el contenido del puesto describe aspectos como”:
(p.222).

Lo que hace el ocupante: tareas y actividades a desempefiarse.
Cuando lo hace: periodicidad diaria, semanal, etc.

Como lo hace: por medio de personas, equipos, datos, entre otros.
Donde lo hace: lugar y ambiente de trabajo.

Por qué lo hace: objetivos del puesto

Andlisis de puestos
Chiavenato, (2011). Indica que:

Una vez definido el contenido del puesto (aspectos intrinsecos) se analiza el puesto
en relacion a los requisitos que debe cumplir el ocupante (aspectos extrinsecos). En
este proceso se detalla los conocimientos, habilidades y capacidades necesarias
para el desempefio correcto de un puesto en particular. El andlisis de puestos se
enfoca en cuatro tipos de requisitos que se aplican a cualquier nivel de puesto:
(p.192).
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a. Requisitos intelectuales: Escolaridad indispensable. Experiencia indispensable.
Adaptabilidad al puesto. Iniciativa requerida y aptitudes requeridas.

b. Requisitos fisicos: Esfuerzo fisico requerido. Concentracion visual y destrezas o
habilidades.

c. Responsabilidades adquiridas: Supervision de personal. Material, herramientas
0 equipos. Dinero, titulos o documentos. Relaciones internas y externas.
Informacién confidencial.

d. Condiciones de trabajo: Ambiente laboral y riesgos laborales.

Induccion
Mercado, S. (2010), determina a “La Inducciéon como el conjunto de actividades que se realiza
dentro de la administracion personal con el objeto de guiar, orientar e integrar al empleado

nuevo al ambiente de trabajo.” (p.20).

En base a la definicion anterior podemos decir que la induccién es una serie de actividades
que se deben realizar con un empleado recién contratado, con el fin de orientarle a sus nuevas

obligaciones y adaptarle a su nuevo ambiente laboral.

Objetivos de la Induccién
Reducir el nivel de nerviosismo a que se exponen las personas al ingresar por primera vez a
su lugar de trabajo. Comunicar el sentimiento de satisfaccién por tener al empleado en la
empresa. Ofrecer la informacidén necesaria para trabajar en forma comoda y eficaz. Ayudar al
nuevo trabajador a comprender los aspectos especificos de su trabajo en la empresa y ahorrar

tiempo de supervisores y compafieros de trabajo.

Capacitacion del personal
Segun Chiavenato, (2009c). La capacitacion es:

Un medio para desarrollar las competencias de las personas de tal forma que estas
sean productivas, creativas e innovadoras, contribuyendo de manera adecuada con
los objetivos de la organizacion. La capacitacion fortalece el patrimonio humano de
las organizaciones ya que es responsable de su formacién, se enfoca en el
presente, concentrandose en el puesto actual, buscando de esta manera mejorar
las habilidades y las competencias relacionadas al desempefio del trabajo. La
capacitacion permite a las personas asimilar informacion, desarrollar nuevas
habilidades, actitudes y comportamientos necesarios para el desempefo efectivo

de un puesto. (p.371).
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Factores que influyen en la capacitacion y el desarrollo

Segun Mondy, (2010). Existen diversos factores que influyen en este proceso, los mas
importantes son: (pp.199-200).

Apoyo de la alta administracién: para que un programa de capacitacién y desarrollo sea
eficaz, es necesario contar con el apoyo total de la alta direccion, asi como también con los

recursos necesarios.

Avances tecnoldgicos: el progreso de la tecnologia es constante y ayuda en gran manera
al desarrollo de la organizacion, cambiando la forma de impartir conocimientos a los

empleados.

Complejidad del mundo: la organizacién se enfrenta a constantes cambios globales, es por
esto que debe enfocarse en su fuerza de trabajo, en la manera de integrarla y capacitarla en

ese ambiente.

Estilos de aprendizaje: la capacidad de la organizacion para entregar y transmitir
conocimientos oportunos acorde a los estilos de aprendizaje mejora en gran medida el valor

de este proceso.

Otros procesos de recursos humanos: el éxito de los demas procesos de gestion de

recursos humanos repercuten en el desarrollo y capacitacion.
Beneficios de la capacitacion

La capacitacién trae consigo numerosos beneficios tanto para la organizacién como para sus

colaboradores:

Beneficios para la organizacién:

Mejora la relacion jefe - subordinado. Eleva la moral de la fuerza de trabajo. Crea mejor
imagen para la organizacion. Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles. Lleva a
una rentabilidad mas alta y a actitudes mas positivas. Se promueve la comunicacion a toda la
organizacion. Reduce la tension y permite el manejo de areas de conflictos. Se agiliza la toma
de decisiones y la solucion de problemas. Promueve el desarrollo y la promocidn y contribuye

a la formacion de lideres.

Beneficios para los trabajadores:

Fomenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo. Elimina los temores de
incompetencia. Aumenta el nivel de satisfaccion con el puesto. Desarrolla un sentido de

progreso. Favorece a la toma de decisiones y solucion de problemas. Ayuda positivamente
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en el manejo de conflictos y tensiones. Mejora las aptitudes comunicativas y permite el logro

de metas individuales.

Proceso de capacitacion
Segun Chiavenato, (2011). El proceso de capacitacion se enfoca:
En conseguir el nivel de desempefio que la organizacién desea alcanzar por medio
del desarrollo continuo de las personas. La capacitacion es un proceso ciclico y

continuo que comprende cuatro etapas: (pp. 324-336).

Deteccion de las necesidades de capacitacion.
Programa de capacitacion.

Ejecucion del programa de capacitacion.

A

Evaluacion de resultados.

1. Deteccion de las necesidades de capacitacién
Consiste en un diagndstico realizado mediante el andlisis del sistema organizacional,
de recursos humanos, de operaciones y tareas, este diagnostico cubre los siguientes
aspectos:
Alcance de los objetivos de la organizacién. Definicion de los requisitos basicos de la
fuerza de trabajo. Resultados de la evaluacion de desempefio. Andlisis de problemas

del personal. Andlisis de informes y otros datos.
Técnicas para detectar las necesidades de capacitacion

La deteccion de las necesidades de capacitacion es el mecanismo mas importante

en la elaboracién de un programa de capacitacion, las técnicas mas comunes son:

Entrevista: consiste en recoger informacion por medio de una conversacion entre el
entrevistador y el empleado; se puede entrevistar al jefe directo sobre las

necesidades de capacitacion que considera pertinentes para sus subordinados.

Observacién: esta técnica implica observar la conducta en el trabajo para
compararla con el patron esperado y de esta manera detectar las deficiencias que
indican la necesidad de capacitar.

Cuestionario: es un formulario previamente elaborado que contiene preguntas
especificas para recabar informacién sobre conocimientos, habilidades, entre otros;

respecto al trabajo que desempefia una persona.
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Descripcion y perfil del puesto: es una herramienta que permite conocer las
funciones y requisitos exigidos por el puesto y de esta manera comparar lo que

requiere el puesto con lo que la persona realmente hace.

Evaluacion del desempefio: permite conocer las areas en las que se debe capacitar
para incrementar el desempefio del empleado, ya que la evaluaciéon consiste en
comparar el desempefio de una persona con los estandares establecidos para ese

puesto. (Emprende Pymes, 2015, “Recursos Humanos)

Programa de capacitacién
Luego del diagnéstico de las necesidades de capacitacion se requiere determinar la
forma de atender esas necesidades por medio de un programa integral, en donde se

define los siguientes aspectos:

Quién debe ser capacitado: personal en capacitacion o aprendices. Cémo capacitar:
métodos de capacitacion y recursos necesarios. En qué capacitar: contenido de la

capacitacion. Quién capacitara: capacitador o instructor.

Dénde se capacitara: lugar fisico, puesto o aula. Cuando capacitar: agenda de la

capacitacion y horario. Para qué capacitar: objetivos de la capacitacion.

Cuanta sera la capacitacion: se refiere al tiempo, duracion o intensidad.

Ejecucion del programa de capacitacion
Es la tercera etapa del proceso de capacitacién y consiste en implantar y dirigir el
programa de capacitacion, la ejecucion de este programa depende de los factores

siguientes:

Adecuacioén del programade capacitacion alas necesidades de la organizacion:
la capacitacion debe significar la solucion de los problemas que originaron las

necesidades diagnosticadas.

Calidad del material de capacitacién: que permita puntualizar la instruccién, que
facilite la comprensién mediante recursos audiovisuales, que aumente el rendimiento
de la capacitacion y racionalice la tarea del instructor.

Cooperacion de los gerentes y demas miembros de la organizacion: la
capacitacion se debe hacer con todo el personal, en todos los niveles y funciones, en
un conjunto de esfuerzos coordinados.

Calidad y preparacion de los instructores: una correcta capacitacion depende de
los intereses, jerarquia y capacidad de los instructores, estos deben poseer ciertas

cualidades de acuerdo al proceso.
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Técnicas de capacitacion

Segun Chiavenato, (2009c). Las técnicas mas comunes para la capacitacion de

personal en una organizacion son:

Lecturas: es considerada la técnica mas comin, en donde un instructor presenta
informacion al personal en capacitacion, dentro de un periodo de tiempo determinado,

pero existe poca posibilidad para la retroalimentacion.

Instruccién programada: comprende una ensefianza programada en donde se
brinda informacién a los empleados en capacitacién y estos pueden dar a conocer

sus opiniones respecto a si han entendido o la informacién otorgada.

Capacitacién en clase: se realiza fuera de la organizacion, en donde un profesor o

instructor transmite el contenido del programa de capacitacion.

Capacitacién por computadora: implica la capacitacién por medio de un CD o DVD,
el cual contiene gran variedad de contenido multimedia como son animaciones,

gréficos, audio, entre otros.

E-learnig: consiste es una capacitacion que se da en linea, mediante una red que

actualiza, almacena y comparte informacion. (pp. 383-386).

4. Evaluacion de resultados de la capacitacion
Esta etapa final de la capitacién es para conocer su eficacia, es decir si la capacitacion
logro satisfacer las necesidades de la organizacion, las personas y los clientes, para

esto se considera dos aspectos:

Verificar si la capacitacion provocé las modificaciones esperadas en el
comportamiento de los empleados y comprobar si los resultados de la capacitacion

estan de acorde con la consecucion de las metas de la organizacion.

Para evaluar los resultados de la capacitacién existen las siguientes medidas

principales:

Costo: el monto invertido en el programa de capacitacion.

Calidad: qué tan bien cumplié las expectativas.

Servicio: pudo satisfacer las necesidades de los participantes.

Rapidez: qué tan bien se ajust6 a los nuevos desafios que se presentaron.

Resultados: qué resultados se consiguio.
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Definicién del desempefio laboral

Chiavenato, (2009a), establece que “El Desempefo Laboral es el comportamiento del
trabajador en busca de los objetivos fijados, este comportamiento constituye la estrategia que

utilizara para lograr dichos objetivos” (p.359).

Asi mismo, el desempefio laboral se debe ajustar en funcién de cinco objetivos:

Efectos Futuros: Tiene que ver con la medida en que los compromisos relacionados con la

motivacion afectard el futuro.

Reversibilidad: Se refiere a la velocidad con que una motivacion puede revertirse y la
dificultad que implica hacer este cambio.

Impacto: En qué medida se ven afectados otras areas o actividades.

Calidad: Se refiere a las relaciones laborales, valores éticos, consideraciones legales,
principios basicos de conducta, imagen de la organizacion, entre otros aspectos.

Periodicidad: ¢La motivacion debe ser frecuente o excepcionalmente?

De acuerdo a lo mencionado anteriormente el Desempefio Laboral es la manera en como un
empleado desarrolla sus actividades mediante motivaciones por parte de sus directivos y de

esta manera les permita lograr los fines empresariales.

Tipos del desempefio laboral

Robbins y Judge, (2013). Explican que:

En las organizaciones, solo evalGan la forma en que los empleados realizan sus
actividades y estas incluyen una descripcion de los puestos de trabajo, sin embargo,
las compafiias actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al servicio, requieren
de mas informacion, hoy en dia se reconocen tres tipos principales de conductas

que constituyen el desempefio laboral: (p. 64)

Desempefio de las tareas: Se refiere al cumplimiento de las obligaciones y
responsabilidades que contribuyen a la produccion de un bien o servicio a la

realizacion de las tareas administrativas.
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Civismo: Se refiera a las acciones que contribuyen al ambiente psicologico de la
organizacion, como brindar ayuda a los demas aunque esta no se solicite respaldar
objetivos organizaciones, tratar a los compafieros con respecto, hacer sugerencia
constructiva y decir cosas positivas y decir cosas positivas sobre el lugar de trabajo.
Falta de productividad: Esto incluye las acciones que dafian de manera activa a
la organizacién, tales conductas incluyen el robo, dafios a la propiedad de la
compaifiia, comportandose de forma agresiva con los compafieros y ausentarse con

frecuencia.

Caracteristicas del desempefio laboral

Flores, (2010) menciona las siguientes caracteristicas que se espera que una persona aplique

y demuestre al desarrollar su trabajo. (pag.89).

Adaptabilidad: Se refiere a la mantencion de la efectividad en diferentes ambientes y con

diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.

Comunicacion: Se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva, ya sea

en grupo o individualmente.

Iniciativa: Se refiere a la intencion de influir activamente sobre los acontecimientos para

alcanzar los objetivos. A la habilidad de desenvolverse en el desarrollo de sus actividades.

Conocimientos: Se refiere el nivel alcanzado con su &rea de trabajo. A la capacidad que
tiene el trabajador de mantenerse al tanto de los avances y tendencias actuales en su area
de experiencia.

Trabajo en Equipo: Es la capacidad de desenvolverse eficazmente en equipos o grupos de
trabajo para de esta manera alcanzar las metas establecidas por la organizacion,
contribuyendo y generando un ambiente armoénico que permite el consenso.

Desarrollo de Talentos: Es la capacidad de desarrollar las habilidades y competencias de
los miembros de su equipo, planificando actividades de desarrollo efectivo. Relacionadas con

los cargos actuales y futuros.

Potencia el Disefio de Trabajo: Se refiere a la capacidad de reconfigurar adecuadamente

los trabajos para maximizar las oportunidades de mejoramiento y flexibilidad de las personas.
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Importancia del desempeiio laboral

Herrera, (2011) menciona que:

es importante que todo individuo conozca la importancia de valorar su desempefio
laboral y profesional, al conocer el valor de esto, implica que podra tener un mejor
desempefio en el lugar donde este prestando sus servicios siendo una persona
profesionalmente satisfecha con la funcidn que esta desarrollando, podréa ejercer su

carrera desde una mejor perspectiva. (pag.115).

Podemos decir que el Desempefio Laboral es de vital importancia, ya que permite conocer

cudl es el grado de desenvolvimiento de una persona en cada una de sus actividades

asignadas, y de esta manera alcanzar la eficiencia y eficacia en su puesto de trabajo.

Ventajas y desventajas del desemperio laboral

Mondy, (2010). Expone que:

Muchas de las desventajas son relacionados con la aplicabilidad de los métodos de
evaluacién de desempefio tradicionales, sin embargo en ocasiones estos problemas
reflejan la aplicacion inadecuada de estos métodos, asi también existen casos en
donde las organizaciones no brindan una capacitacion adecuada al evaluador, o tal
vez usan criterios de evaluacion muy subjetivos o que no estan relacionados con el
trabajo. Los problemas mas comunes en la evaluacion del desempefio son: (pp. 253
- 255).

Incomodidad del evaluador

Si el proceso de evaluacién del desempefio es administrado indebidamente o tiene
un disefio defectuoso, es probable que los empleados tengan temor de recibir

evaluaciones o que los evaluadores se resistan a aplicarlos.

Falta de objetividad

Los métodos tradicionales de evaluacion por lo general carecen de objetividad, esto
significa que si una evaluacion de desempefio se basa principalmente en las
caracteristicas personales la organizacién puede verse en conflicto con los

empleados al demostrar que esos factores estan relacionados con el trabajo.
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Error o efecto de halo

Un error de halo ocurre cuando un administrador generaliza un factor del
desempenfio ya sea positiva 0 hegativamente a todos los aspectos de la evaluacion
del desempefio, dando como resultado una evaluacion mas alta o baja de la que

merecia el empleado.

Indulgencia o severidad

Existen casos en los que los evaluadores o gerentes son demasiado generosos al
elogiar a una persona o0 muy severos al criticarlo. La indulgencia se da cuando se
evalla al empleado con un alto desempefio que no merece, muchas veces motivado
por la intension de evitar controversias respecto a la evaluacion. Cuando el
evaluador es indebidamente critico respecto al trabajo de un empleado, tiene una
actitud de severidad, es decir aplica evaluaciones de una forma muy rigurosa por
encima de lo que establecen las normas de la organizacion, este comportamiento
se da en muchas ocasiones debido a la falta de comprensién de los diversos

factores de evaluacion.

La evaluacion del desempefio laboral es considerada una valiosa herramienta para mejorar
los resultados de los recursos humanos y alcanzar los objetivos de la organizacion. Un
proceso de evaluacién de desempeiio eficaz debe poseer ciertas ventajas: (Greene, 2015,

“Evaluacion eficaz del desempefio”)

Criterios y estandares claros de desemperio individual que estén relacionados con el trabajo
y que sean claramente comunicados al inicio del proceso de evaluacion. Capacitacion y
comunicacién adecuadas para todas las partes. Medicion y retroalimentacion permanentes.
Actividades de desarrollo durante todo el proceso de evaluacion a fin de remediar el mal
desempefio y fortalecer el buen desempefio. Evaluacién del desempefio basada en
resultados relacionados con el trabajo y las conductas, en lugar de las caracteristicas
personales. Formulacion de planes para corregir el mal desempefio y para fortalecer el buen

desemperio en el futuro.
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Beneficios del desempeiio laboral

Chiavenato, (2011). Indica que: “Un programa de evaluacion del desempefio correctamente
planificado, coordinado y desarrollado ofrece beneficios para el individuo, el gerente, la

organizacion y la comunidad, algunos de estos beneficios son”: (p. 207).

El gerente cuenta con una valiosa herramienta para evaluar el desempefio y el
comportamiento de los subordinados, ademas es un sistema de medicién capaz de neutralizar
la subjetividad. Proporciona medidas para mejorar el estandar de desempefio de los
subordinados. El gerente puede comunicarse con sus subordinados de manera que
comprendan que la evaluacion del desempefio es un sistema objetivo, el cual les permite
saber como estd su desempefio. Permite a las personas conocer los pardmetros de
comportamiento y desempefio que la organizacion valora. Las personas pueden saber las
expectativas de su lider en cuanto a su desempefio y de acuerdo a su evaluacién conocer
sus puntos fuertes y débiles. El individuo puede hacer un auto evaluacién y una critica
respecto a su desarrollo y control personal. La organizacion puede evaluar su potencial
humano de corto, mediano y largo plazo y definir la contribucién de cada empleado. Identificar
a los empleados que necesitan rotarse o perfeccionarse en determinadas areas y elegir a
quienes estan listos para un ascenso o transferencia. Desarrollar la politica de recursos
humanos mediante oportunidades a los empleados, con el estimulo a la productividad y la

mejora de las relaciones humanas en el trabajo.

Es importante que el programa de evaluacion del desempefio esté planeado a detalle, que se
le dé seguimiento y se mejore continuamente, ya que de ser asi, trae multiples beneficios a

corto, mediano y largo para el colaborador, el jefe y la organizacion.

Dimensiones del desempefio laboral

El servicio
Stanton, Etzel y Walker (2007), definen los servicios "como actividades identificables e
intangibles que son el objeto principal de una transaccion ideada para brindar a los clientes
satisfaccion de deseos o necesidades" (p.6).
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En la Norma ISO 9000:2000 comenta que “un servicio es el resultado de llevar a cabo
necesariamente al menos una actividad en la interfaz entre el proveedor y el cliente,

generalmente es intangible”. La prestaciéon de un servicio puede implicar, por ejemplo:

Una actividad realizada sobre un producto tangible suministrado por el cliente (por ejemplo,

reparaciéon de un automovil);

Una actividad realizada sobre un producto intangible suministrado por el cliente (por ejemplo,

la declaracion de ingresos necesaria para preparar la devolucion de los impuestos);

La entrega de un producto intangible (por ejemplo, la entrega de informacion en el contexto

de la transmision de conocimiento)

La creacion de una ambientacion para el cliente (por ejemplo, en hoteles y restaurantes)”.

En resumen el servicio es el conjunto de actividades que se relacionan entre si y de actitudes
que se disefian para satisfacer las necesidades de los usuarios, el servicio viene del verbo
servir que se encuentra el encontrarse a disposicién del otro, también el servicio es un
conjunto de actividades que buscan responder a una o mas necesidades de un cliente. La
presentacion de un servicio no resulta en posesion, y asi es como un servicio se diferencia
de proveer un bien fisico. Al proveer algun nivel de habilidad, ingenio y experiencia, los
proveedores de un servicio participan en una economia sin las restricciones de llevar
inventario pesado o preocuparse por voluminosas materias primas. Por otro lado, su inversién
en experiencia requiere constante inversion en mercadotecnia y actualizacion de cara a la

competencia, la cual tiene igualmente pocas restricciones fisicas.

Rendimiento laboral

PORRET, (2012), define que “El Rendimiento Laboral es el trabajo constante que realiza un

grupo de personas, para de esta manera satisfacer necesidades del ser humano”. (p. 87).

Cabe determinar que el Rendimiento Laboral es el esfuerzo de cada persona en su area de
trabajo mediante la motivacion, esta simple actitud cambian el total funcionamiento de los

trabajadores, dandoles el sentido que pertenece a la empresa.

Evaluacion del desempefio
Chiavenato, (2009c). La evaluacién del desempefio es:

Un proceso que valora la actuacién de una persona en su puesto de trabajo, en lo

referente a las actividades que realiza, las metas y resultados que debe alcanzar,
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las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo. EI desempefio humano
en la organizacion es situacional, ya que varia de una persona a otra y depende de

muchos factores condicionantes que influyen en el desempefio (p. 245).

Valor de las Competencias de
recompensas las personas
Esfuerzo individual E— Desempefio
Percepcion de que las Percepcion de la
recompensas dependen funcion

del esfuerzo

Figura N° 02. Principales Factores que Afectan el Desempefio en un Puesto.
Fuente: Chiavenato, 2009c, Gestion del Talento Humano, p. 246.

Ademas, la evaluacién de desempefio es un medio para detectar problemas de supervision,
administracion, la integracion de las personas a la organizacion, el acoplamiento de la
persona al puesto, la necesidad de capacitacion, entre otros; por lo tanto sirve para establecer
los medios y los programas que permitan mejorar la calidad del trabajo y la calidad de vida en

las organizaciones. (Chiavenato, 2009, p. 246).

Razones para evaluar el desempefio
Chiavenato, (2009a). Aclara que: “tanto las personas como las organizaciones necesitan
saber todo acerca de su desempefio, es por esto que, las principales razones por las que la

organizacion evalua el desempefio de sus colaboradores son”: (pp. 246-247).

Recompensas: consiste en una evaluacién por méritos, en donde la evaluacion de
desempefio permite fundamentar aumentos de salarios, promociones, transferencias y

algunas veces despidos de los empleados.

Retroalimentacién: la evaluacién brinda informacion de la percepcién que tienen las
personas respecto a su interaccidon con los demas, su desempefo, de sus actitudes y
competencias. Desarrollo: la evaluacion permite a las personas conocer sus puntos débiles y

fuertes.

Castafieda Durand D. Pag. 45



:’ “RELACION DE GESTION DEL TALENTO HUMANO CON EL DESEMPENO
}4 LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LOS BANOS DEL INCA,

UNIVERSIDAD 2018”
PRIVADA DEL NORTE

Relaciones: al saber el colaborador que las personas que le rodean también lo evalGian este

Se preocupa por mejorar sus relaciones interpersonales.

Percepcidn: la evaluacion permite a los colaboradores saber lo que piensan respecto a ellos
las personas que los rodean, mejorando asi la percepcion que tienen de si mismos y de su

entorno social.

Potencial de desarrollo: la evaluacién brinda a la organizacién medios para conocer a fondo
el potencial de desarrollo de sus colaboradores, de esta manera puede definir programas de

evaluacion y desarrollo, sucesion, etc.

Asesoria: la evaluacion proporciona al gerente o al especialista de recursos humanos

informacion que le servira para aconsejar y orientar a los colaboradores.

Objetivos de la evaluacién del desempeiio
Chiavenato, (2011). La evaluacion del desempefio: “constituye un medio para mejorar los
resultados de los recursos humanos. Los objetivos principales de la evaluacién del

desempenfio son”: (p. 206).

Determinar las condiciones de medicién del potencial humano para su plena utilizacion.
Permitir que los recursos humanos sean tratados como una importante ventaja competitiva
de la organizacion, cuya productividad puede desarrollarse segun la forma de administracion.
Brindar oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion efectiva a todos los
miembros de la organizacion, sin olvidar tanto los objetivos organizacionales como los

objetivos individuales.
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CAPITULO 3. METODOLOGIA

3.1. Operacionalizacion de variables

Segun Latorre, del Rincon y Arnal, (2005). La operacionalizacién de conceptos o variables es:
Un proceso légico de desagregacion de los elementos mas abstractos —los
conceptos tedricos—, hasta llegar al nivel mas concreto, los hechos producidos en
la realidad y que representan indicios del concepto, pero que podemos observar,
recoger, valorar, es decir, sus indicadores. Este proceso consiste en sustituir unas

variables por otras mas concretas que sean representativas de aquellas. (p. 73).

En este sentido, la operacionalizacién de conceptos/variables permite por una parte, la
elaboracion de los instrumentos de medida, convirtiendo los indicadores en items o elementos
de observacioén. Igualmente facilitan otro proceso, como es la construccion de indices, al
mostrar de una forma esquematica todo el contenido de la investigacion facilitan la vision
global que permite hacer el camino de vuelta, es decir, recomponer la informacién recabada

para integrarla en una “explicacién” de cada una de las dimensiones y conceptos.

Variables:
Tabla N° 1
Variable correlacional - Gestion del talento humano
e DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES
INDEPENDIENTE
Nivel de
candidatos

existentes netos

. Nivel de nuevos
Reclutamiento

candidatos
La Gestion del Talento Humano es el N'V‘Zl,d de
conjunto de politicas y préacticas can : atos  por
necesarias para dirigir os aspectos de cana
Gestién del los cargos gerenciales relacionados Nivel de revision
talento humano con las personas o recursos, incluidos de curriculos
reclutamiento, seleccion, capag:nacmn, Seleccion de Tiempos para la
recompensas y evaluacion de entrevista

desempenfio. (Chiavenato, 2010, p. 64) Personal.

indices de calidad
por contratacién

Porcentaje del
plan o programa
de Capacitacion

Capacitacion de
Personal.
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Nivel de
presupuesto para
Capacitacion

indice de avance
de proceso de
Capacitacion

Variable correlacional - Desempefio laboral

VARIABLE
DEPENDIENTE

DEFINICION CONCEPTUAL

DIMENSIONES

INDICADORES

Desempefio

El Desempefio Laboral es el
comportamiento del trabajador en
busca de los objetivos fijados, este
comportamiento constituye la
estrategia que utilizar4 para lograr
dichos objetivos. (CHIAVENATO,
2009, p.359).

Nivel de capacidad de
respuesta

Nivel de cortesia

Nivel de compromiso

Calidad de servicio

Nivel de presentacion
del personal

Nivel de creatividad

Nivel de capacidad de
realizacion.

Nivel de conocimiento
del trabajo

Nivel de calidad del
trabajo

Trabajo en Equipo

Nivel de productividad

Nivel de cumplimiento
de tareas

Nivel de liderazgo en
equipo

Nivel de valor de las
recompensas

Evaluacion del
desempefio

Nivel de competencias
de las personas

Nivel de desarrollo

Nivel de percepcion

Disefio de investigacion

interrelacién en un momento dado.

Segun Sampieri H. (2010). El disefio que se va utilizar en la presente investigacion se utilizo
del tipo transversal correlacional; los disefios transversales recolectan datos en un solo

momento, en un tiempo Unico, su proposito es describir variables y analizar su incidencia o
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No experimental, porque no se han manipulado ninguna de las variables dentro de las areas

de estudio de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, transversal puesto que la
recoleccion de informacidn se va a hacer en un momento y en un tiempo Unico el afio 2018;

y correlacional, porque se determina la relacién entre las variables de estudio.

En la presente investigacion el disefio es No experimental - transversal.

Ve
O
N

Donde:

M: Muestra del personal que labora en la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca,

Cajamarca 2018.
X: Gestion del talento humano
Y: Desempefio Laboral

r: Correlacién entre dichas variables

3.3. Unidad de estudio

Personal que labora en la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, Cajamarca 2018.

3.4. Poblacién
Segun Malhortra (2008). La poblacién se define como un total del fenémeno a estudiar donde
las unidades de poblacién poseen una caracteristica comun la cual estudia y da origen a los
datos de la investigacion.
De acuerdo a las definicién anterior, para esta investigacion se considera como poblacién a
los 364 trabajadores que laboran en la Municipalidad Distrital de los Bafos del Inca, segun la

Ordenanza N° 04-2014-CM/MDBI que aprueba el cuadro para asignacion de personal.
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Tabla N° 3

Resumen cuantitativo del CAP-MDBI
FP FUNCIONARIO PUBLICO 1
EC EMPLEADO DE CONFIANZA 11

SP-DS SERVIDOR PUBLICO DIRECTIVO SUPERIOR 3

SP-EJ SERVIDOR PUBLICO EJECUTIVO 47
SP-ES SERVIDOR PUBLICO ESPECIALISTA 7
SP-AP SERVIDOR PUBLICO APOYO 208
RE REGIMEN ESPECIAL 87
TOTAL 364

Fuente: Ordenanza Municipal N° 04-2014-CM/MDBI (CAP) - Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca.

La formula utilizada es la siguiente:

B z%,,NPQ
(N —1)E? + 22 ,,PQ

n

Donde:

N: Poblacién conocida = 364

P: Proporcion esperada = 0.5
Q: Varianza de la muestra = 0.5
E: Error = 0.05

22, 1 1.967

Reemplazando datos:

_ 1.962 (364)(0.5)(0.5)
©0.05(364 — 1) + 1.962(0.5 * 0.5)

n

n =187
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Muestra (muestreo o seleccion)

Segun Malhotra (2008). Es la coleccion de elemento y objetos que procesan la informacion
buscada por el investigador y sobre la cual se haran inferencias, de igual manera nos dice
gue la muestra es un subgrupo de elementos de una poblacion selectos para participar en un
estudio; de igual forma se puede decir que la muestra es la seleccién de una poblaciéon que
la pueda representar, esto debido a la imposibilidad de conocer los gustos y las necesidades
de todos, de esta forma es posible conocer a proporcién las respuestas a las cuestiones

planteadas.

Para el estudio se tom6 a 187 colaboradores de la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca en el periodo 2018, por el método probabilistico porque todos los elementos de mi
poblacién tienen una probabilidad mayor de cero de ser seleccionados en la muestra,
aleatorio simple porque todos los elementos que forman el universo tienen idéntica

probabilidad de ser seleccionados para la muestra.

Enfoque Cuantitativo

Hernandez (2014), sefiala que “el enfoque cuantitativo usa la recoleccién de datos para probar
hipétesis, con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico para establecer patrones
de comportamiento y probar teorias” (p.5)

Técnicas, instrumentos y procedimientos de recoleccion de datos

La técnica de investigaciéon que se utilizara en el presente trabajo de investigacion fue la
encuesta y el instrumento empleado fue el cuestionario, la cual, mediante preguntas
adecuadamente formuladas, fueron aplicadas a los sujetos materia de investigacion, es decir

a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca.
El cuestionario contenia veinticuatro preguntas, nueve items para la primera variable (gestion
del talento humano) y quince items para la segunda variable (desempefio laboral). Las

alternativas de los items de las dos variables tuvieron la siguiente valoracion:

Escala de Likert

Totalmente en desacuerdo (01)
En desacuerdo (02)
Ni de acuerdo/ ni en acuerdo (03)
De acuerdo (04)
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Totalmente de acuerdo (05)

Confiabilidad del instrumento
La evaluacion de fiabilidad se realiz6 a través de alfa de Cronbach, que nos permite estimar

la fiabilidad de un instrumento de medida a través de un conjunto de items.

Como criterio general, George y Mallery (2003) sugieren las recomendaciones siguientes para
evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach. (p. 231)

Coeficiente alfa > 9 es excelente

Coeficiente alfa > 8 es bueno

Coeficiente alfa > 7 es aceptable

Coeficiente alfa > 6 es cuestionable

Coeficiente alfa > 5 es pobre

Coeficiente alfa < 5 es inaceptable

Tabla N° 4
Interpretacion del coeficiente de confiabilidad
Rangos Magnitud

0.81a1.00 Excelente
0.61a0.80 Bueno
0.41a0.60 Aceptable
0.21a0.40 Cuestionable
0.01a0.20 Pobre

-0.01 Inaceptable
Fuente: Ruiz 2002, p. 70.

Los resultados obtenidos de la presente investigacion seran analizados e interpretados de la

siguiente forma a continuacion:

a) Resultado de fiabilidad para la variable gestion del talento humano

A través de alfa de Cronbach, en la primera variable gestién del talento humano arrojo
un resultado de 0,799 que significa segin el autor George y Mallery (2003) Que el

coeficiente alfa de Cronbach o la fiabilidad es bueno. (p. 231)
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Tabla N° 5
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
731 9
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca, 2018.

b) Resultado de fiabilidad para la variable desempefio laboral

A través de alfa de Cronbach, en la segunda variable desempefio laboral arroj6 un
resultado de 0,906 que significa segun el autor George y Mallery (2003) Que el

coeficiente alfa de Cronbach o la fiabilidad es excelente. (p. 231)

Tabla N° 6
Estadistico de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
.869 15
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de los Bafios del
Inca, 2018.

Métodos, instrumentos y procedimientos de analisis de datos

Para el andlisis de los resultados del presente trabajo de investigacidn se utilizé el programa

SPSS 18 (estadistica descriptiva), por cuanto ésta nos permite analizar y representar los

datos por medio de tablas, graficos y/o medidas de resumen.

Asi también, para la validaciéon de los instrumentos se recurrié al juicio de expertos en la

materia, quienes emitieron su opinion respecto a la redaccion y al contenido del cuestionario.

Los métodos de andlisis de datos que fueron utilizados seran los siguientes:

a)

b)

Se somete todas las preguntas a una correlacién general; donde se obtiene el grado de
correlacion pregunta por pregunta. Esto nos sirve para determinar la relacién sobre

validez y consistencia del instrumento.

Luego se recodifica o se crea una nueva variable, donde cada dimension recibe sus
preguntas; que nos sirve para establecer relaciones entre las dimensiones, para

responder a los objetivos especificos.
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D1V1=PGTA 1, 2,3
D2V1=PGTA1, 2,3
D3V1=PGTA1, 2,3
D1v2=PGTA 1L, 2,3,4,5,6
D2v2=PGTA L, 2,3,4,5
D3Vv2=PGTA1, 2, 3,4

c) Luego se recodifica o se crea una nueva variable donde cada dimensién segin la variable,
que nos sirve para establecer relaciones entre las variables y responder con el resultado

al objetivo general.

V1=D1, D2, D3
V2= D1, D2, D3

d) El procesamiento de datos sera informatico y se empleard el paquete Excel.
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CAPITULO 4. RESULTADOS

Resultados de investigacién de objetivos
Objetivo General: Determinar la relacién que existe entre la Gestion del Talento Humano vy el

desempenio laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, 2018.

Tabla N° 7
Gestion del talento humano con el desempefio laboral de los colaboradores en la Municipalidad distrital de
los bafios del inca, 2018.

Gestién del talento humano

Ni de acuerdo/

Totalmente en En . De Totalmente
ni en Total
desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo
N° % N° % N° % N° % N° % N° %
Totalmente en 0 o gy 0 % 0 0% 0 0% 0 0%
desacuerdo

‘S Endesacuerdo 0 0% 10 5% 0 0% 0 0% O 0% 10 5%

3

3

o Ni de acuerdo/

S ni en O 0% 2 1% 19 10% 1 1% 0 0% 22 12%

g— desacuerdo

[}

(%]

8 De acuerdo 0 0% 0 0% 41 22% 56 30% 2 1% 99 53%
Totalmente de 00 o 0% 10 5% 38 20% 8 4% 56 30%
acuerdo
Total 0 0% 12 6% 70 37% 95 51% 10 5% 187 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, 2018.

60% 53%
-
< s0%
(@)
L 40%
5’ 30% 0%
0,
Z 30% 22% 0%
Qo 0,
2 20% 109 129
2 10% 5% 5% 4% 5%
a) 0%0%0%0%0% 0%.1%0%0% 0%0% m 0%0%1% 0%0%0%1% 0%m
0% —u
% % % % % %
Totalmente en = En desacuerdo Nide acuerdo/ ni  De acuerdo Totalmente de Total
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
M Totalmente en desacuerdo HmEn desa@ﬁé‘;@& del talento humarv)Ni de acuerdo/ ni en desacuerdo
M De acuerdo B Totalmente de acuerdo

Figura N° 03. Gestion del Talento Humano con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de los
Baros del Inca, 2018.
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De los 187 colaboradores encuestados en la Municipalidad Distrital de los bafios del inca el 53%

opinaron que estan de acuerdo con el desempefio laboral; de ellos el 30% de los colaboradores
estan de acuerdo con la gestién del talento humano de la Municipalidad y solo un 22% de los
colaboradores muestran desinterés o desconocen la importancia de gestion del talento humano de
la Municipalidad Distrital de los bafios del inca. Es decir, la institucién no esta estructurando los
procesos que conduzcan aprovechar el potencial recurso humano con el que dispone, lo cual hace
un porcentaje de colaboradores este desmotivado; ello justifica el coeficiente de correlacion obtenido

en parrafo siguiente.

Asi mismo, para comprobar el objetivo general se utilizé el estadistico R de Pearson, donde (r =
0.655) es correlacidn positiva moderada con su significacion aproximada (Sig. Aprox. = 0.000) es
menor que el nivel de significancia (a = 0.05). Por lo tanto hay evidencia para afirmar que existe
relacion entre gestion del talento humano con el desempefio laboral en los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, 2018.

Objetivo especifico 1: Analizar la relacién entre el reclutamiento del talento humano con el
desempeinio laboral en la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, 2018.

Tabla N° 8
Reclutamiento del talento humano con el desempefio laboral en la Municipalidad distrital de los bafios del
inca, 2018.

Reclutamiento del talento Humano

Totalmente en En Ni de acuerdo/ De Totalmente

desacuerdo  desacuerdo nren acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo
N° % N° % N° % N° % N° % N° %
Totalmente ‘en 50 o 09 0 % 0 0% 0 0% 0 0%
desacuerdo

'S En desacuerdo 0 0% 10 5% 0 0% 0 0% 0 0% 10 5%

8

3

o Ni de acuerdo/

S ni en 0 0% 4 2% 18 10% 0 0% 0 0% 22 12%

g— desacuerdo

(O]

(%]

8 De acuerdo 0 0% 4 2% 54 29% 39 21% 2 1% 99 53%
Totalmente de 50 5 j06 19  10% 30 16% 5 3% 56 30%
acuerdo
Total 0 0% 20 11% 91 49% 69 37% 7 4% 187 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, 2018.
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60%
50%
40%

30%

20% 129
109
10% 5% 0, 5%
0% 0% o%m” 0%0% I 0%0% 0%0%0% 0%m
0% - -

DESEMPENO LABORAL

% % % % % %
Totalmente en = En desacuerdo Nide acuerdo/ ni  De acuerdo Totalmente de Total
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Reclutamiento del talento humano
W Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo Ni de acuerdo/ ni en desacuerdo

B De acuerdo B Totalmente de acuerdo

Figura N° 04. El reclutamiento del talento humano con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
los Bafios del Inca, 2018.

De los 187 colaboradores encuestados de la Municipalidad Distrital de los bafios del inca el 53%
opinaron que estan de acuerdo con el desempefio laboral; de ellos el 29% de los colaboradores
muestran desinterés con el reclutamiento del talento humano de la Municipalidad, esto porque gran
parte de los colaboradores son atraidos de manera directa por los integrantes del partido politico a
la que pertenecen y solo un 21% de los colaboradores estan de acuerdo con el reclutamiento de la
Municipalidad Distrital de los bafios del inca. Es decir que, cada gobierno que entra en gestion
establece como colaboradores a las personas mas cercanas para cubrir diferentes puestos, dejando
de lado los conocimientos y habilidades pertinentes para estar en un puesto de trabajo determinado,

ello justifica el coeficiente de correlacion obtenido en el parrafo siguiente.

Para comprobar el objetivo especifico se utilizé el estadistico R de Pearson, donde (r = 0.541) es
correlacion positiva moderada con su significacion aproximada (Sig. Aprox. = 0.000) es menor que
el nivel de significancia (a = 0.05). Por lo tanto, existe evidencia para afirmar que existe relacion
entre el reclutamiento del talento humano con el desempefio laboral en los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, 2018.

Obijetivo especifico 2: Analizar la relacion entre seleccion del talento humano con el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, 2018.

Castafieda Durand D. Pag. 57



N

Tabla N° 9

UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

“RELACION DE GESTION DEL TALENTO HUMANO CON EL DESEMPENO
LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LOS BANOS DEL INCA,

2018”

Seleccion del talento humano con el desempefio laboral en la Municipalidad distrital de los bafios del inca,

2018.

Seleccion del talento humano

Ni de acuerdo/

Totalmente en En i en De Totalmente Total
desacuerdo  desacuerdo d acuerdo de acuerdo
esacuerdo
N° % N° % N° % N° % N° % N° %
Totalmente en o o o o o o
desacuerdo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%

'S En desacuerdo 0 0% 6 3% 4 2% 0 0% 0 0% 10 5%

8

3

o Ni de acuerdo/

S ni en 0 0% 2 1% 18 10% 2 1% 0 0% 22 12%

g desacuerdo

(]

%)

8 De acuerdo 0 0% 1 1% 48 26% 49 26% 1 1% 99 53%
Totalmente de o o o o o o
acuerdo 0 0% 1 1% 13 7% 38 20% 4 2% 56 30%
Total 0 0% 10 5% 83 44% 89 48% 5 3% 187 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, 2018.

120%
100%
80%

60%

DESEMPENO LABORAL

40%
20%

0%
%

09RO %

Totalmente en
desacuerdo

%

En desacuerdo Nide acuerdo/ ni

W Totalmente en desacuerdo

B De acuerdo

098%4%94% %

B Totalmente de acuerdo

109
09%2% 17:’ O%J%l%l I

44%

26%

%

en desacuerdo

De acuerdo

48%

263005

%

Seleccion del talento humano
M En desacuerdo

0%W94.9278%

%

Totalmente de
acuerdo

o

100%

53%

0%

32 I
(]
|

%

Total

Ni de acuerdo/ ni en desacuerdo

Total

Figura N° 05. Seleccion del talento humano con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de los

Bafios del Inca, 2018.

De los 187 colaboradores encuestados de la Municipalidad Distrital de los bafios del inca el 53% de

los colaboradores opinaron que estan de acuerdo con el desempefio laboral; de ellos el 26% de los

colaboradores opinaron que estan de acuerdo la seleccién del talento humano de la Municipalidad

y solo un 26% de los colaboradores muestran desinterés seleccién del talento humano de la
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Municipalidad Distrital de los bafios del inca, debido a que gran parte de los colaboradores son

seleccionados de manera directa por los integrantes del partido politico a la que pertenecen, ello
justifica el coeficiente de correlacién obtenido en el parrafo siguiente.

Para comprobar el objetivo especifico se utilizé el estadistico R de Pearson para variables ordinales,
donde (r = 0.532) es correlacién positiva moderada con su significacion aproximada (Sig. Aprox. =
0.000) es menor que el nivel de significancia (a = 0.05). Por lo tanto, existe evidencia para afirmar
gue existe relacion entre seleccion del talento humano con el desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, 2018.

Objetivo especifico 3: Analizar la relacién entre la capacitacion del talento humano con el
desempeinio laboral en la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, 2018.

Tabla N° 10
Capacitacion del talento humano con el desempefio laboral en la Municipalidad distrital de los bafios del
inca, 2018.

Capacitacion del talento humano

Ni de acuerdo/

Totalmente en En - De Totalmente
nien Total
desacuerdo  desacuerdo d acuerdo de acuerdo
esacuerdo
N° % N° % N° % N° % N° % N° %
g‘)ta'meme 9 0% 0 0% 0 % 0 0% 0 0% 0 0%
esacuerdo

‘8 En desacuerdo 0 0% 10 5% 0 0% 0 0% 0 0% 10 5%

3

3

o Ni de acuerdo/

S ni en 0 0% 10 5% 11 6% 1 1% 0 0% 22 12%

g desacuerdo

(O]

%)

8 De acuerdo 0 0% 11 6% 57 30% 25 13% 6 3% 99 53%
Totaimente de o0 4 206 26  14% 22 12% 4 2% 56 30%
acuerdo
Total 0 0% 35 19% 94 50% 48 26% 10 5% 187 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, 2018.
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B Totalmente en desacuerdo

W De acuerdo

Capacitacion del talento humano
W En desacuerdo Ni de acuerdo/ ni en desacuerdo

B Totalmente de acuerdo

Figura N° 06. Capacitacion del talento humano con el desempefio laboral en la municipalidad distrital de los

bafios del inca, 2018.

De los 187 colaboradores encuestados de la Municipalidad Distrital de los bafios del inca el 53%

opinaron que estan de acuerdo con el desempefio laboral; de ellos el 30% de los colaboradores

muestran desinterés con la capacitacion del talento humano de la Municipalidad, y solo un 14% de

los colaboradores estan de acuerdo con la capacitacion del talento humano de la Municipalidad

Distrital de los bafos del inca, ello justifica el coeficiente de correlacién obtenido en el parrafo

siguiente.

Para comprobar el objetivo especifico se utiliz6 el estadistico R de Pearson para variables ordinales,

donde (r = 0.449) es correlacidn positiva alta con su significacién aproximada (Sig. Aprox. = 0.000)

es menor que el nivel de significancia (a = 0.000). Por lo tanto, existe evidencia para afirmar que

existe relacién entre capacitacion del talento humano con el desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca, 2018.
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CAPITULO 5. DISCUSION

El presente proyecto de investigacion ha logrado determinar que en la Municipalidad distrital de los
bafios del inca, 2018, existe relacién significativa entre gestién del talento humano con el
desempenio laboral. Segun las encuestas aplicadas para comprobar la hipétesis de investigacion, la
prueba estadistica utilizada ha sido el coeficiente de correlacion de Pearson con un valor de 0.655,
esto indica que existe una correlacién positiva moderada con una significancia aproximada de (Sig.
Aprox. = 0.000) es decir que, la probabilidad valor es menor a (a = 0.05). Por lo tanto, se puede

afirmar, que existe relacién entre dichas variables.

Este resultado corrobora lo planteado por Chiavenato, I. (2009), que refiere que: la gestion del
talento humano en las organizaciones se ve su implicancia en el desempefio laboral de los
trabajadores, para ello se debe tomar en cuenta los modelos de seleccién de personal, y priorizar el
aspecto humano, como la capacitacion, incentivos para poder mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores dentro de la institucion.

Por lo tanto, se constata la hipdtesis antes mencionada mediante lo planteado por Nolberto (2017),
quien se propuso determinar la relacion entre Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral
de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui, 2017, donde trabajé con 145
colaboradores para recoger su opinién respecto a las variables mencionadas. Luego de analizar los
resultados mediante el aplicativo Spss, llega a la siguiente conclusion: entre gestion del talento
humano y el desempefio Laboral hay una correlacion altamente pjositiva en la Municipalidad Distrital
de Pichanaqui, segun el coeficiente de spearman cuyo valor es de 0.819, quedando asi demostrado

que la gestion del talento humano en la muestra de estudio se da de manera adecuada.

De los resultados obtenidos segun encuesta aplicada a los colaboradores con respecto al
reclutamiento del talento humano, ha demostrado relacién significativa con el desempefio laboral,
para tales resultados se uso la prueba estadistica de Pearson con un valor de 0.541, esto indica que
existe una correlacién positiva moderada con una significancia aproximada de (Sig. Aprox. = 0.000)
es decir que, la probabilidad valor es menor a (a = 0.05). Por lo tanto, se puede afirmar, que existe

relacion.

Este resultado corrobora lo planteado por Mondy, (2010). Que refiere que: “el reclutamiento es un
proceso para atraer a las personas oportunamente, en cantidades suficientes y con las cualidades

apropiadas de manera que presenten su solicitud para ocupar los puestos disponibles” (p. 128).
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Por lo tanto, se constata la hipétesis antes mencionada mediante lo planteado por Del Castillo
(2017), en su trabajo de investigacion titulado La gestion del talento humano y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016. La poblacién
estuvo conformada por 82 colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo, por la cual se
obtuvo una muestra censal o poblacional, a criterio del investigador conformada por 82
colaboradores administrativos. Empleé como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario
debidamente validados y confiables. Concluy6 ademas que la presente investigacién demuestra que
existe relacién significativa entre la gestion del talento humano con el desempefio laboral de los
colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016; siendo que el

coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.77.

Asi también, de los resultados obtenidos segln encuesta aplicada a los colaboradores con respecto
a la seleccion del talento humano, ha demostrado relacion significativa con el desempefio laboral,
para tales resultados se uso la prueba estadistica de Pearson con un valor de (0.532), esto indica
gue existe correlacién positiva moderada con una significancia aproximada de (Sig. Aprox. = 0.000)
es decir que, la probabilidad valor es menor a (a = 0.05). Por lo tanto, se puede afirmar, que existe

relacion.

Este resultado corrobora lo planteado por Chiavenato, (2009). Donde refiere que:
La seleccién es un proceso de eleccion y decisién, busca entre los aspirantes reclutados a
los mas idéneos para las necesidades de un puesto dentro de la organizacién, con el fin de
mantener la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la organizacion.
Este proceso se fundamenta en el puesto que sera cubierto y en las competencias que se
requiere, en base a datos confiables, los cuales garantizan la mayor objetividad y precision
en la decision de incorporar talentos y competencias que contribuyan al éxito en una

organizacion.

Por lo tanto, se constata la hipétesis antes mencionada mediante lo planteado por Oscco (2015), en
su trabajo de investigacién gestién del talento humano y su relacién con el desempefio laboral del
personal de la municipalidad distrital de Pacucha-Andahuaylas-Apurimac, 2014. Concluy6 que: la
gestion de talento humano se relaciona de forma positiva moderada con el desempefio laboral de
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacucha. De acuerdo al coeficiente de correlacién
de Spearman (0.552).

Asi mismo, de los resultados obtenidos segun encuesta aplicada a los colaboradores con respecto
a la capacitacion del talento humano, ha demostrado relacién con el desempefio laboral, para tales

resultados se usé la prueba estadistica de Pearson con un valor de (0.449), esto indica que existe
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correlacion positiva moderada con una significancia aproximada de (Sig. Aprox. = 0.000) es decir

gue, la probabilidad valor es menor a (a = 0.05). Por lo tanto, se puede afirmar, que existe relacion.

Este resultado corrobora lo planteado por Chiavenato, (2009). Que refiere que:

La capacitacion es un medio para desarrollar las competencias de las personas de tal forma
gue estas sean productivas, creativas e innovadoras, contribuyendo de manera adecuada
con los objetivos de la organizacién. La capacitacion fortalece el patrimonio humano de las
organizaciones ya que es responsable de su formacion, se enfoca en el presente,
concentrandose en el puesto actual, buscando de esta manera mejorar las habilidades y las
competencias relacionadas al desempefio del trabajo. La capacitacion permite a las
personas asimilar informacién, desarrollar nuevas habilidades, actitudes y comportamientos

necesarios para el desempefio efectivo de un puesto. (p.371)

En consecuencia, se constata la hipétesis antes mencionada mediante lo planteado por Inca, K.
(2015). En su tesis titulada “Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral en
la municipalidad provincial de Andahuaylas”, concluyo que la Gestién de talento humano y el
Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, luego de someterse al
coeficiente de spearman arroj6 un valor de 0.819, lo que indica que existe una correlacion positiva
alta, entre gestion de talento humano y desempenio laboral. Demostrando asi que, si se desarrolla

una buena gestion de talento humano, se apreciara en el desempefio laboral del colaborador.

Castafieda Durand D. Pag. 63



:’ “RELACION DE GESTION DEL TALENTO HUMANO CON EL DESEMPENO
}4 LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LOS BANOS DEL INCA,

UNIVERSIDAD 2018”
PRIVADA DEL NORTE

CONCLUSIONES

1. Se determiné que si existe relacion positiva entre gestion de talento humano con el
desemperio laboral de los colaboradores de la municipalidad distrital de los bafios del inca,
esto ha sido aceptado luego de someterse al coeficiente R de Pearson, ya que arrojé un
valor de 0.655, lo que indica que existe una correlacién positiva moderado, entre gestion de
talento humano con el desempefio laboral. Demostrando asi que, si se desarrolla una buena

gestion de talento humano, se apreciara en el desempefio laboral del trabajador.

2. Se determind que si existe relacién positiva entre reclutamiento del talento humano con el
desempenio laboral de los colaboradores de la municipalidad distrital de los bafios del inca,
esto ha sido aceptado luego de someterse al coeficiente R de Pearson, ya que arrojé un
valor de 0.541, lo que indica que existe una correlacién positiva moderado, entre gestion de
talento humano con el desempefio laboral. Demostrando que si se desarrolla un buen
reclutamiento de gestion del talento humano, se apreciara en el desempefio laboral del

trabajador.

3. Se determind que si existe relacién positiva entre selecciéon del talento humano con el
desempernio laboral de los colaboradores de la municipalidad distrital de los bafios del inca,
esto ha sido aceptado luego de someterse al coeficiente R de Pearson, ya que arrojé un
valor de 0.532, lo que indica que existe una correlacion positiva moderado, entre gestion de
talento humano con el desempefio laboral. Demostrando que si se desarrolla una buena
seleccion de gestion del talento humano, se apreciard en el desempefo laboral del

trabajador.

4. Se determind que si existe relacion positiva entre capacitacion del talento humano con el
desempeiio laboral de los colaboradores de la municipalidad distrital de los bafios del inca,
esto ha sido aceptado luego de someterse al coeficiente R de Pearson, ya que arrojo un
valor de 0.449, lo que indica que existe una correlacion positiva moderado, entre gestion de
talento humano con el desemperio laboral. Demostrando que si se desarrolla una buena
capacitacién de gestién del talento humano, se apreciara en el desempefio laboral del

trabajador.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al subgerente de RR.HH. de la municipalidad distrital de los bafios del inca,
desarrollar un sistema de gestion de talento humano para repotenciar el potencial humano
de los colaboradores debido a la relacién de la gestion del talento humano con el
desempefio laboral de manera que esta relacion se adecle aln mas a las exigencias del

publico, con la finalidad de cumplir el propésito de brindar servicios de calidad a los usuarios.

2. Se recomienda al subgerente de RR.HH. de la municipalidad distrital de los bafios del inca,
redisefiar el proceso de reclutamiento de personal, priorizando las etapas mas importantes
donde permita tener como resultado al mejor candidato, tomando en cuenta el nivel de
candidatos existentes netos, nuevos candidatos y el nivel de candidatos por canal,
considerando las aptitudes y conocimientos presentes, implantando medidas de
contingencia en su proceso de reclutamiento o redisefiar su proceso con nuevos formularios
y medidas para evaluar y mejorar el desempefio laboral.

3. Se recomienda al subgerente de RR.HH. de la municipalidad distrital de los bafios del inca,
mejorar las politicas para la seleccion del servidor administrativo, asi también debe
considerar aspectos esenciales (definicion de patrones o perfiles de puestos, objetivos de
cada unidad administrativa, sistemas administrativos involucrados); asimismo, criterios
basados en el desemperio del servidor (entrevistas estructuradas); y finalmente, se debe
construir una base de datos de todo el personal entrevistados y evaluados anteriormente

para una seleccidn optima, y lograr un buen desempefio laboral en la institucion.

4. Finalmente se sugiere al subgerente de RR.HH. de la municipalidad distrital de los bafios
del inca, implementar el area de capacitacion e investigacion y en coordinaciéon con los
responsables de las areas administrativas, desarrollar politicas conducentes a identificar las
brechas o necesidades de capacitacion al menos dos veces al afio, para los colaboradores,
a fin de mejorar el desempefio laboral potenciando sus talentos, con la capacitacion y
entrenamiento, las competencias de los colaboradores o el nivel de desarrollo vigente se

pueden alinear hacia las competencias para el puesto o el nivel ideal requerido.
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ANEXO N° 01. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE
DATOS

4

}4’ FACULTAD DE NEGOCIOS

CARRERA DE ADMINISTRACION

UNIVERSIDAD
PRIVADA
DEL NORTE

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
LOS BANOS DEL INCA

Objetivo:

CONOCER LA RELACION ENTRE GESTION DEL TALENTO HUMANO CON EL DESEMPENO
LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LOS BANOS DEL INCA, 2018

Por favor no escriba su nombre, es anénimo y confidencial.

Responda las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con una "X" la alternativa de
respuesta que se adecue a su criterio.

INFORMACION GENERAL.

a). Género : Masculino Femenino
b). Edad  :18-35
35-50
50 a mas
Totalmente en Desacuerdo 1
En Desacuerdo 2
Ni de acuerdo/ ni en desacuerdo 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5
) Escala de
N° VARIABLE I. GESTION DEL TALENTO HUMANO Valoracio
n
DIMENSION 1.1. RECLUTAMIENTO 112(3/4|5

¢ Estd usted de acuerdo que el reclutamiento interno busca llenar un
1 puesto de trabajo con las personas que trabajan dentro de su
organizacion, por medio de ascensos o transferencias de personal?

¢ Esta usted de acuerdo que el reclutamiento externo comunica y difunde
2 oportunidades de empleo, con el fin de atraer candidatos calificados para
ocupar puestos disponibles de trabajo?
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¢ Esté usted de acuerdo que el reclutamiento mixto obtiene las ventajas
3 del reclutamiento interno (motivacién de los empleados, conocimiento de
la empresa) con las del reclutamiento externo (innovacion, deseos de
trabajar del nuevo empleado) para asegurar el éxito de la organizacion?
DIMENSION 1.2. SELECCION DE PERSONAL 112(3[4|5
4 ¢ Esta usted de acuerdo que los datos que se especifican el curriculum
vitae son importantes para seleccionar al trabajador?
5 ¢ Esté usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar el
conocimiento y facilidad de expresion verbal de la persona?
¢ Estéd usted de acuerdo que la seleccién de personal busca entre los
6 aspirantes reclutados a los mas idoneos para contratar y suplir las
necesidades de un puesto de trabajo dentro de la organizacion?
DIMENSION 1.3. CAPACITACION DE PERSONAL 112(3]4|5
7 ¢Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de
competencia?
8 ¢ Esta usted de acuerdo que el presupuesto asignado para capacitacion
de personal genera oportunidades de superacion?
9 ¢ Esta usted de acuerdo que la capacitacion se debe priorizar para que
el personal esté actualizado?
3 Escala de
VARIABLE Il. DESEMPENO LABORAL Valoracio
n
DIMENSION 2.1. CALIDAD DEL DE SERVICIO 112|3/4|5
10 ¢ Esté usted de acuerdo que la capacidad de respuesta sea reconocida
por la municipalidad?
11 ¢ Esté usted de acuerdo que la municipalidad promueva la cortesia del
trabajador?
12 ¢ Esté usted de acuerdo que el compromiso es la que prevalece en tu
desempenio laboral por encima del cumplimiento?
13 ¢ Esta usted de acuerdo que la presentacion del personal, distingue y
representa la calidad del trabajador?
14 ¢ Esta usted de acuerdo que la creatividad influye para la resolucion de
problemas?
15 ¢Esta usted de acuerdo que la capacidad de realizacion es el
cumplimiento de tareas de la mejor manera?
DIMENSION 2.2. TRABAJO EN EQUIPO 1/2|3|4|5
16 ¢ Esta usted de acuerdo que la experiencia (conocimiento) de trabajos
realizados en puestos similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo?
17 ¢ Esta usted de acuerdo que los equipos de trabajo obtienen servicios de
calidad?
18 ¢ Esta usted de acuerdo que hay mayor productividad cuando las tareas
se realizan en equipos de trabajo?
19 ¢ Esta usted de acuerdo que la exactitud o cumplimiento de tareas es el

objetivo de los trabajos en equipo?
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¢ Esta usted de acuerdo que el liderazgo en equipos de trabajo te orienta

20 a lograr una meta?
DIMENSION 2.3. EVALUACION DEL DESEMPENO 1/2|3|4|5
¢Esta usted de acuerdo que las recompensas (aumento de salario)
21 permiten mejorar el desempefio y la calidad de vida en las

organizaciones?

¢Esta usted de acuerdo que si sus comparfieros de trabajo también lo
22 evallan, se preocuparia por mejorar sus relaciones interpersonales y asi
su desempefio laboral?

¢ Esta usted de acuerdo que al conocer sus puntos débiles y fuertes

23 P ~
(desarrollo) le permitira mejorar su desempefio laboral?

¢ Esta usted de acuerdo que si conoce lo que piensan respecto a Ud. las
24 personas que los rodean, mejorara asi la percepcion que tiene de si
mismo y de su entorno social?

Gracias por su colaboracion
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ANEXO N° 02. MATRIZ DE CONSISTENCIA

MATRIZ DE CONSISTENCIA: PROYECTO DE INVESTIGACION NO EXPERIMENTAL — TRANSVERSAL

TITULO: RELACION DE GESTION DEL TALENTO HUMANO CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LOS BANOS
DEL INCA, 2018

PLANTEAMIENTO DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

MATERIALES Y METODOS

Pregunta general

¢;Cual es la relacion entre
gestion del talento humano
con el desempefio laboral de
los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de los
Bafios del Inca, 2018?

Objetivo general

Determinar la relacién que existe
entre Gestion del Talento Humano
con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de los Bafios del Inca,
2018.

Hipétesis general

Existe relacion positiva entre
gestion del talento humano con el
desempefio laboral de los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de los
Bafios del Inca, 2018.

Variable dependiente

Desempefio laboral

Variable independiente

Gestion del talento humano

Objetivos especificos

a) Analizar la relacién
entre el reclutamiento
del talento humano con
el desempefio laboral
en la Municipalidad
Distrital de los Bafios
del Inca, 2018.

b) Analizar la relacion
entre el selecciéon del
talento humano con el
desempefio laboral en

Hipotesis especificas

a) Existe relacién positiva
entre el reclutamiento
del talento humano
con el desempefio
laboral en la
Municipalidad Distrital
de los Bafios del Inca,
2018.

b)  Existe relacion positiva
entre seleccion del
talento humano con el

Indicadores ~_para el

Indicadores para gestién
del talento humano

desempefio laboral

U Nivel de
e  Nivel de capacidad de
candidatos :{SD:JESta .
existentes ° Ivel e
netos cortesia
e  Nivel de e Nivel de
nuevos compromiso
candidatos . Nivel 5 de
. Nivel de presentacion
candidatos por del personal
canal . Nivel de
creatividad

Tipo de investigacidn

No experimental

Poblacién
Los 364 trabajadores que
laboran en la Municipalidad

Distrital de los Bafios del Inca,
segun Ordenanza N° 04-2014-
CM/MDBI que aprueba cuadro
para asignacién de personal.

Muestra

El tipo de muestra a utilizarse es
probabilistico aleatorio simple
cuantitativa.

3 z%,,NPQ
(N —1)E2 +2z2,,PQ
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la Municipalidad
Distrital de los Bafios
del Inca, 2018.

Analizar la relacion
entre el capacitacion
del talento humano con
el desempefio laboral
en la Municipalidad
Distrital de los Bafios
del Inca, 2018.

<)

desempefio laboral en
la Municipalidad
Distrital de los Bafios
del Inca, 2018.

Existe relacion positiva
entre capacitacion del
talento humano con el
desempefio laboral en
la Municipalidad
Distrital de los Bafios
del Inca, 2018.

Nivel de
revision de
curriculos

Tiempos para
la entrevista
indices de
calidad por
contratacién
Porcentaje del

plan o]
programa de
Capacitaciéon
Nivel de
presupuesto
para
Capacitaciéon
indice de
avance de

proceso de
Capacitacion

Nivel de
capacidad de
realizacion.
Nivel de
conocimiento
del trabajo
Nivel de
calidad del
trabajo

Nivel de
productividad
Nivel de
cumplimiento
de tareas
Nivel de
liderazgo en
equipo

Nivel de valor
de las
recompensas
Nivel de
competencias
de las
personas
Nivel de
desarrollo
Nivel de
percepcion

n =187
Dénde:
N: Poblacién conocida = 364

n: Muestra inicial de la poblacién
=187

P: Proporcién esperada = 0.5
Q: Varianza de la muestra = 0.5
E: Error = 0.05

7%/, :11.96

Disefio de investigacion

Transversal - Correlacional

Instrumento de recojo de datos

Encuestas estructuras.
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Municipalidad Distrital de los Baiios del Ir
CAJAMARCA - PERU

ORDENANZA MUNICIPAL N* 04-2014-CM/MDBI

Los Banos del Inca, 03 de Octubre de 2014.
EL CONCEJO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LOS BANOS DEL INCA

VISTO
El Acuerdo de Concejo N° 190-2014, de fecha 03 de Octitbre de 2014, emitido por el

pleno del concejo, y;

CONSIDERANDO:

Que, los Articulos 194°, 195°, inciso 8) y 197" de la Constitucion Politica del Perq, i, |
modificado por la Ley N° 27680 -~ Ley de Reforma Constitucional, establece que las
Municipalidades Provinciales y Distritales son Organos de Gebierno Local, Tienen autonomia
politica, economica y administrativa en los asuntos de su comp:'encia conforme asi lo prescribe
el Articulo 191" de la Constitucion Politica del Estado, concordante con el articulo IT del Titulo
Preliminar de la Ley N® 27972, Ley Organica de Municipalida<ics, otorga autonomia que debe
ser ejercida dentro del Ordenamiento Juridico Nacional.

Que, la Ley N2 27972 - Ley Organica de Municipaliciides, en su Titulo Preliminay
Articulo 1° establece que los Gobiernos Locales son entidacies basicas de la Organizacié
Territorial del Estado y canales inmediatos de participacion vecinal en los asuntos publicos, quiy’,
institucionalizan y gestionan con autonomia los intereses propios de las correspondientes
colectividades, conforme a la autonomia politica, econémica y «dministrativa en los asuntos de 0

su compctencia;

Que, mediante Ley N° 27658 se promulgo la Ley Marce: e Modernizacion del Estado, a
través de la cual se declara al Estado en proceso de modernizacion en sus diferentes instancias,
Entidades, Organizaciones y Procedimientos con la finalidad <> mejorar la Gestion Pablica y
construir un Estado Democratico, descentralizado y al Servicio <!oi Ciudadano;

Y

necesarios para que la corporacion municipal pueda desarrciiar normalmente las funciones
generales y especificas establecidas en el Reglamento de Organizacion y Funciones habiéndose
dictado mediante Decreto Supremo N° 043-2004-PCM, las orientaciones y criterios técnicos
para la elaboracion del Cuadro para Asignacion de Personal;

Que, el Articulo 9° de la Ley Organica de Municipalidades, Ley N 27972 en referencia a
las atribuciones del Concejo Municipal, establece en el inci:.r 3) que le corresponde a esta
instancia de Gobierno la aprobacion del Régimen de Organizacion Interior y Funcionamiento

del Gobierno Local;

Que, mediante El Acuerdo de Concejo N° 190-2014-M1BI, de fecha 03 de Octubre de
2014, emitido por el pleno del honorable concejo Municipal de Ji Municipalidad Distrital de Los
Banos del Inca. RESUELVE.- ACUERDAN POR UNANIMIDAD APROBAR IA
ORDENANZA QUE APRUEBA EL CUADRO PARA ASIGNACION DE PERSONAL -
CAP DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LOS BANOS DEL INCA. ARTICULO

DDINAED N ADDAORAD EI CITANRAO nara  Acianacian de Dereanal (CADY de 1o
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Municipalidad Distrital de los Banos del Inca, con un total de 364 plazas conforme a lo
detallado en el documento anexo “Cuadro para Asignacion de Personal” que forma parte
integrante de la presente Ordenanza. ARTICULO SEGUNDO.- DISPONER que de
conformidad con el Articulo 4° del Reglamento de la Ley 29091, aprobada por Decreto Supremo
N° 004-2008—PCM, la presente Ordenanza, sin sus anexos, sea publicado en el Diario «
encargado de las publicaciones de los avisos judiciales, encargindose para tal efecto a Iy
Gerencia Municipal en coordinacion con la Oficina de Imagen Institucional. ARTICULO"»"
TERCERO.- DISPONER que la presente Ordenanza y el Cuadro para Asignacion De Personal \\/
aprobados sean publicados en el Portal de la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca y en E

el Portal del Estado Peruano (www.peru.gob.ge). ARTICULO CUARTO.- ENCARGAR a la

Gerencia Municipal, Sub Gerencia de Planificacion y Presupuesto y a la Subgerencia de
Contabilidad y Tesoreria el camplimiento del presente Ordenanza

Por lo expuesto y en uso de las facultades conferidas en los Articulos 9° y 40° de 1 ?ygsis ‘
Orgénica de Municipalidades-Ley 27972, con dispensa del tramite de aprobacion del Acty el LES!
Concejo Municipal adopto la siguiente:

ORDENANZA QUE APRUEBA EL CUADRO PARA ASIGNACION DE
PERSONAL-CAP DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LOS BANOS DEL INCA.

ORDENANZA

R e

ARTICULO PRIMERO: APROBAR EL CUADRO PARA LA ASIGNACION DE
PERSONAL-CAP DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LOS BANOS DEL INCA, el
mismo que forma parte integrante de la presente ordenanza

ARTICULO SEGUNDO: ENCARGAR la publicacion en cl diario de Avisos Judiciales la
presente Ordenanza Municipal a la Gerencia Municipal en coordinacién con Imagen

Institucional.

ARTICULO TERCERO: ENCARGAR a la Subgerencia de Planificacion y Presupuesto, a la
Subgerencia de Contabilidad y Tesoreria para el cumplimiento de la presente Ordenanza.

ARTICULO CUARTO: DISPONER,; se publique la presente Ordenanza en el Diario de mayor
circulacion de nuestra region y en el portal Web Institucional de la Municipalidad Distrital.

POR TANTO:
REGISTRESE, COMUNIQUESE, PUBLIQUESE Y CUMPLASE.

= e

0s del Inca rrimera Maravilia del ¥
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FICHA PARA VALIDACION DE INSTRUMENTO

I REFERENCIA Q
110 Expurtons aemes e T\\ gﬁx An)eg htﬁé@) ‘emaw&é
1.2 Especialidad eSediies
1.3 Cargoactual™ . .o DOCQ"QQ
1.4 Grado Académico (“?"C’("' .........
1.5 Institucién e S200R sided  Necon\ e C"-”\\lc NG
1.6 Tipo de Instrumento ‘J‘C“'?\ a= C"i:"?t-\ﬂa P e
Qo"c o G OO oly
1.7 Lugary Fecha \)"’“ o R_\J

Il.  TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS

=z

TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS
Pertinencia de indicadores
Formulacidn con lenguaje apropiado
Adecuados para los sujetos del estudio
Facilita la prueba de hipétesis
Suficiente para medir la variable
Facilita la interpretacion del instrumento
Acorde al avance de la ciencia y la tecnologia
Expresado con hechos perceptibles
Tiene secuencia logica
10 | Basado en aspectos tedricos

Wi~ |D [WiN |-

alx X=X clx [x XX ]

TOTAL

Coeficiente de valoracion porcentual: C = 'OO

lil.  OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES

et N e
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Fi@perm
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FICHA PARA VALIDACION DE INSTRUMENTO

I REFERENCIA

1.1 Experto JJC \/f/YO/n | cO @,U okt Miram da
1.2 Especialidad Adminis h’QU'OO e

1.3 Cargoactual __Dounk Hempo e mp/e%o

1.4 Grado Académico el L ho

1.5 Institucién UNC

1.6 Tipo de Instrumento Enausta S hoonan©

1.7 Lugary Fecha (L CU JI/U/’O 201 o

Il TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS

N° TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS 5/4/3{2{1]|0

1 | Pertinencia de indicadores V.

2 | Formulacion con lenguaje apropiado =

3 | Adecuados para los sujetos del estudio s

4 | Facilita la prueba de hipétesis 7

5 | Suficiente para medir la variable 2

6 | Facilita la interpretacion del instrumento £

7 | Acorde al avance de la ciencia y la tecnologia 0

8 | Expresado con hechos perceptibles &

9 | Tiene secuencia logica 7

10 | Basado en aspectos tedricos /
TOTAL 4G

Coeficiente de valoracion porcentual: C =

Hl.  OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES

Firma del experto
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