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RESUMEN

El objetivo primordia del estudio fue determinar la relacion entre la gestion del talento
humano (Variable Independiente) y el desempefio Laboral (Variable Dependiente) delos
empleados en laMunicipalidad Distrital de Castillo Grande. Lainvestigacion fue de tipo
basica a nivel ya que se busco la asociacion de variables, método descriptivo-
correlacional, de disefio no experimental de corte transversal.

Lamuestraestuvo conformadapor 86 col aboradores que fueron sometidos a unaencuesta
Likert, la variable independiente (19 items), que constaba de cuatro dimensiones;
Conocimientos, habilidades, motivacion, actitudes, la variable dependiente (9 items), que
tiene dos dimensiones; Calidad de trabagjo y trabgo en equipo. Los resultados de la
hipétesis general encontraron que la Gestion del Talento Humano tuvo una relacion
significativa con e Desempefio Labora existe una conexién entre las variables
independientes Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral en la Municipalidad
de Cadtillo Grande (sig.= 0.00 <0.05), con un rango de relaciéon calificado como
moderado (rs=0,521). Se utiliz6 e modelo de Rho Spearman parael andlisisde los datos.

Palabras clave: Conocimientos, habilidades, motivacion, actitudes, calidad del trabajo y
trabajo en equipo.

ABSTRACT

The primary objective of the study was to determine the relationship between the
management of human talent (Independent Variable) and the Labor performance
(Dependent Variable) of the employees in the District Municipality of Castillo Grande.
Theresearch was of abasic type at the level since the association of variables was sought,
a descriptive-correlational method, of a non-experimental cross-sectional design.

The sample consisted of 86 collaborators who were subjected to a Likert survey, the
independent variable (19 items), which consisted of four dimensions; Knowledge, skills,
motivation, attitudes, the dependent variable (9 items), which has two dimensions,
Quality of work and teamwork. The results of the general hypothesis found that Human
Talent Management had a significant relationship with Work Performance, there is a
connection between the independent variables Human Taent Management and Work
Performancein the Municipality of Castillo Grande (sig. = 0.00 <0.05), with aratio range
rated as moderate (rs = 0.521). The Rho Spearman model was used for data analysis.

Keywords. Knowledge, skills, motivation, attitudes, quality of work and teamwork.



INTRODUCCION

El problema de la gestion de personas en € sector publico latinoamericano es la
faltade gestion paraadquirir perfilesy habilidades de liderazgo, modalidad predominante
con tendenciaa paternalismo, adoptando comportamientos que apoyan mas que aientan
alos empleados; sistemas de contratacion amplios y altamente formalizados con un alto
nivel de conocimiento y mérito formal sin tener en cuenta las cualidades de liderazgo,
conflictos en los ascensos por obstaculos a la promocion y obligaciones excesivas en la
retribucién del diplomay no por e puesto que no vincula a salario ala responsabilidad
asumiday la cargadetrabgjo real, pueden ralentizar los salarios y, en Ultimainstancia, la
distanciacas absoluta entre el desempefio laboral y el funcionamiento de los sistemas de
promocion y remuneracion (Arbaiza 2012).

Actualmente en nuestro pais, la Gestion del Taento Humano y € desempefio
laboral viene siendo de gran interés en las entidades publicas, puesto que los implicados
de las altas direcciones son consecuentes y saben de qué solo sera posible obtener la
calidad total en & servicio, conociendo y optimizando la correlacion entre estructura
fisica, €l engagement y las estrategias de trabaj o que aplican en unaempresa, que evaluara
su funcionamiento para conseguir 1os objetivos de la entidad. Empero, esta inquietud a
menudo permanece escrito, puesto que las entidades publicas contratan alos empleados
gue estan emociona mente agotados en respuesta a las mal as relaciones interpersonal es
entre comparieros de trabajo, motivacion limitada para el éxito, escaza capacitacion, falta
de oportunidades para ascender, baja remuneracion y muchas veces la infraestructura es
inapropiada.

Marco Tulio Gutiérrez, asevera: “lo lastimoso es que | as corporaciones se rigen por
criterios particulares, para escoger a sus participantes; no obstante, ni siquiera respetan

las exigencias que ell os establ ecieron, debido aesto es evidente pensar que unainstitucion



publica, local o regional pone entre sus requisitos de seleccion que los gerentes tengan, a
menos, una ocupacion o vivencia emparentada a rango que van a desempefar”
(Entrevistaen la Revista Enfoco 2019).

Paralo cual lainvestigacion serealizé en e Municipio Distrital de Castillo Grande,
provincia Leoncio Prado, regién Huanuco, que cuenta con 86 trabajadores segun €l area
de Recursos Humanos del Municipio indicado, para €l afio 2019.

En €l estudio se expuso como problemageneral: ¢Cud ese grado derelacion entre
laGestion del Talento humano y el Desempefio Laboral del personal delaMunicipalidad
Didtrital de Castillo Grande — Huanuco?; se plantearon problemas especificos, como:
¢Cud es e grado de relacion entre el Conocimiento y Desempefio Laboral en la
Municipalidad Distrital de Castillo Grande — Huanuco? ¢Cud es e grado de relacion
entre las Habilidades y el Desempefio Laboral del persona de la Municipalidad Distrital
de Castillo Grande — Huanuco? ¢Cudl es el grado de relacion que existe entre Motivacion
y € Desempefio Laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande —
Huanuco? ¢Cud es & grado de relacion que existe entre las Actitudes y Desempefio
Laboral enlaMunicipalidad Distrital de Castillo Grande — Huanuco.

Larelevancia de lainvestigacion se fundamenta en que los recursos humanos son
un elemento primordial para la organizacion, ya que utilizan los demés elementos a
disposicion de la empresa para presentar 10s objetivos trazados. Para que esto sea viable
los usuarios externos deben tener un ato nivel de comodidad y estar motivados, ya que
sus condiciones de vida dependen de estas circunstancias (Arnedo y Castillo, 2009).

De esta manera, Rojas y Vilchez (2018), expresan que a través del estudio del
desempefio laboral se puede verificar e sentido del auténtico coste del talento humano en
unaorganizacion, quiere decir que, sin los colaboradores no puede existir unaempresa, y

esos ademés deben ser capacitados con un conocimiento especializado para ser la



vanguardia de | os recientes cambios tecnol 6gicos, con € fin; primero de incrementar |os
ingresos de la empresas y segundo contribuyendo a bienestar de los trabajadores.

El pilar fundamental de una entidad publicay privada es el personal que labora en
dichaorganizacion y de ellos depende |a buena o la malaimagen ante la poblacion, en la
presente investi gacion el objeto de estudio es unamunicipalidad distrital donde se observa
dificultades tanto estructurales y de personal, que dentro de dicha entidad publica la
encargada de seleccionar a personal adecuado que cumpla los requisitos es € area de
Gestion del Talento Humano.

En base a lo expuesto anteriormente, la investigacion tuvo como objetivo general;
Determinar e grado de relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio
Laboral de los empleados en la Municipalidad Distrital de Castillo Grande — Huanuco.
Se plantearon como objetivos especificos. Conocer e grado de correlacion entre
Conocimiento y Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Castillo Grande -
Huanuco; Conocer € grado de correlacion entre Habilidades y Desempefio Laboral en la
Municipalidad Distrital de Castillo Grande — Huanuco; Conocer € grado de la relacion
gue existe entre Motivacion y Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de
Castillo Grande — Huanuco; Conocer e grado de correlacion que existe entre Actitudes y
Desempefio Labora en laMunicipalidad Distrital de Castillo Grande - Huanuco.

Las variables consideradas para la investigacion son la variable independiente
Gestion del Talento Humano con sus principios (Conocimiento, Habilidades, Motivacion
y Actitudes) y la variable dependiente Desempefio Laboral con las dimensiones (Calidad
del trabgo y Trabajo en equipo).

La hipotesis genera fue; Existe una relacion significativa entre la Gestion del
Talento Humano y el Desempefio Labora del personal de la Municipalidad Castillo

Grande - Huanuco. Las hipétesis especificas. Existe relacion significativa entre



Conocimiento y el Desempefio Laboral en la Municipalidad Castillo Grande - Huanuco,
Existe unarelacion entre Habilidades y Desempefio Laboral en laMunicipalidad Castillo
Grande - Huanuco, Existe una relacion significativa entre Motivacion y Desempefio
Laboral enlaMunicipalidad Castillo Grande — Huanuco, Existe unarelacion significativa

entre Actitudes y Desempefio Laboral en laMunicipalidad Castillo Grande - Huanuco.



CAPITULO |I: MARCO TEORICO

11 ANTECEDENTES
1.1.1 Internacional

Alarcon (2015), en su disertacion “Gestion del talento humano y la relacion
con e desempefio laboral de los individuos con discapacidad en las instituciones
publicas de la provincia del Carchi - Ecuador”. El objetivo fue comparar la
correlacion entre dichas variables; de esta forma, ha ayudado a las personas con
discapacidad a mejorar su nivel de trabajo, a hacer mas eficiente su trabajo y a
contribuir a logro de las metas institucionales. El resultado de las conclusiones
arroj6 que un 44,58% de las instituciones publicas de la comunidad no emplea la
gestién de recursos humanos por competencias, que resulta un impacto directo en
el desempefio profesional de las personas con discapacidad.

DeLaCruz (2011), en su disertacion “La gestion del talento humano mejora
el desempefio laboral de Master Light Cia. Ltda. Su objetivo basico es incrementar
el desempefio de |los talentos humanos estableciendo e espacio de talento humano
en una organizacion de importacién y empague para alumbrado publico. La
investigacion es descriptivamente correlativa porque se especifican actividades y
métodos de trabajo, también se utilizé & método inductivo-deductivo y estadistico
paraidentificar laprobleméticaexistentey lasfortalezas productivas. Laconclusién

general esta significativamente relacionada con € supuesto de la hipotesis.



1.1.2 Nacional

Torres y Zegarra, (2015), en su disertacion con el titulo “Clima
organizacional y desempefio labora en instituciones educativas bolivarianas de la
ciudad de Puno - Per(”. El objetivo de la investigacion es conocer el grado de
correlacion entre el climaorganizacional y €l desempefio laboral enlasinstituciones
educativas bolivarianas de la ciudad de Puno. El tipo de investigacion utilizada fue
simple y e disefio fue no experimental. El método utilizado es cuantitativo, la
muestra fue probabilistica y estratificada, la muestra estuvo conformada por una
poblacion de 133 docentes. El estudio de investigacion concluye que se determind
un nivel de significancia del 5%. Existe una fuerte relacion directa positiva (r =
0.828) y significancia (t = 16.90) entre & clima organizacional y e desempefio
laboral en las instituciones educativas bolivarianas de la ciudad de Puno -2014, lo
gue demuestra que, amejor clima organizacional, mejor rendimiento.

Torres y Zegarra (2015), en su disertacion, Clima organizacional y
desempefio en e trabajo en instituciones educativas bolivarianas de la ciudad de
Puno - Peru”. El objetivo de dicho estudio es conocer e grado de relacion entre
ambas variables; €l tipo de investigacion fue basico y disefio no experimental, €
método utilizado es cuantitativo, la muestra fue probabilistica y estratificada, fue
constituido por una poblacion de 133 docentes. El estudio concluye con un nivel de
significancia del 5%. Existe relacion directa positiva (r = 0.828) y significacion (t
= 16.90) entre el clima organizacional y e desempefio laboral en las instituciones
educativas bolivarianas de |a ciudad de Puno — Perq.

Dd Castillo, (2016) en su estudio titulado "Gestion del talento humano y €l
desempefio laboral del administrador del Distrito Municipa de Chaclacayo - Lima"

redactd laencuesta, lafichade datosdelaherramientay € cuestionario estructurado



con un total de 82 colaboradores de la administracion distrital de Chaclacayo. El
método de busqueda fue hipotéticamente deductivo y € disefio de busqueda es
descriptivo correlativo, no experimental. La encuesta finaliza con un puntgje de
0.775, mostrando que existe una relacion significativa entre ambas variables; que
el coeficiente de correl acion de Rho-Spearman representa una alta asociacion entre

|as variables.

1.1.3 Local

Ramirez (2008), “Clima organizacional y satisfaccion laboral de los
profesores de la UNAS”. Su principa objetivo fue examinar la influencia de los
primordiales elementos del clima organizaciona en lacomplacencia profesiona de
los docentes. Lainvestigacion fue basica de nivel descriptivo, método descriptivo-
correlativo de disefio transversal. La encuesta se empled a 48 docentes distribuidos
equitativamente segun la poblacion. Los estudios revelan que los factores del clima
organizacional exponen unadesviacion del 31,74% (R2 = 0,3174) en lasatisfaccion
delos profesores, estadisticamente muestra que la variable ambiente laboral influye
en la satisfaccion.

Machuca (2016), "Clima Organizacional y Desempefio Laboral en laMPLP-
Tingo Maria". El objetivo fue determinar si existe correlacion significativa entre
dichas variables. La indagacion se llevd a cabo en e municipio provincia de
Leoncio Prado en la ciudad de Tingo Maria. La muestra se aplicd a 180
colaboradores de dicha entidad, €l nivel de calculo fuetipo Likert. Seusd € tipo de
estudio, € nivel corrdacional, e método descriptivo de correlacion y e disefio
transversal. La prueba de hipétesis genera descubrié en sus resultados, relacion

directa (positiva) entre el clima organizaciona y el desempefio laboral, lo cua
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demuestra un grado de relacion clasificado como bueno (rs = 0,770).

BASE TEORICA
1.2.1 Talento Humano

Para Louffat (2012), “Es un enfoque disefiado para el potencia humano
futuro, en otras palabras, la idea de sostenibilidad manifestada en e proceso
individual del individuo en sus dimensiones espiritual, emocional, raciona y
fisiologica e integrada en sinergia con el progreso de la organizacion”.

Moreno y Godoy, (2012), aseveran que €l recurso humano es en si mismo la
representacion del personal de una organizacion, que puede ser una institucion
publica o privada; si bien e término Talento Humano es la peculiaridad de cada
agente a la hora de prestar un servicio especifico ya sea como profesiona o
profesion, ocupacion con competencias (conoci mientos, habilidades).

Por otro lado, el Talento Humano es la actitud comprometida para consolidar
los resultados favorables en las ventgas de la organizacion, es decir que el
profesional, técnico, trabajador enfatiza la puesta en préctica de lo aprendido de
manera tedrica con e fin de para obtener los resultados Optimos, para € y la
empresa (Jerico, 2001 citado en Prieto, 2013).

Prieto, (2013), € talento es la habilidad, el don que nace o se aprende con la
experiencia para que las personas involucradas puedan encontrar una solucién
viable de manerasatisfactoria, esdecir inteligente, utilizando todas sus capacidades,
conocimientos, habilidades y experiencias, comprometidos en la Optima
investigacion del problema mencionado.

El talento humano es un bien abstracto apreciado e intangible que da a las

organizaciones un valor agregado diferenciador, donde &l personal tiene cualidades
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gue pueden incrementar satisfactoriamente los ingresos de la empresa.

Lledd (2011) asevera que la Gestion del Talento Humano en una empresa es
el pilar imprescindible paralaobtencién delogrosfavorablesy el desarrollo exitoso
de las etapas del proceso en la gjecucion de los procedimientos, pues a final, las
personas son |as unicas que responden alas ocupaciones.

1.2.2 Gestion del Talento Humano

Chiavenato (2009), sustenta que: Gestionar el talento humano es la capacidad
que tiene aquellas personas que poder conducir de manera eficiente una
organizacion, ademas es € conjunto de politicas tanto publicas y privadas como
aquellos cargos gerenciales donde demuestran la actitud para poder convocar,
seleccionar, capacitar y recompensar aquellos trabgjadores que cumple las
expectativas laborales. Por ende, dentro de la organizacion las personas
seleccionadas a principio son agentes pasivos, con la entrega de las funciones
segun e reglamento interno pasan a ser agentes activos que a mismo tiempo
desenvuelven sus capacidades que ayudan a gestionar de manera raciona los
recursos de la empresa, ahora son colaboradores mas no solo “trabajadores de
escritorio”

Talledo (2007), asegura que dentro de una empresa se debe priorizar €l talento
y su gestion en la administracion de recursos humanos, ademas de que la persona
puede ocupar cargos gerenciales, administrador o trabaador que cumpla con los
reglamentos internos como también con la vision, misiones, fines, objetivos para
poder conseguir una mayor eficacia

Mora (2012), resalta actual mente que se dan nuevos retos y dificultadesen e
medio, por consecuente la Gestion de talento humano es un instrumento que

potenciad nivel de competencia personal y ladestreza en relacién alas exigencias
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operativas de la empresa donde cada uno de los integrantes puede ser una
potencialidad en referenciaal talento humano.

Vasguez (2008), asevera que la gestion del talento humano es una accién
menos dependiente de jerarquias, disposicionesy reglas. Recalco |o importante que
eslacolaboracion delaempresaen el cual seinvolucra paraconformar un conjunto
de medidas como la implicacion de los colaboradores, con los objetivos
corporativos, €l desembolso de los sueldos, en funcion de la productividad de cada
colaborador, laigualdad de trato y la formacion profesional.

Martinez (2013) muestra que, €l talento humano es una confiturao mezclade
cuestiones del ser humano, en ese entender sus experiencias, aptitudes,
sentimientos, intereses, cualidades, destreza, etc. El talento humano no solo debe
ser disposicion de personas selectas, sino que cualquier persona que puede
giercerlo, eso si cumpliendo un requisito, dando todo por la empresa que la hace
competente y atractiva para una entidad.

Chiavenato (2010), asegura que: “las personas dentro de una organizacion
gue estan agregados a un grupo no quieren decir que pueden lograrlo lo necesario
y suficiente, aparte de ello pueden complementar con las experiencias,
conocimientos, interesas, actitudes, potencialidades, éxitos, mentorias, habilidades
entre otros aspectos, que tenga € propoésito de incrementar la productividad de la
empresa sino también la calidad de personas que son.”. (Citado en Cruz, 2015).

Desder (2006), afirmo que € persona de la organizacién, muy aparte de su
relacion laboral, debe la empresa enfocarse en sus cuadidades, actitudes,
predisposicion como también capacitarlos, y considerar un clima laboral estable

para poder obtener un mejor rendimiento.
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1.2.3 Importancia dela Gestion del Talento Humano

Chiavenato, (2009) y Herrera, (2013), indican que es muy importante conocer
los instrumentos de planificacion dentro de una empresa para poder gestionar de
manera adecuadaal apersonal como también al mismo sostenimiento delaempresa
y/0 organizacion.

Segun Pardo y Porras, (2011), afirma que e talento humano es muy
transcendental dentro de una empresa y/o organizacion a que por ello se le puede
denominar “socio estratégico” en el sentido, que dentro de la empresa tiene un
fuerte impacto por los diversos programas y larelacion por los estados financieros
de la empresa. En fin, de los socios estratégicos dentro de la empresa y/o
organizacion se empoderen con sus actitudes y buenas ciudades para poder brindar
un mejor servicio.

De acuerdo con Allen (2012), refiere que dentro de una empresa que los
encargados de poder identificar a los futuros talentos humanos pueden tener una
serie de requisitos que motive y promueva, como también que tengan un rol
motivacional para asi que los futuros trabajadores muy aparte de cumplir con sus
compromisos, capacidades y deseos. Tengan la predisposicion para €l
cumplimiento delasmetasy ser personas con capacidad de resolucion de conflictos,
gestion empresarial, ser autodidactas y sobre todo ser responsable.

Por tanto, la Gestion del Talento Humano solo crea una ventaja profesional
en las empresas s se lleva a cabo de la megjor forma y con un enfoque en el
desempefio de la organizacién cuyo activo mas importante son |os empleados.

Mediante el Decreto Legisativo 1023, que establece la Autoridad del
Servicio Publico Nacional, garantiza que:

“(...) los recursos humanos son e componente esencial de los servicios
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gubernamentales”, sostiene que el comportamiento humano es una variable
determinante para lograr la eficiencia, efectividad y calidad que la comunidad
necesita

En nuestra area administrativa local, la Autoridad Naciona de la Funcion
Publica (SERVIR) esta intensamente comprometida con €l fortalecimiento de las
estructuras de persona que han asumido altisimas competencias institucionales y
actla de acuerdo con las estrictas disposiciones del Decreto Legislativo No. 1023,
de los siete (7). Subsistemas del sistema de gestion administrativa de recursos
humanos (planificacion de la politica de personal, organizacion y distribucion del
trabgjo, gestion del desempefio, gestion de remuneraciones, gestion del trabgo,
gestion del desarrollo y laformacion, gestion de las relaciones humanas y sociales)
y por tanto también la responsabilidad establecida a la normativa, principios,
métodos, procedimientos y técnicas de implementacion del sistema

De tal forma le afadimos la presencia del Departamento de Recursos
Humanos en los articulos de la Ley del Servicio Civil - Ley N ° 30057 y su
Reglamento y sera posible ver la nueva dimension que adquirio esta especialidad
en las Comunas, que fue imprescindible y comprometido institucionalmente en €l
gercicio de una funcion estratégica de ato nivel técnico, participar
sistematicamente en actividades que conduzcan a logro de los objetivos de la

empresa.

Empero se sefiad que, la Direccion de Recursos Humanos de algunos
Municipios continla desarrollandose en la practica como un importante érgano
auxiliar y de apoyo cuyas funciones se realizan principamente mediante una

molestay equivocada préactica administrativa que se traduce en algunas diligencias
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operativas. Secundariay sin ninguna notoriedad técnica, lo cual se aejamucho del
"cambio de orientacion en la gestion de individuos' que propaga SERVIR e
inclusive distante de la gestion estratégica de RRHH que propone €l Decreto-Ley
N°. 1023 aunque en virtud del articulo 5° se encuentra dentro de la Alcance del
sistema administrativo parala Gestion de Recursos Humanos.

Recuerde que SERVIR, en € gercicio de su poder de control, le concierne,
de acuerdo con € Art, 13° inc. b) Recomendar acciones correctivas para fortal ecer
RRHH debido al limitado marco legal”.

Empecemos pidiendo a los responsables de estas &reas de RRHH que
incluyan profesionales cuyas competencias en esta area estén debidamente
acreditadas y certificadas por este organismo publico nacional para asegurar su
sostenibilidad, salvo en los casos de comprobadas infracciones graves. Estos
puestosimportantes y altamente especializados no deben ser ocupados por personas
que no correspondan a perfil relevante y cuyos conocimientos y habilidades
difieran de los de un gerente de personal y peor aln, s no tienen la actitud y
experiencia para establ ecer efectivamente demandasinsuperablesy llevar acabo lo
que se denomina “Fortalecimiento de la secretaria de Recursos Humanos” en los
municipios. De lo contrario, las Secretarias Municipales de Recursos Humanos
dificilmente se convertiran en “un eje estratégico y alcanzaran certificar un encargo
establecido en la meritocracia, la integracion, la justicia y la equidad interna”.

Alberto Hurtado menciona que € riesgo de administrar adecuadamente al
personal de unaentidad es un desafio confuso, ya gque existen numerosas demandas
de asesoria de calidad por parte de los empleados, ademas del desarrollo de
funcionarios y servidores administrativos. (Diplomado en Gestién de Personas -

Universidad Alberto Hurtado de Chile).
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Dirigir o liderar personas dentro de unaempresay / u organizacion es unade
las tareas mas complgas, organizando adecuadamente los intereses y necesidades
detodos, al mismo tiempo que la empresatendra que realizar reajustes con respecto
auna buena formacion profesional de |os trabajadores, otro detalle de esta area de
gestion de personal es la correcta utilizacion de instrumentos y procesos técnicos
en favor de los trabajadores, y para asi que la empresa tenga un mejor rendimiento
y productividad.

Ademas, e encargado del &rea de Recursos Humanos debe ser una persona a
seguir, es decir debe brindar una calidad humana de servicio, promover e respeto
hacia el mismo como a sus semejantes, y ser una personaintachable tanto de moral
y ética, muy aparte SERVIR debe capacitarlo muy rigurosamente para que pueda
cumplir con los requisitos minimos del puesto de jefe, encargado.

1.2.4 Dimensiones de la Gestion del Talento Humano (Conocimiento,

Habilidades, Motivacion, Actitudes).

Rodriguez (2009) respalda que; La Gestion del Talento Humano es una
perspectiva orientada estratégicamente, su principa objetivo es "el enorme valor
agregado para la empresa’, mediante las habilidades, actitudes y actitudes para
lograr un resultado mas calificado, analiza Rodriguez desde € punto de vista de dos
dimensiones bésicas. interno y externo.

Dimension Interna

Seguin Rodriguez (2009), sefiala que en esta dimension se detallatodo lo que
concierne a colaborador de la entidad, como sus habilidades, sapiencias, actitudes
y motivacién; indicadores que tienen que ver con cOmo se gestiona € area de
recursos humanos de cualquier organizacion.

Conocimientos: El conocimiento es conjunto de ideas, vivencias,
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experiencia, a priori, conceptos que pueden ser precisos, ordenados, que cual quier
persona 0 grupo de personas puedan manifestar. Asi, segun Galicia (2010),
establece que e conocimiento es un componente primordia paralaentidad, puesto
gue genera un patrimonio de la investigacion e involucra € uso de instrumentos
para su elaboracion.

De acuerdo a Quintana (2006), € conocimiento es ese conglomerado y/o
conjunto de ideas, conceptos, experiencias, percepciones, valores que crean la
forma de pensar de un sujeto, es decir, € cuerpo funcional de la organizacion.

En este aspecto, las entidades en € area de la gestion del talento humano
deben tener en cuenta una adecuada gestion de las actitudes de los empleados, con
el fin de involucrar y posibilitar la transferencia de conocimientos adecuados y
esenciales alos empleados; asi como técnicas y métodos de especializacion.

Habilidades: Segun Robbins y Coulter (2004), el talento es “la habilidad de
una persona para realizar las maltiples tareas de su trabajo”; quiere decir cualidad
0 "talento especia™ que el individuo necesita. Dichas habilidades, puedes ser fisica
0 intelectuales; y estas mismas incurren en € meor desempefio labora de las
organizaciones.

Motivaciones: La motivacion es e medio por e cua las organizaciones
alientan a sus empleados a desempefiarse mejor en €l trabajo y abuscar € bienestar
personal.

Segiin Robbins y Coulter (2004) en ese sentido, la motivacion es un valor
imprescindible dentro de una relacion laboral e cual incrementa la confianza de
uno mismo, promueve un trabgjo idéneo y productivo, incentiva una conduta
prioritaria en e trabgo y sobre todo fortalece los lazos de amistad a las buenas

actitudes en las funciones dentro de entorno laboral.
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Actitudes. Segun Robbins y Coulter (2004), las actitudes son aquellas
perspectivas particulares sobre una situacion o circunstancias determinada, cosa o
personaque tengan unaconsecuenciafavorable o desfavorable, esdecir manifiestan
el sentir o pensar de la persona.

Seguin Chiavenato (2009), menciona que, dentro de las empresas, € personal
esta sujeto a presiones laborales, cuyas actitudes influyen de manera especifica en
larespuesta inmediata a una circunstancia, a una persona o sus interrelaciones, o a
una cosa.

En este aspecto, los individuos acogen cualidades de responsabilidad, hacia
la organizacion, los compafieros, € saario y otros factores; entre los que se
caracterizan por la satisfaccion laboral, la colaboracién activa en la organizacion y
un gran compromiso con la empresa, las actitudes en las organizaciones son
importantes ya que influyen en el puesto laboral.

Dimension Externa

Segun Rodriguez (2009), esta dimension interna de la gestion del talento
humano, hay elementos externos a entorno, como el entorno, que influyen en la
eleccion.

La dimension interna de la gestion del talento humano trata de todo lo que
tiene gue ver con los sintesis 0 e ementos del medio que promueven la eleccidn,
progreso y persistencia de la persona en las empresas, incluyendo € estudio del
climalaboral, la perspectivadel desarrollo profesional, el contexto, reconocimiento
y motivacion, indicadores que se describen a continuidad.

Climalaboral: AcordeaGalicia(2010), serefiere aque dentro delaempresa
los empleados deben guiarse por buenas relaciones interpersonales, asi como por

promover laigualdad entre sus pares, larelacion laboral y el empleador. Asimismo,
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para Chiavenato (2009), afirma que € ambiente de trabajo es ese ambiente interno
de la organizacion donde influye en e mejor desempefio del equipo, ademas de
potenciar un buen climarelacional.

En ese sentido, € clima laboral puede ser favorable cuando exista una
agradable situacion laboral entre todos los miembros de la empresa, donde se
promueva el éxito personal, su capacitacion y sobre todo la ponderacion de cada
uno del equipo detrabajo, en cambio seradesfavorable cuando seatodo o contrario,
exista un clima de zozobra y manteniendo relaciones entre todos los miembros
inconformes.

Per spectiva de desarrollo profesional: Para Chiavenato (2004), €l progreso
profesional es una cualidad fundamental a favor de la persona donde puede
desarrollar su potencial, ampliar sus actitudes, y perfeccionar su especializacion de
una determinada profesion para asi encontrar un bienestar personal para si mismo,
y su entorno familiar.

Ademas, e desarrollo profesional posee metas y objetivos a corto plazo su
capacitacion permanente mediante cursos, taleres, seminarios, diplomados y/o
convenios, a largo plazo su estabilidad labora y la adquisicion de oportunidades
laborales dentro de laempresa para el tipo de cargo disponible.

Condiciones de trabajo: Conforme a Galicia (2010), las circunstancias
laborales “consisten en desarrollar la motivacion laboral a través de la mejora de
factores higiénicos vinculados a ambiente de trabajo que consienten alas personas
compensar sus insuficiencias superiores y evitar la insatisfaccién profesiona
“trabajo”, es decir, los miembros de la organizacién, ademas de contar con un buen
ambiente de trabagjo, las condiciones de trabgo deben ser excelentes, ya que la

infraestructura debe ser adecuada y debe respetar las medidas de seguridad y
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eléctricas; la parte logistica debe estar distribuida de manera ordenada y tener
definidas las funciones de cada puesto dentro de la empresa.

Segun Donnelly e Ivancevich (2006), refiere dentro de una empresa existe
normas predispuestas con lineamientos de organi zacion, planeacion, presupuesto y
aplicacion que tiene relacion con las condiciones del trabajo en favor del personal
de laempresa.

Referente a eso Robbins y Coulter (2004), expresa que dentro de la empresa
el personal antes de postular auna convocatoria de trabajo prefijalasituacion dela
empresa donde se guarde la seguridad de trabajo del trabajador ademés que se
encuentre equipado con todas | as herramientas necesarias de logistica parael mejor
cumplimiento de las funciones.

Reconocimiento: Chiavenato (2009), los individuos esperan que sus logros
sean reconocidos y recompensados. Esto les sirve de asistencia positiva para que
puedan mejorar su desempefio y sentirse satisfechos con lo que vienen realizando;
por lo cual, laGestion del Talento Humano se ocupade laremuneracion de salarios,
beneficios y estimul os que manifiesten el reconocimiento al buen hacer.

1.2.5 Desempefio Laboral

El desempefio laboral se describe a grado de desempefio que un trabajador
demuestra con el desempefio de sus funciones o actividades correspondientes en
unaentidad u organizacion, en el cual € evaluador comunicalos criterios a evaluar
y se le envian propuestas para corregir las falas o errores detectados. D'Vicente
(1997, citado por Bohdrquez 2004), puntualiza el desempefio laboral como el grado
de desempefio que adquiere e empleado paralograr los objetivos de la entidad en
un periodo determinado. Es decir, engloba varios aspectos como e comportamiento

del colaborador en el cometido de susoficios, el esfuerzo que setraduce en el grado
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de compromiso del empleado y € trabgo en equipo, que crea e grado de
interdependencia o ayuda en la consecucion de metas y objetivos.

Conforme a Stoner (1994), precisa que “el desempefio laboral es la forma en
gue los miembros de la empresa laboran de manera efectiva, para conseguir metas
comunes, sujeto areglas basicas previamente determinadas”. Un factor importante
en la evaluacion del desempefio laboral es la eficiencia, es decir, consiste en un
trabajador capaz de redlizar y entregar sus funciones o tareas con el minimo retraso
y con un resultado ideal en base a objetivos y metas definidos.

El desempefio en €l trabajo, conforme a Chiavenato (2009), esla conductadel
colaborador en e estudio de las metas trazadas, esto constituye |a estrategia que se
empleara para alcanzar estas metas”. ES muy importante saber como percibe €l
trabajador su entorno laboral; porque influye en su comportamiento y eficiencia.

Vecino (2007) sugiere que & desempefio laboral es un proceso que debe
revisarse periodicamente para identificar las areas que se pueden mejorar y si los
involucrados requi eren a guna capacitacion que les accedaincorporar |1os elementos
necesarios, empezando por la planificacion de la evaluacion, su implementacion y
por supuesto la planificacion e implementacion de medidas de mejora. La
formacion de los empleados es importante; pues a través del conocimiento y
aprendizaje de estrategias conlleva a que € trabgjador pueda desenvolverse de
manera eficiente en la organizacion, para €llo se recomienda realizar evaluaciones
periddicas para observar €l rendimiento y analizar |os resultados obtenidos, |o cual
se verareflgado en la obtencién de los logros y resultados de la entidad.

Robbins (2004), expone la valoracién de la sujecidn de metas, agilizandose
de este modo la conducta y progreso del rendimiento. También explica que €

rendimiento generalizado es excelente cuando se trazan metasy retos, es|o opuesto
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se da cuando las metas son poco complicadas. En los conceptos que se dan en la
parteinicial, se muestra que ellas van acordes con en €l logro de metas objetivas de
una organizacion, por ello es necesario para ello el contenido que se encuentre en
los miembros de dicha organizacion, obteniendo por ende los efectos positivos en
base alos propdsitos presentados.

La Evauacion del Desempefio (ED), conforme con Mondy y Noe, es un
método serio deinvestigacion y evaluacion del desempefio laboral yaseade manera
individual o grupal. Mientras tanto Dolan, Valle, Jackson y Schuler explican que
ello es un herramienta organizada y estructurada que se emplea para reaizar una
medicion, evaluacion sobre los atributos, conductas y resultados obtenidos con su
labor, del mismo modo como e nivel de ausencia, con €l fin de expresar € nivel de
grado de productividad del colaborador y si podraoptimizar su eficienciaposterior.
Sin embargo, la valoracion del desempefio de grupos es primordial cuando estan
presentes en una organizacion, de la que generalmente esta enfocado en €
trabgjador particular. Cualquier sistema de evaluacion eficaz siempre realiza €
andlisis de los resultados para luego poder iniciar con los planes de logro de metas
y objetivos.

Respecto a la evaluacion del desempefio en € ambito de la gestion publica,
Ramirez expone que por |o general en este sector lalabor y laeficienciatienen poca
relevancia en cuanto a la escala remunerativa y a la linea de carrera de los
funcionarios, siendo la valoracién mas subjetiva € componente de la Gerencia de
Recursos Humanos de este sector.

Garcia (2011) encontré que € desempefio laboral es el efecto de contratar a
trabajador; en funcién de sus habilidades, conocimientos y responsabilidades, que

dependen de un proceso participativo entre el servidor y la organizaciéon. Quiere
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decir que el desempefio del empleado depende enteramente de o que lainstitucion
le ofrece al empleado y qué actitud elige.

Sanchez y Bustamante (2008), afirman que: |as organizaciones deben prestar
atencion alaforma en que los colaboradores cumplen su labor, a fin de identificar
quién obviamente agregavalor y quién no, se permite establecer calificaciones para
los servidores, para que seaposible paradiferenciar entre servidores eficientesy sin
éxito.

Como vemos, existen puntos de vista comunes entre los autores mas
contemporaneos en proporcion alavision de la nocion técnica de desempefio, que
se centraen las formas de evaluar la contribucion de cada servidor ala consecucion
de objetivos. Este es un buen punto de partida, pero ain insuficiente, ya que alin no
existe un punto de acuerdo en e momento de la revision del desempefio, y no se
reportan los efectos presentes y futuros que ocurren. Precisamente en €l sistemade
eval uacion, como consecuenciade laorganizacion internaque debe levarse a cabo,
obligatoriamente, ante los factores y causas que provocan las variaciones que se
producen en €l entorno o contexto.

1.2.6 Desempefio Laboral en una Municipalidad

Gutiérrez y Villalobos (2012), declaran que e desempefio labora para el
sector publico pese a estar reglamentada no es una herramienta que las
organizaciones hayan elegido para que la direccién comience desde la Mision de
estas. Con estas caracteristicas, las entidades publicas deberian concientizar sobre
laimportanciade laevaluacién en € desempefio del personal que esta bajo su deber
siguiendo los parametros determinados en la normatividad, puesto que permite
adquirir la factibilidad en la toma de decisiones, aportando a la formacién de

equipos de trabgo de forma eficaz y transparente.
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Con la entrada en vigencia de la Ley N ° 909 de 2004, la evaluacion del
desempefio se disefia como una herramienta de gestion que, a partir de juicios
objetivos sobre el comportamiento, lacapacidad laboral y los aportes al logro delas
metasinstitucionales de la carreray pasantia de los colaboradores en el gercicio de
sus funciones, busca evaluar el mérito como principio en el que se fundamenta la
persistenciay evolucion del servicio. Laevaluacion del desempefio laboral también
se capacitaen uno delos primeros gjes del Sistema de Gestion del Talento Humano
por Competencias, Sin embargo, €l objetivo basico esexaminar, evaluar y fortal ecer
los intereses de los funcionarios publicos en el marco del mandato y los objetivos
institucionales. El desempefio profesiona de los empleados en la gestion de carrera
debe evaluarse y calificarse sobre la base de medidas especificas que justifiquen
unaeval uacion objetiva de su comportamiento laboral y su contribucion a logro de
las metas institucionales. Para ello, se ofrecen capacidades de desempefio del
servidor y herramientas de eval uacion basadas en acuerdos institucionales.

1.2.7 Importancia del Desempefio L aboral

Herrera (2011) puntualiza que es trascendental que todos conozcan la
importancia de evaluar su labor y desempefio profesional, y conocer €l importe de
laexcelenciaen la parte en laque estan brindando sus servicios como profesionales
gue pueden desarrollar sus carreras en una excelente perspectiva.

Vecino (2008) asevera que la gestion del desempefio es una preocupacion
importante de los responsables de |a gestion de recursos humanos en las empresas.
El valor del desempefio profesional esta en la necesidad de conocer el aporte de los
trabajadores a la organizacion e intervenir en la mejora, ya que los resultados
obtenidos con € trabajo del empleado requieren necesariamente la consideracion

de otras actividades que redliza la institucion y también ayudan a lograr los
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resultados deseados para lograr. El desempefio incluye una variedad de elementos
que puede utilizar para estimar las necesidades de los empleados y comparar su
impacto en los resultados resumidos.

El desempefio de nuestros empleados es obligatorio, ya que nos permite
evaluar e resultado de los objetivos planteados y brindar feedback alos empleados
sobre su conducta 'y desempefio.

El desempefio de un empleado es fundamental para el negocio, ya que ayuda
a crear estrategias y mejorar la eficiencia. El proceso ilustra la mision, vision,
cultura organizacional y habilidades profesionades de los puestos. Fuente:
elempleo.com (2016).

1.2.8 Dimensiones del Desempefio Laboral

Equiposdetrabajo.

Robbins (2000), Es decir un equipo de trabgo permite que se asocien
personas las cuales se interrelacionan y brindan sus talentos y conocimientos
adquiridos para poder lograr una meta u objetivo en coman.

Calidad

Juran y Gryna (1993), relata que se gjusta a producto final especiaizada de
estamisma, y que es acorde a disefio de fabricacion o conformidad.

Trabajo

Marx (1867), en su libro El Capital, aflade que el compromiso es una primera
caracteristica de la condicion del hombre, que con €llo puede ser visto como una
persona que cumple cualidad de independencia en si mismo y su entorno. Cuyo
trabgjo tiene & fin econdmico para la obtencion de la produccion de bienes y
Servicios.

Trabajo en Equipo
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Para Ceneval (2006) definimos cudl es €l efecto de vincular capacidades y
talentos con terceros, € intercambio de informacion, la unificacion paralograr los
objetivos del grupo, la promocion de en e grupo, € apoyo ala solidaridad en. €
equipo, la unidad y € espiritu de equipo. El trabajo en equipo es una entidad
organizada orientada a la redlizacion de un trabgjo comun, formada por una
cantidad disminuida de personas que obtienen roles y ocupaciones, dependiendo de
la disponibilidad de recursos y habilidades para liderar €l proceso psicosocial del
grupo en un ambiente de respeto y confianza.

Cantidades detrabajo

Valdés (2003), sefida que las cantidades de trabajo deben cumplir con los
objetivos de dicha labor, es decir efectuando las indicaciones recibidas y por
decision propia, hasta su conclusion. Realiza una cantidad considerable de trabajo
en cotejo con lo que realiza moderadamente en las condiciones presentes del lugar
donde labora
1.2.9 Municipalidad

Ley Organica de Municipios 27972, en su articulo 10, segun la definicion
constitucional, los Municipios se puntualizan como: Empresas autonomas de
derecho publico, de caracter legal y con patrimonio propio, que tienen como
objetivo atender las necesidades de la sociedad y asegurar la cooperacion del
desarrollo econémico, social y cultural de estos municipios. “Constituida por el
alcade y d Ayuntamiento. También cuenta con un Consgjo Econémico Social
Comunal de representacion informativa.

Caodigo Municipal (g/f), en su articulo 2 define a la Municipalidad en su
ambito juridico de la siguiente manera: “El municipio es una persona juridica del

Estado, con patrimonio autbnomo propio, con pleno contenido juridico para
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cumplir todo tipo de eventos y contratos imprescindibles para conseguir sus
objetivos”.

Esta afirmacion esta en profundo desacuerdo con lo que deberia ser una
definicion legal de municipio, desde un punto de vista teleologico, ya que no
incluye elementos fundamentales como |a autonomia, la forma corporativa y €
espacio, estos el ementos constituyen su razon de ser.

Como recordo e abogado nacional Eduardo Ortiz, la Constitucion Politica
otorga a municipio tres caracteristicas que, se entiende, condicionan su existencia
corporativa, local, autonémica.

Municipalidad de Mi Pert (2018), la municipalidad, impulsa € progreso
general y sostenible de lacomunidad, con el objeto de crear mayores oportunidades
para € progreso humanitario, asimismo promover la calidad de vida de la
comunidad , debiendo paraello incrementar su productividad ensu economialocal
asi como también brindar la calidad en € suministro de bienes y servicios de su
trabajo, en conformidad con los lineamientos de politicas y planes del ambito
regional, provincial, distrital y local .

El proposito de la municipalidad es la planificacion, la reaizacion,
promocion, regulacion e inspeccion, por medio de sus organismos e instancias
municipales, del conjunto de acciones destinadas a fomentar la comodidad del
poblador y e progreso integral y sistémico en lajurisdiccion.

Pérez y Moreno (2015), un municipio es una empresa publica y la funcién
que realiza es e de conducir una localidad o una ciudad. La expresion se utiliza
paradesignar a conjunto de sus instituciones como ala edificacion que albergala
sede del gobierno. Ladescripcién precisade municipalidad depende de cada nacién,

puesto que la misma expresion puede utilizarse para denominar a entidades
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diferentes de acorde a la segmentacion politica y administrativa de la zona en

materia, en muchos lados, municipalidad y ayuntamiento son sinGnimos.

Las comunas son los o¢rganos del gobierno local, resultantes del
consentimiento publico. Como personas juridicas de derecho publico privado,
gozan de libertad econdmica y administrativa en la materia. (Ley N ° 27972 de
2007).

1.2.10 Municipalidad Distrital
Ley Organica de Municipios Distritales Municipios con jurisdiccion en €

distrito y con sede en el centro de la ciudad de la capital distrital. La propiedad de

la Provincia se constituye como Municipio Distrital y elige a sus concegjales de
acuerdo con lo sefialado en la primera frase del articulo 34, siendo €l acalde €

Presidente del Ayuntamiento.

Los municipios distritales otorgan y controlan los aportes de los servicios
publicos béasi cos solicitados parala comodidad de la poblacién y el progreso local.
DEFINICION DE TERMINOSBASICOS
a) Conocimiento: Alavi y Leidner (2003) puntualizan lainteligencia como la

indagacion que € sujeto tiene en su mente, personalizada y subjetiva, en

términos de hechos, instrucciones, conocimientos, definiciones,

investigaciones, juicios y elementos menos Utiles y pueden ser especificos o

estructurados.

b) Habilidades. Perez y Merino (2008), se refiere a la habilidad, talento,
experiencia o habilidad para redizar una tarea. Gracias a su habilidad, €
especialistalogralograr algo con éxito.

c)  Motivacién: Stephen P. Robbins (2000), define lamotivacion como el deseo

de redlizar grandes esfuerzos para conseguir los objetivos de la empresa
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debido ala capacidad de reparar las insuficiencias individuales'.

Actitudes: Actitud como estado de disposicion, organizado, que influye
directamente en e comportamiento de una persona en su vida diaria. Por
tanto, entendemos que se trata de una propiedad que puede variar segun el
contexto y, ademés, no se puede observar directamente.

Trabajo en equipo: pequeia cantidad de personas con competencias extras
implicadas con un objetivo comun, objetivo de trabgo y planificacion y
responsabilidad compartida.

Capacitacion: Chiavenato (2010) asevera que “es un asunto de formacion a
corto plazo, sistemético y organizado a través del cua los individuos
adquieren preparaciones, actividades y habilidades en base a metas
definidas”.

Evaluacion de desempefio. Es una herramienta para guiar y controlar a
personal, es un puente entre el gerente y sus empleados para el entendimiento
mutuo y un didlogo adecuado sobre lo que se espera de cada uno y cdmo se
pueden cumplir las expectativas y cOmo se pueden mejorar |os resultados.
Remuneracion: Chiavenato (2010), considera que “la remuneracion es un
proceso que engloba todas las formas de remuneracion que los empleados
reciben por su empleo”.

Productividad: Martinez (2007), afirma que es un indicador que reflgja lo
bien que se manejan los patrimonios de una economia en la produccion de
bienes y servicios; se traduce en unarelacion entre los recursos utilizados y
los productos recibidos, |0 que también muestrala eficiencia con |os recursos
- humanos, capital, conocimiento, energia, etc. utilizados para producir bienes

y servicios en e mercado.
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CAPITULO II: HIPOTESISY VARIABLES

21 HIPOTESIS
2.1.1 Hipdtesis General
Existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y e
desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Castillo Grande —
Huanuco.
2.1.2 Hipotesis Especificas
H1: Existe relacion significativa entre el conocimiento y € desempefio
laboral en laMunicipalidad Distrital de Castillo Grande — Huénuco.
H2: Existe relacion entre las habilidades y €l desempefio labora en la
Municipalidad Distrital de Castillo Grande — Huanuco.
H3: Existerelacion significativaentre lamotivacion y el desempefio laboral
en laMunicipalidad Distrital de Castillo Grande — Huanuco.
H4: Existe relacion significativa entre las actitudes y el desempefio laboral

en laMunicipalidad Distrital de Castillo Grande — Huanuco.

2.2 VARIABLES
2.2.1 Variableindependiente : Gestion del Talento Humano

2.2.2 Variable dependiente : Desempefio Laboral

23 MATRIZ DE CONSISTENCIA



Tabla 1. Matriz de Consistencia.
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Gestion del Talento Humano y su Relacién con € Desempefio Laboral del Personal de laMunicipalidad Distrital De Castillo Grande — Huanuco

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOL OGIA,

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

Problema Principal: Objetivo General: Hipodtesis General ~ " Tipo deestudio

¢Cudl es e grado de relacion | Determinar € grado de relacion | Existe relacion significativa entre c - Ensefianzas estudiadas. Bésica, nivel correlacional.

-5 S 7 - Conocimiento Opiniones expuestas. e

entre la gestion del talento | entrelagestiondel talentohumano | la Gestion del Talento Humano y Productos de busqueda. Disefio

humano y el desempefiolaboral | y e desempefio laboral del | e desempefio laboral del personal Disefio descriptivo,

del personal de la | persona de la Municipalidad | de la Municipalidad Distrital de correlacional, no

Municipalidad Didrital de | Distrital de Castilo Grande- | Castillo Grande - Huéanuco. . Habilidades Establecer experimental, de corte

Castillo Grande — Huanuco? Huénuco. Variable Renovar transversal.

. . . . . . Independiente — Poblaqén y muestra

Problemas Secundarios Obj etivos Especificos Hipotesis Especificos Gestion del Obtencmn'llaboral. _ Trabajadores de la

Pl: ¢Culdl es & grado de | Ol: Conocer € grado de | H1: Existe relacion significativa Talento Humano. Colaboracion profesional. Municipalidad Distrital de

relacion entre el conocimientoy | correlacion entre e conocimiento | entre e conocimiento 'y € ' . Motivacion Estimulo salarial. Castillo Grande — Huanuco.

e desempefio laboral en la | y e desempefio laboral en la | desempefio laboral en la Tamafio de la muestra: 86

Municipalidad Distrital de | Municipdidad  Distrital de | Municipalidad  Distrital  de trabajadores.

Castillo Grande — Huanuco? Castillo Grande — Huénuco. Castillo Grande — Huénuco. Técnica de adquisicion de

P2: ¢Cudl es @ grado de | O2: Conocer € grado de relacion | H2: Existe relacion entre las Obtener metas. datos

relacion entre las habilidadesy | entre las habilidades y e | habilidades con la variable Ocupar riesgos. Se utiliz6 preguntas y una

el desempefio laboral en la | desempefio laboral  en la | desempefio labora en la . Actitudes. Logros. revision de documentos.

Municipalidad Distrital de | Municipaidad  Distrital de | Municipalidad  Distrital  de Técnica de procesamiento

Castillo Grande — Huénuco? Castillo Grande — Huénuco. Castillo Grande — Huénuco. deinformacion.

P3: ¢Cud es d grado de | O3: Conocer e grado derelaciéon | H3: Existe relacion significativa Se elaboré un cuestionario

relacion entrelamotivaciony el | entre la motivacion 'y € | entre la motivacion 'y € Puntualidad que determinara u

desempefio laboral en la | desempefio labord en la | desempefio laboral en la Iniciativa configbilided a través del

Municipalidad Distrital de | Municipalidad Distrital de | Municipalidad  Distrital de Compromiso Alfa de Cron Bach y la

Casdtillo Grande — Huanuco?
P4; ¢Cud es d grado de
relacion entre las actitudes
asociado con e desempefio
laboral en la Municipaidad
Digtrital de Castillo Grande —
Huanuco?

Castillo Grande — Huanuco.

O4: Conocer € grado de relacion
entre las actitudes y el desempefio
laboral en la Municipalidad
Distrital de Castillo Grande —
Huanuco.

Castillo Grande — Huanuco.
H4: Existe relacion significativa

entre las actitudes con €
desempefio labord en la
Municipalidad  Distrital  de

Castillo Grande — Huanuco.

Variable
Dependiente
Desempefio
Laboral

- Caracteristicadel trabajo

Presentacion personal

Dimension 2
- Labor en equipo

Conocimiento del trabagjo
Calidad

Cantidad

Liderazgo.

validez del instrumento se
determinara a través de la
evaluacion de tres expertos.
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 2.

Operacionalizacion de variables, dimensiones e indicadores.

2000).

- Liderazgo.

Variable Definicion Dimensién Indicadores Instrl(J)ment items
Instrumento - Ensefianzas
estratégico, estudiadas.
indispensable para | Conocimien | - Opiniones Del (01) a
enfrentar los to expuestas. (04)
nuevos desafios - Productos de
del medio, busgueda.
buscando
promover € nivel | Habilidades | Establecer DO%I (05)d
de perfecciony . Renova?r, (08)
capacidades - Obtencién
Gestiondel | individuales labord.
Talento acordesalas o + Colaboracion Del (09) al
Humano necesidades Motivacion profesional. (13)
operativas, a - Estimulo
tiempo que se salarial.
ura el
progﬁ y gestion - Obtener metas, | = Encuesta
del potencial de - Ocupar riesgos. | (;?ewson
losindividuos "de - Logros. om;lment Del (14) a
lo que podrian Actitudes (18)
innovar (Mora,
2012).
Conducta del - Puntualidad
colaborador . - Iniciativa
buscando las metas | Caidad del | Compromiso Dél (19) a
planteadas, este trabgjo - Presentacion (24)
Desempefio comportamiento personal
Laboral representala - Conocimiento
estrategia utilizada del trabgjo
paralograr estas | Trabgioen | . calidad Del (25) a
metas (Chiavenato, | equipo . Cantidad (30
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CAPITULO IIl1: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION
3.1.1 Tipo

Fue de tipo bésico, en e cual, segin Soto (2011), sostiene que esta
investigacion se caracteriza por basarse en conocimientos tedricos; cuyo objetivo
es mejorar e incrementar sus propios conocimientos; ademas de generar resultados
y prescribir nuevas hipétesis o innovar las existentes, pero basadas en la
investigacion y desarrollo del conocimiento de larealidad.
3.1.2 Nivel

Fue del nivel correlacional, ya que consiste en constituir la concordancia que
coexiste entre dos o més variables en un contenido definido, se desarrollan para
saber como se puede admitir una significancia o una variable conociendo la
conducta de 1 o més variables preocupantes. (Hernandez y otros, 2014).
METODO Y DISENO DE INVESTIGACION
3.2.1 Método

Se empled & método deductivo; €l cua serefiere aun pensamiento en € que
se extrae razonamientos l0gicos y validos a raiz de un conjunto de proposiciones.
De acuerdo con Ander-Egg (1997), es la consideracion que, partiendo de una
premisa particular se llegaauna general.

De acuerdo con Rojas (2007), ladeduccién realiza un papel muy significativo
en la ciencia. Mediante ella se emplean los principios descubiertos a asuntos

individuales. El rol de laaveriguacion cientifica conlleva a que:
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a)  Primero consiste en descubrir principios incognitos, desde otros principiosya
destacados. Una ley puede concentrarse a otra més general que la incluya;
como laley de la gravitacion en la que si un cuerpo cae entonces se deduce
que tiene peso.

b)  De mismo modo la suposicion sirve cientificamente para exponer resultados
incognitos, de nociones ya conocidas. Cuando se desarrolla que latécnicade
lavelocidad es, t V d = entonces es mas facil inferir que con ello eslo que se
desarrollaun avion. Las ciencias | 6gicas como la matematica; esel areaen e
que predomina € méodo inductivo ya que parte de principios y
enunci aciones.

3.2.2 Disefio
El disefio de lainvestigacion fue no experimental, de corte transversal puesto

que buscamos conocer €l grado de correlacion entre ambas variables en estudios sin

realizar modificacion alguna, Segin Hernandez, Fernandez & Baptista (2010),

"Lainvestigacion no experimental se gjecuta sin maniobrade variables. En estetipo

de investigacion, los fendOmenos se observan a medida que ocurren en su contexto

natural y luego se analizan”.
Figura 1.

Disefio de investigacion.

VARIABLE (X) VARIABLEN(Y)
GESTION DEL DESEMPENO
TALENTO HUMANO LABORAL
R=?
- Conocimiento - Caracteristica Del
- Habilidades Trabgo
- Actitudes - Labor en Equipo
- Estimulacion
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POBLACION Y MUESTRA
3.3.1 Poblacion
La poblacion esta formada por 86 colaboradores del Municipio Distrital de

Castillo Grande en e departamento de Huanuco, conformado de la siguiente

manera

Tabla 3.

Poblacién de estudio
Condicién Laboral Cantidad Porcentgje
Funcionario (276) 9 10%
CAS 11 13%
L ocacion (Contratados) 66 7%
TOTAL 86 100%

Fuente: RR. HH delaMDCG - 2019.
3.3.2 Muestra

En estainvestigacion se gjecutd una muestra censal, ya que la poblacion tiene
menos de 100 trabajadores, es decir, todos | os trabajadores que fueron estratificados

segun su condicion laboral.

INSTRUMENTOSY TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS
3.4.1 Dispositivos

Para la recogida de informacion se empled € cuestionario en escala tipo
Likert, herramienta que representa aternativas de respuestas que van desde: nunca
(1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5). El instrumento de
cuestionario se utilizé con los 86 empleados del Municipio de Castillo Grande.
3.4.2 Técnicas derecopilacion y procesamiento de datos

Para |la recopilacion de datos, las preguntas se clasificaron de la siguiente

manera
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Encuesta: se utilizd esta técnica mediante la aplicacion del instrumento
cuestionario, con escala Likert, en € cua se elaboraron las preguntas para
evaluar las inconstantes del estudio, la cual consta de cinco alternativas de
respuesta, las cuales constan de las siguientes dimensiones:

Conocimiento, establece e conjunto de hébitos, cuestiones, valores,
informacion, perspectivas y principios que crean una explicita estructura
mental en los seres humanos para entender e integrar nuevas doctrinas y
experiencias. Se aplica € instrumento de escala Likert con sus cinco
alternativas y consideralos items 1, 2, 3, 4.

Destrezas, capacidad que tiene una persona para desempefiar una
actividad determinada. Se mide con la escala Likert que consta de cinco
aternativas, teniendo en cuentalositems5, 6, 7, 8.

Motivacion, se refiere a conjunto de factores ya sea orden interno o
externo que impulsan o conducen & comportamiento de un individuo. Se
aplica e instrumento de escala Likert con sus cinco alternativas considera
lositems9, 10, 11, 12, 13, 14.

Actitudes, se evallla € comportamiento recurrente que se desarrolla en
diversas circunstancias, son las valoraciones con las que se evalla de forma
positiva 0 negativa sobre personas 0 hechos. Es por ello que se muestra la
opinion del interlocutor acerca de un tema, 1o cua va a demostrar diversas
apreciaciones gque son diferentes entre si. Se mide con la escala Likert
compuesta por cinco alternativas tomando en cuenta los items 15, 16, 17,
18, 19.

Calidad ddl trabajo, se puntualiza como acomodamiento a uso, esta

enunciaciéon involucra un guste dd disefio del producto o servicio.
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Constituido por cinco alternativas en escala Likert, considera los items 20,
21, 22.

Trabajo en equipo, es € trabgo gque se lleva a cabo en un grupo de
Integrantes que general mente aportan conocimientos, unen y maximizan los
esfuerzos para lograr la efectividad en e logro de una meta y objetivo
comun. Constituido por cinco alternativas en escala Likert, considera los
items 23, 24, 25, 26, 27, 28.

b) Revisiones Bibliogréficas: € fin principal es la de recopilar informacion
documental y para el avance de la presente investigacion sedio atravésdela
consulta y obtencion de conocimientos y aportes de fuentes como libros,

revistas, tesis, con € fin de poder trabgjar con una informacion veridica.

35 METODOLOGIASDE ANALISISESTADISTICO.

3.5.1 Estadistica Descriptiva

Se utilizé la estadistica descriptiva, que es una disciplina que nos permite
recolectar, almacenar y ordenar valores cuantitativamente; para esquematizar un
conjunto de datos y luego darle una interpretacion adecuada. Para ello, utilizamos
el nimero de frecuencias e histogramas y, en base a eso, se crearon cuadros, tablas
y figuras.
3.5.2 Egtadistica Inferencial

Se utilizd la estadistica inferencia, que incluye métodos para inferir las
caracteristicas de una poblacion a partir de una muestra.

Se toma de referencia lo mencionado por Hernandez, Fernandez & Baptista
(2010), en ese sentido existe dos tipos de disefio estadistico, los estudios

paramétricos y los no paramétricos. Para la inferencia estadistica se aplica la
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estimacion de parametros que es la que asigna un valor rea a los limites que
presentan |a probabilidad de la poblacion.

PROCEDIMIENTO

3.6.1 Analisisdel Instrumento

a) Confiabilidad del instrumento.

Se utilizo la prueba de confiabilidad Alpha de Cronbach para analizar la
fiabilidad del instrumento, por lo que se procedi6 arealizar una simulacién con 28
colaboradores participantes, los items examinados correspondieron a un
cuestionario tipo Likert de cinco alternativas. Se obtuvo unaconfiabilidad de 0,863,
que basados en el margen de aceptacion € instrumento presenta buena consistencia
interna, como podemos observar en laTabla 4.

Tabla 4.

Confiabilidad del instrumento

ESTADISTICA DE FIABILIDAD
Alfade Cronbach Casos

0.863 28
Fuente: Encuesta colaboradores de la municipalidad Distrital de Castillo Grande, noviembre 2019.

b) Validez del Instrumento.

Llevado a cabo através del juicio de expertos, con la participacion de tres
profesionales expertos en e tema, que tienen conocimientos y estan designados
como investigadores.

El resultado de la encuesta tuvo una puntuacion media de 86,4; lo que nos
Ileva a concluir que los indicadores planteados son consistentes con las variables

medidas indicadas en (Anexo 3) y en lasiguiente tabla.
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Tablab.

Validacion del instrumento de medicion de Variables

PUNTAJE PUNTAJE PUNTAJE
EXPERTO1 EXPERTO2 EXPERTOS3

CRITERIOS

Los items se encuentran redactados de

. 85 80 90

forma precisa.
Los items admiten evaluar conductas. 85 85 85
Lo,s.|tems muestran firmeza con el marco 85 85 %9
tedrico
Existe relacion en la constitucién de items

o i ; . 85 85 95
- indicadores - dimensiones - variables.
_La_cuantla de items es apto por cada 85 85 %9
indicador
La herramienta es Util para e método 85 85 %9
planteado
La orggnlz,a(_:lon de items tiene una 85 % 85
secuencia logica
PROMEDIO PARCIAL 85 85 89
PROMEDIO TOTAL 86.42

Fuente: Matriz de valoracién de cuestionario — Abregu.
3.7 Aplicacion del Instrumento
En la reciente encuesta, la aplicacion del instrumento fue clasificada de
acuerdo con la situacién laboral del colaborador del municipio de Castillo Grande
- Huénuco, en la redlizacion de las encuestas, se entreg6 de acuerdo a horario y
ubicacion establecidas por los trabajadores, que estaban predispuestos a contestar

el cuestionario.

3.7.1 Elaboracion del Informe Final
Para elaborar |a tltima etapa del informe se utilizé 1a Guia de Trabajo
de Investigacion EPA-UNAS 2019 y las Normas APA séptima edicion, que
€s un conjunto de normas y estandares que sirvieron para la presentacion del
trabgjo de investigacion de tesis para la obtencion de la licenciatura de la
Escuela Profesional de Administracion de la Universidad Nacional Agraria

de La Sdva.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. ANALISISDE DATOSDEMOGRAFICOSDE LA INVESTIGACION
4.1.1.Analisis segln sexo de la muestra encuestada
Del andlisis segiin sexo de la muestra encuestada, €l 58% de la poblacion es
del género femenino y un 42% es del género masculino. Segun se observaen la
figura 2.
Figura 2.

Andlisis segun sexo de la muestra encuestada.

SEXO

= Femenino = Masculino

Fuente: Encuesta al personal delaMDCG, noviembre 2019.
4.1.2. Andlisis segiin edad de la muestra encuestada

En e andlisis segin edad de la muestra encuestada, € mayor porcentge
(51%) de colaboradores son jévenes, estén en el rango de 20 a 30 afios, esto debido
a que es una instituciéon recién formalizada y son personas que recién estan
ingresando a mercado laboral y en el rango de 41 a 50 afios (13%) esto se debe a
gue mayormente en las entidades necesitan personas que estén dispuestos al cambio

y muchas veces a las personas mayores les resulta dificil adaptarse aello. Como se
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visualizaen lafigura3.
Figura 3.

Andlisis segun edad de la muestra encuestada.

EDAD

= Rango de 20 a 30 afios = Rango de 31 a 40 afios = Rango de 41 a 50 afios

Fuente: Encuesta al personal delaMDCG, noviembre 2019.
4.1.3.Anadlisis segun Grado deinstruccion dela muestra encuestada

Del andlisis seguin grado de instruccién de la muestra encuestada, concluimos
que el mayor porcentgie (58%) tienen estudios superiores, esto debido a que es
requisito indispensable para gercer las funciones que estdn establecidas en e
Manua de Organizaciones y Funciones, y € nivel més bgo es primaria con un
porcentgje del (3%), para los colaboradores que realizan funciones de limpieza,
jardineria, etc. Segun figura 4.

Figura 4.

Analisis segin grado de instruccion de la muestra encuestada.

GRADO DE INSTRUCCION
58%
60%
40% 20% 19%

2 O 0
L=

0%

Primaria Secundaria  Técnico Superior

Fuente: Encuesta al personal delaMDCG, noviembre 2019.
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4.1.4.Andlisis segun Procedencia de la muestra encuestada

En e andlisis segun procedencia de la muestra encuestada, el mejor valorado
con € (49%) son de Castillo Grande, esto se debe a que es unainstitucion nuevay
hay una alta oferta de mercado laboral en la zona, y que cumple las condiciones
necesarias paraocupar un puesto detrabajo en lamunicipalidad y e menosvalorado
con un porcentgje de (12%) son de la region Huanuco, esto se debe a que se dio
prioridad alos delalocalidad ya que ellos son |os mas beneficiados y tienen derecho
adicho puesto de trabajo. Segun se puede apreciar en lafigurab.

Figurab.

Andlisis segun procedencia de la muestra encuestada.

PROCEDENCIA
49%
50%
27%
40%
30%
12% 13%
20%
0%
Castillo Tingo Maria Huanuco Otros

Grande

Fuente: Encuesta al personal delaMDCG, noviembre 2019.

4.2. ANALISISDESCRIPTIVO DE LA INVESTIGACION
4.2.1.Andlisisdela Variable I ndependiente: Gestién del Talento Humano
Para e andlisis de la variable independiente, concluimos que los mejores
valorados con promedios (X=3.7) son e conocimiento y la habilidad, porque se
considera que tienen la capacidad profesional de desempefiarse en el cargo y las
habilidades requeridas, porque aplican su creatividad para adaptarse a publico
objetivo a que atiende (aplican laempatia), mientras que lamotivacion (X=3.4) ha

sido el menos valorado debido a que consideran de que no son retribuidos en forma



42

adecuada como puede ser en sueldos, condiciones laborales, entre otros. Segun se
observaen lafigura®.
Figura6.

Andlisis de la variable independiente Gestion del Talento Humano.

V.. GESTION DEL TALENTO HUMANO

3.7 3.7

3.8
3.7 22T 3.5

3.6 34
3.5

Ej
3.4
3.3

3.2

Fuente: Encuesta al personal delaMDCG, noviembre 2019.

4.2.2.Andlisis de los indicadores de la variable independiente: Gestion del

Talento Humano.

4.2.2.1. Analisisdeladimension conocimientos

Del andlisis de la dimension de conocimiento, el més valorado con (X = 3,9)
fue compartir informaci 6n con sus comparieros, porque estan dispuestosasocializar
la informacidén que mangjan para alcanzar las metas institucionales, y 1os menos
valorados con (X = 3,3 ) su preparacion académica es Util para € puesto, 1o que
probablemente se deba a que sus condiciones |aborales les obligan aredizar tareas
gue no estén de acuerdo con su preparacion académica, provocando muchas veces

intrusiones en €l trabgjo. De acuerdo alo que sevisudizalafigura7.
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Figura7?.

Andlisis de la dimensi6n conoci mientos.

Dimensién Conoci miento

3.9
4.0 -
29 3.7
3.8 0
3.7
3.6 33
35 -
34 -
3.3
3.2
31
3.0
Comparte sus  Su preparacion Las Compartes
conocimientos académicaes capacitaciones  informacion
en € trabgjo. atil ensu son utilesen su con tus
trabajo. trabgjo compafieros

Fuente: Encuesta al personal delaMDCG, noviembre 2019.

4.2.2.2. Andlisisdeladimension Habilidad

Del andlisis de la dimension Habilidad el mejor valorado con € (X= 3.8) es
su labor le permite desarrollar sus capacidades, pues a ser personas bastante
jovenes son creativas y se adaptan a puesto y logran los objetivos, mientras que €l
indicador sugiere mejoras de cambio en su labor es el menos vaorado con €l
(X=3.5) debido a que en la funcién publica las acciones estan parametradas y
muchas veces no son tomadas en cuenta su sugerencia. De acuerdo a lo que se

visualizaen lafigura 8.
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Andlisis de la dimensién Habilidad.

Dimension Habilidad

3.8
3.9 3.7 3.7
38 S =
3.7 3.5
3.6 ﬁ
35
34
Su labor le Sugiere Busca Inviertes
permite mejoras de soluciones tiempo en
desarrollar sus cambioensu despuésdeun mejorar tus
capacidades labor conflicto habilidades

Fuente: Encuesta a personal delaMDCG, noviembre 2019.

4.2.2.3. Andlisisdeladimension: Motivacion

De acuerdo a andlisis de dicha dimension, el mejor valorado con (X=3.8) es
la preguntasi presenta una buena participacion laboral con sus compafieros, quiere
decir que | os trabajadores mangjan un buen clima laboral con sus comparfieros ; ya
gue hacen un trabgo colectivo consagrado a acanzar los objetivos de la
corporacion, y la respuesta menos gratificante es de (X=2.9) fue que s obtiene
reconocimiento por su labor; por ello, los trabajadores expresan que en ocasiones
el Municipio; los motiva por e trabgjo que realizan a diario, pero no les otorga
ninguna compensacion econdémica; (bonificaciones); se refiere a recompensas,
resoluciones, debido a que la motivacion es muy importante en la entidad; pues a
estar motivados econoOmicamente o0 con certificados, te permiten orientar tu
esfuerzo, tu energiay e comportamiento general del trabajador. Como se aprecia

enlaFigura9.
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Figura9.

Andlisis de la dimensién Motivacion.

Dimension Motivacion

3.8
3.6 3.6

35 2.9
3.0
25
2.0
1.5
1.0
0.5
0.0

Tienesbuena Considerasque Lamotivacion — Seencuentra Obtiene Lo queredliza

participacion  selereconocen quelebrindala satisfechoensu reconocimiento valelapena

laboral contus  suslogros favorece su trabgjo por su labor

comparieros desempefio

laboral

Fuente: Encuesta al personal delaMDCG, noviembre 2019.

4.2.2.4. Andalisisdeladimension Actitudes

Del andlisis de ladimension actitudes el mejor valorado es con un (X=3.8) es
decir les agrada la funcion que realiza, esto debido a que | os trabajadores muestran
un nivel éptimo de agrado con la labor que vienen realizando en la entidad, y €l
indicador menos valorado es con (X=3.3) que fue los que toman en cuenta para
decidir en su trabgjo ; esto quiere decir que la opinion de los colaboradores muchas
veces no se toma en cuenta porque la decision lo toma el acalde, € gerente

municipal juntamente con las jefaturas. Como puede verse en lafigura 10.
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Figura 10.

Andlisis de la dimension Actitudes.

Dimensién Actitudes

3.8
3.8 -—
3.7 35
3.6 3.4 3.4
35 v
3.4
33
3.2
3.1
3.0
Sus compafieros El ambientede Leagradala  Letomanen Tiene metas
contribuyenen  sutrabago es funcion que cuenta para que lograr
lainstitucion. bueno rediza decidirensu  realizando su
trabajo. trabgjo

Fuente: Encuesta al personal delaMDCG, noviembre 2019.

4.2.3.Andlisisdela Variable Dependiente: Desempefio L aboral

El desempefio laboral compuesto por dos dimensiones, podemos observar que
la dimension mejor valorado con promedio (X=3.4) es €l trabajo en equipo, ya que
intercambian informacién y se fomenta la participacion y e mantenimiento de la
igualdad en € grupo y estan méas cerca a cumplir los objetivos de la entidad,
mientras que la calidad del trabgo ha sido e menos valorado, porque se sienten
parametrados y no les permiten lainiciativa propia. Como puede verse en laFigura

11.
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Figura 11.

Andlisis de la variable dependiente Desempefio Laboral.

V. D DESEMPENO LABORAL

34

35 -/

34
3.3
3.2
3.1
3.0
29
2.8

CALIDAD DEL TRABAJO TRABAJO EN EQUIPO

Fuente: Encuesta a personal de laMDCG, noviembre 2019.

4.2.4.1nvestigacion delosindicador es de la variable dependiente Desempefio

Profesional

4.24.1. Analisisdeladimension Calidad del Trabajo

Ddl andlisis de ladimension Calidad del Trabajo, € mejor valorado (X=3.7)
es la presentacion Unico personifica al trabajador, |0s colaboradores opinan que la
presentacion personal es relevante para gue haya un orden y también para que la
poblacion se lleve una buena impresion de los colaboradores, mientras que €
indicador los usuarios se quejan sobre su desempefio laboral es el menos valorado
(X=2.5) quiere decir que € trabajo que vienen realizando lo estan haciendo de la

mejor manera por €l bien de lapoblacién. Tal cua sevisuaizaen lafigura 12.
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Figura 12.

Andlisis de la dimensién Calidad del Trabajo.

Dimension Calidad del Trabajo

3.0 3.7

4.0 25

35 o -,Jr,':i &5

3.0 i

2.5

2.0

1.5

1.0

0.5 ; .

0.0
Losusuariosse  Lamunicipalidad  Lapresentacion
guejan sobre su promueve la personal representa

desempefio laboral iniciativa del lacalidad del
trabajador trabajador

Fuente: Encuesta al personal delaMDCG, noviembre 2019.

4.2.4.2. Analissdeladimension: Trabajo en Equipo

Del andlisis de la dimension de Trabajo en equipo, los indicadores mejores
valorados (X=3.8) fueron: € trabajo en equipo que refuerza e desempefio laboral
y los trabgjos en equipo le orientan a lograr una meta; quiere decir que los
colaboradores mayormente trabajan en equipo, porque cuanto méas sea € numero
del equipo de trabajo mas ideas se recopilan para que puedan lograr los objetivos
propuestos. El indicador menos vaorado (X=3.0) fue tuvo inconvenientes con sus
comparieros de equipo, quiere decir que |os colaboradores mantienen un buen clima
laboral porque influye positivamente en los colaboradores. Como puede verseen la

Figura 13.
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Figura 13.

Andlisis de la dimensién Trabajo en Equipo.

Dimension Trabajo en Equipo

3.8 3.8
34 34
4.0 31 P 3.0 i/
. ==/
35
W
3.0
25
2.0
1.5
1.0
0.5
0.0
Suequipolo Suequipoes El trabgjoen Su equipo Tuvo Lostrabajos
dientaa  sensibleasus equipomejora contribuyena inconvenientes en equipo le
completar sus  sugerencias el desempefio tu éxito con sus orientan a
tareas laboral compafierosde  lograr una
equipo meta.

Fuente: Encuesta al personal delaMDCG, noviembre 2019.

4.3. CONTRASTE DE LA HIPOTESIS

4.3.1.Prueba de Hipétesis General

a)

HO:

H1:

b)

Planteamiento
No existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y
el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad de
Castillo Grande — Huénuco.
Existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y e
desempefio laboral delos colaboradores delaMunicipalidad de Castillo
Grande — Huanuco.
Nivel de significancia
Sefijé (a = 0.05) para todas las pruebas.
Estadistico de prueba

Se empled d estadistico Rho de Spearman lo cual determiné la

correlacion de las variables dependientes e independientes. Se aplicd
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estas pruebas estadisticas puesto que los datos proceden de una escala
de Likert. Los resultados conseguidos del andlisis se representan en la
siguiente tabla.

Tabla6.

Correlacion para la hipotesis general de la Gestion del Talento Humano y €

Desempefio Laboral.

GES TAL.H DES LAB

*k

Rho de Coeficiente de

Spearman GES TALH correlacion 1,000 521
- ' Sig. (bilateral) : ,000
N 86 86
AR e 1o
DES LAB gy (bilateral) 000 .
N 86 86

** Lacorrelacion es significativaen €l nivel 0,00 (2 colas).
Fuente: Encuesta al personal delaMDCG, noviembre 2019.

Significancia bilateral (P. Valor). El valor de posibilidad muestra que la
correlacion es relevante (valor de P. <0.05).

Coeficiente de correlacion. (rs). Las deducciones de la prueba estadistica
exponen que existe correlacion entre ambas variables, clasificandose un grado de
concordancia como Positiva Moderada (rs = 0.521).

Decisiéon. Dado que el valor de P. es menor que el alfa (valor de P. <a), (0.00
<0.05), se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipétesis alternativa (H1),
donde se establece: Existe unarelacidn entre conocimiento y desempefio labora en
laMunicipaidad Distrital de Castillo Grande - Huanuco.

4.3.2. Prueba deHipdtesis para las dimensiones
a) Planteamiento
Ho: Enlamunicipalidad de Castillo Grande — Huanuco no existe relacion

entre conocimiento y desempefio laboral.
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H1: Existe relacion entre conocimiento y desempefio labora en €
municipio de Castillo Grande - Huanuco.

Tabla7.

Correlacion para la primera dimension conoci mientos.

DIM_CONOC DES LAB

Spomtten corelain 1000 401
DIM_CONOC g4 (pilateral) . 000

N 86 86
S;fgl‘;c?;f de 401 1,000

DESLAB gy (bilateral) 000 .

N 86 86

** . Lacorrelacion es significativaen el nivel 0,00 (2 colas).
Fuente: Encuesta al personal delaMDCG, noviembre 2019.

Significancia bilateral (P. Valor). El valor de posibilidad muestra que la
relacion es relevante (P.Vaue <0.05).

Coeficiente de correlacion. (rs). Los deducciones del experimento
estadistico indican que existe rel acion entre conocimiento y desempefio profesional,
con un grado de correlacion calificado como positiva moderada (rs = 0,401).

Decision. Puesto que el P. Vaor es menor que el alfa (valor de P. <a), (0.00
<0.05), por ende se acepta la suposicion alterna H1, quiere decir: Existe una
correlacion entre conocimiento y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital
de Castillo Grande - Huanuco.

4.3.3. Prueba estadistica de correlacion para el indicador habilidades
a) Planteamiento
HO: No existe relacion entre habilidades y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Castillo Grande - Huanuco.
H1. Existe relacién entre habilidades y desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Castillo Grande - Huanuco.
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Correlacion para la segunda dimensién habilidades.

52

DIM_HAB DES LAB
Rho de Cosfici e_r]te de 1,000 380"
Spearman DIM HAB correlacion
- Sig. (bilateral) . ,000
N 86 86
e
DESLAB gy (bilateral) 000 .
N 86 86

**_ Lacorrelacion es significativaen el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Encuesta al personal delaMDCG, noviembre 2019.

Significancia bilateral (P. Valor). El valor de posibilidad demuestra que la
relacion es significativa (P. Valor <0,05).

Coeficiente de correlacion. (rs). Los deducciones del experimento
estadistico demuestran que existe relacion entre habilidades y desempefio laboral,
con un grado calificado positivabaja (rs = 0.380).

Decision. Puesto que el P. Vaor es menor que el alfa (valor de P. <a), (0.00
<0.05), por ende se acepta la suposicion alterna H1, quiere decir: Existe una
relacion significativa entre habilidad y desempefio Laboral en €l municipio distrital
de Castillo Grande - Huanuco.
4.3.4.Prueba estadistica de correlacion para € indicador motivacion

a) Planteamiento

HO: en la municipalidad de Castillo Grande, aseveramos que, no existe

correlacion entre motivacion y desempefio laboral.
H1: Existe relacion entre motivacion y desempefio profesional en la

Municipalidad de Castillo Grande - Huanuco.
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Tabla9.

Correlacion para la tercera dimensién motivacion.

DIM_MOTIV  DES LAB

Rho de Cosficiente de

Spearman correlacion 1,000 AG6™
DIM_MOTIV" g4 (bilateral) . 000
N 86 86
fo"r?fe'f;f,';t,? de 466" 1,000
DESLAB g (bilateral) 000 .
N 86 86

**_ Lacorrelacion es significativaen el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Encuesta al persona delaMDCG, noviembre 2019.

Significancia bilateral (P. Valor). El valor de posibilidad demuestra que la
relacion es relevante. (Valor de p <0,05).

Coeficiente de correlacion. (rs). Los resultas de la prueba estadistica
manifiestan que existe un nivel de correspondencia entre la motivacion y €
desempeio laboral, con un grado de relacion calificado a modo positiva moderada
(rs=0,466).

Decision. A modo el P. Valor es menor que el alfa (P. Valor < a), (0.00 <
0.05), entonces la hipotesis nula (HO) ha sido descartada y la hipétesis alternativa
(H1) es aceptada, entonces. Existe correlacion entre la motivacion y el desempefio
laboral en laMunicipalidad de Castillo Grande — Huanuco.
4.3.5.Prueba estadistica de correlacion para € indicador actitudes

a) Planteamiento

HO: No Existe relacion significativa entre actitudes y desempefio

profesional en Castillo Grande - Huanuco.

H1: Existe correlacion entre actitudes y desempefio profesional en Castillo

Grande - Huanuco.



Tabla 10.

Correlacion para la cuarta dimension actitudes.

DIM_ACT DES LAB
Rho de Cosfici e_r]te de 1,000 584"
Spearman DIM ACT correlacion
- Sig. (bilateral) : ,000
N 86 86
e o aom
DESLAB g (bilateral) 000 .
N 86 86

**_ Lacorrelacion es significativaen el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Encuesta al persona delaMDCG, noviembre 2019.

Significancia bilateral (P. Valor). El valor de posibilidad indica que la

relacion es notable. (P. Valor <0,05).

Coeficiente de correlacion. (rs). Los resultas de la experimento estadistico

indica que existe correlacion entre actitudes y desempefio laboral, con un nivel

calificado positiva moderada (rs = 0.584).

Decision. A fin de que e P. Vaor es menor que el afa (P. Valor <a), (0.00

<0.05), descartamos la hipotesis nula (HO) y se aceptala hipotesis aternativa (H1),

entonces. Existe correlacion entre las actitudes y el desempefio profesional en la

Municipalidad de Castillo Grande.
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CAPITULO V: DISCUSION

El mandato del talento humano es visto como un instrumento importante y
necesario para superar 10s obstacul os existentes que asigna el mundo. Se trata de mejorar
los tal entos de recursos humanos aun nivel de excelencia en relacion con las necesidades
operativas. Asegurar la gestion y desarrollo del potencial de los propios recursos, “de lo
que saben y pueden” (De la Cruz, 2016, p. 7).

Asimismo, Chiavenato (2009) sefiala que: “el desempefio en el trabajo y la
eficiencia de las personas que laboran en las entidades, 1o cua es necesario para la
organizacion, la persona que labora con gran trabagjo y satisfaccion laboral. En este
sentido, €l desempefio profesional de los sujetos depende de su conductay también delos
secuelas conseguidos esta atado a los rasgos de cada individuo, particularmente: las
cualidades, necesidades y habilidades de cada persona con € que interactla, la ambiente
de labores y con la corporacién en general, con € desempefio profesional como efecto de
lainteraccion entre estas variables”.

De ta modo, e objetivo general de este estudio fue establecer e grado de
correlacion entre la gestion del talento humano y € desempefio profesional de los
personales de Castillo Grande - Huanuco. A partir de los resultados obtenidos con €
estadistico de Spearman-Rho, seinstituyé larelacion significativa ((valor de P. <a), (0,00
<0,05),) con un coeficiente de relacion de rs = 0,521; rechazamos la hip6tesis nula (HO)
y aceptamoslaalternativa (H1), que instituye que existe una conexion entre conoci miento

y desempefio profesional en Castillo Grande - Huanuco.
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Este resultado concuerda con € estudio de Del Castillo (2017), donde asevera que
existe relacion entre La gestion del talento humano y el desempefio profesional de los
colaboradores en la municipalidad de Chaclacayo. Dicho estudio estaba conformado por
82 colaboradores del distrito de Chaclacayo. Se mangj6 como técnica la encuesta y las
preguntas fueron debidamente validado y confiable como instrumento. Se concluyo esta
indagacién demostrando gue existe una correlacion entre la gestion del talento humano 'y
el desempefio profesional de los auxiliares administrativos de la municipalidad de
Chaclacayo en 2016; donde el coeficiente de correlacion de Rho-Spearman es 0,77; estos
resultados estan vinculados a lo que defiende Condori (2017), lo cua instituye la
existencia de una correlacion entre la gestion del talento humano y su relacion con el
desemperio laboral de los gerentes regionales de transporte y comunicaciones - Puno,
observandose una correlacion entre estas dos variables (0,528), mostrando que la gestion
del talento humano esta claramente relacionada con el compromiso en el trabajo.

L os objetivos especificos planteados fueron, Conocer el grado de correlacion entre
Conocimiento y Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Castillo Grande -
Huanuco, |os resultas obtenidos, determinaron que presentarelacion significativaentre e
conocimiento y la variable porque alfa (P. Valor < a), (0.00 <0.05), en aquel tiempo se
aceptala hipotesis aternante (H1), es decir, existe correlacion entre el conocimiento y el
desempefio laboral de los personales de la Municipalidad de Castillo Grande — Huanuco.

Asi lo confirma la investigacion de Lopez (2018). En € cua obtuvo resultados
similares, dado que llegd a las conclusiones que existe correlacion entre La gestion del
talento humano y la calidad de los servicios publicos en la Municipalidad Provincia de
Leoncio Prado. La poblacién de este estudio estuvo conformada por 180 empleados de la
MPLP. Concluye que existe correlacion positiva entre la gestion del talento humano y la

calidad de los servicios publicos.
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Con e segundo objetivo especifico, se busco conocer € grado de correlacion entre
Habilidades y Desempefio Laboral en la Municipaidad de Castillo Grande - Huanuco,
los resultados obtenidos, determinaron que presenta correlacion entre el conocimiento y
lavariable yaque (P. Valor < a), (0.00 <0.05), por ende, rechazamos la hipétesis nulay
aceptamos la alternativa, asimismo, € coeficiente de correlacion de Spearman fue
(0.380), indicando la existenciade una relacion directa clasificado como débil. Por ende,
existe una correlacion significativa entre las habilidades y €l desempefio profesiona de
los personales del Municipio Distrital Castillo Grande - Huanuco.

Esta hipdtesis verificamos con lo estudiado por Heredia (2017) en su estudio
Gestion del talento humano y formacion de trabajadores en e Distrito Norte de Lima,
2016. Obtuvieron un censo 0 muestra de poblacion, constituida por 110 agentes
administrativos. Concluye que esta indagacion demuestra que la gestion del talento
humano esta relacionada con la dimensidén de las necesidades de formacion de los
participantes del distrito de Lima Norte, 2016; con un coeficiente de relacion de Rho
Spearman de 0,779.

El tercer objetivo especifico del estudio era Conocer € grado de correlacion que
existe entre Motivacion y Desempefio Profesional en la Municipaidad Distrita de
Castillo Grande — Huanuco, resultados hallados con e estadistico Rho Spearman,
determinaron que se presenta relacion significativa porque P. Valor es menor que € afa
(P. Valor < a), (0.466 <0.05), en aguel tiempo la hipétesis nula (HO) ha sido descartada y
la hipbtesis dternativa (H1) aceptada, osea: Existe correlacion entre la motivacion y el
desempefio laboral en laMunicipalidad Distrital de Castillo Grande — Huanuco.

Concordando con lo que menciona Acosta'y Reafio (2018), en su estudio “Gestion
del Taento Humano y Satisfaccion Labora en la Municipalidad Distrital de Nuevo

Chimbote — 2018”. Donde finiquito la existencia de relacion entre la gestion del talento
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humano y la satisfaccion laboral. Mediante la prueba de suposicion se consiguié un
coeficiente de relacion de 0,583 y un valor de significancia de 0.000, lo que consiente
finiquitar que existe unarelacion positiva moderada entre ambas variables.

El cuarto objetivo especifico del estudio buscd Conocer € grado de correlacion que
existe entre Actitudes y Desempefio Labora en la Municipalidad de Castillo Grande -
Huanuco, |os resultados obtenidos, determinaron que presenta rel acion significativaentre
actitudes y la variable puesto que (P. Valor < a), (0.00 <0.05), por ende, rechazamos la
hipétesis nulay aceptamos la hipotesis aternativa, asimismo, € coeficiente de relacion
de Spearman fue (0.584), mostrando que existe una relacion directa clasificado como
positiva moderada. Entonces. Existe correlacion significativa entre las actitudes y e
desempeio laboral en laMunicipalidad Distrital de Castillo Grande — Huanuco.

Asimismo, en lainvestigacion que realizo Angeles (2016), muestra que la Gestion
del talento humano y cultura organizacional en el area de recursos humanos de la UGEL
06 - Ate Vitarte, concluyo6 con la existencia de relacion positivay significativa entre las
variables puesto que se obtuvo una relacion de Spearman = 0.645 con un grado menor a
0.05.

Para concluir, es de entendimiento que en los Ultimos afios en las instituciones
publicas se ha despertado un notable interés por la Gestion del talento humano y €
Desempefio profesional, ya que los individuos son e pilar fundamental en cada

organizacion.
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CONCLUSIONES

El andlisis de datos de la investigacion se realizO con € estadistico Rho de
Spearman, con €l cua se establecid lacorrelacion delaGestion del Talento Humano
y €l Desempefio Profesional en Castillo Grande— Huanuco con un rango derelacion

cuya calificacion fue positiva moderada (rs = 0.521).

Se descubrié que la primera dimensién (Conocimiento) esté relacionada con la
variable dependiente (Desempeiio Profesional) en la Municipalidad de Castillo
Grande (0.00 < 0.05). Con un nivel de correspondencia clasificado a manera de

positiva moderada (rs = 0,401).

Se hallé que la segunda dimension (Habilidades) esta relacionada con la variable
dependiente (Desempefio Profesional) en Castillo Grande (0.380 < 0.05), con un

nivel de correlacion calificado como positiva baja (rs = 0.380).

Se descubrio que la tercera dimension (Motivacion) esta relacionada
significativamente con la variable dependiente (Desempefio Profesiona) en la
Municipalidad de Castillo Grande (0.00 < 0.05). Con un nivel de correspondencia

clasificado a manera de positiva moderada (rs = 0,466).

Se hallé que la cuarta dimension (Actitudes est4 relacionada con la variable
dependiente (Desemperio Profesional) en Castillo Grande (0.00 < 0.05), losresultas
de la experimento estadistico muestran correlacion entre ambas variables, con un

nivel de relacion calificado como positiva moderada (rs = 0.584).

Del andlisis efectuado de la variable independiente se concluyo que las dimensiones
Conocimiento-Habilidad fueron los mejores evaluados con un promedio alto (X=3.7),

el que tiene e promedio mas bgjo es Motivacion (X=3.4), esto debido a que los
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colaboradores consideran que no existe motivacion por loslogros o lalabor que vienen
realizando; por ende es imprescindible que los superiores tengan en cuenta estas
actitudes del colaborador ya que los seres humanos respondemos de acuerdo a como
nos tratan, ya que se necesita del personal motivado para poder lograr los objetivos

deseados.
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RECOMENDACIONES

Fortalecer la gestion del talento humano y e desempefio profesional con mayor
eficienciay efectividad en los servicios del personal de lainstitucion.

Clasificar a persona segun su especialidad; orientar adecuadamente a integrarse
alas distintas areas o grupos de trabgjo e indicar los roles que deben desempefiar
para al canzar 10s objetivos de lainstitucion.

Utilice destrezas motivacionales como e nombramiento del empleado del mes, €
reconocimiento publico de sus logros a los empleados, etc. a la luz de la
insatisfaccion de los empleados con la motivacion y las recompensas que
aparentemente |les parecen insatisfactorias.

Impartir formacion para meorar las competencias, habilidades, competencias y
habilidades del personal de acuerdo con €l perfil del puesto.

Establecer mecanismos de supervision a traves de los cuales se monitorean y
controlan las labores de los empleados y puedan revisar 1os resultados para que
puedan tomar decisiones oportunas y adecuadas para lograr con éxito las metas de

laempresa.
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ANEXO 1: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
Escuela Profesional de Administracion de Empresas
ENCUESTA ANONIMA

Estimado Sefior (a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, dar su opinion sobre la
Municipalidad Distrital de Castillo Grande, para € trabajo de investigacion titulado:
“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO
LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CASTILLO GRANDE -
HUANUCO.

Por favor no escriba su nombre, es anénimo y confidencial. Respondalas alternativas de
respuesta segun corresponda. Marque con una “X” la alternativa de respuesta que se

adecue a su criterio.

Nunca Cas nunca A veces Cas siempre Siempre
1 2 3 4 5
Ne items Escala de
VARIABLE 1: GESTION DE TALENTO HUMANO Valoracion
DIMENSION 1: Conocimiento 1/2(3|4]|5
1 Pararealizar sulabor adecuado comparte sus conoci mientos con sus comparieros
detrabgjo.
5 Sus conocimientos adquiridos durante su preparacion académica le es Util en su
trabgjo.
3 L as capacitaciones que se brindan en lainstitucién refuerzan sus conocimientos

parasu labor diaria.

4 | Compartes informacion de forma voluntaria con tus comparieros de trabgo.
DIMENSION 2: Habilidad 1/2|3|4|5
Lalabor que realizale permite desarrollar sus capacidades.
Sugiere 0 hace mejoras de cambio parala entidad donde labora.
Buscas sol uciones después de un conflicto entre tus compafieros.

N O

Inviertes tiempo, energiay trabajo en mejorar tus habilidades.
DIMENSION 3: Motivacion 1/2(3|4|5
Consideras que tienes una buena participacion laboral con tus comparieros de
trabgjo.

10 | Considera usted gque se reconocen sus logros personales y grupales.

11 | Lamotivacion que le brinda la municipalidad favorece su desempefio laboral.
12 | Se encuentra satisfecho en su trabgjo.

13 | Obtiene reconocimiento por su trabajo.

14 | Ud. Cree quelo queredizavale la pena.

DIMENSION 4: Actitudes 1/2(3]4]|5
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15

La actitud de sus compafieros de trabajo contribuye a logro de los objetivos de
lainstitucién.

16

El ambiente donde usted trabaja es bueno.

17

Le agradan las funciones que usted realiza.

18

Le toman en cuenta paratomar decisiones en su area de trabgjo.

19

Tiene metas que lograr realizando su trabajo.

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1: CALIDAD DEL TRABAJO

20

Cuan a menudo |os usuarios presentan quej as sobre su desempefio laboral.

21

Con qué frecuenciala municipalidad promueve lainiciativa del trabajador.

22

Cuan de acuerdo esta en que la presentacion personal y capacidad representa la
calidad del trabajador.

DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO

23

Su equipo participay lo alienta a completar sus tareas.

24

Los miembros de su equipo son sensibles a sus sugerencias.

25

Estade acuerdo que €l trabajo en equipo mejoralacalidad, el desempefio laboral.

26

Los miembros de su equipo contribuyen a tu éxito.

27

Tuvo inconvenientes con sus comparieros de equipo, ya sea porque no todos
estan comprometidos con la labor asignada.

28

Esta de acuerdo que €l liderazgo en los trabajos en equipo le orientaalograr una
meta.

DATOS DE CONTROL

Género M F Edad

Primaria Castillo Grande

Grado de Secundaria Tingo Maria

Procedencia

instruccion | Técnico Huanuco

Superior Otros
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ANEXO 2: FICHAS DE VALIDACION DE EXPERTOS

Experto 1

CRITERIO DE VALORACION DE INSTRUMENTOS DE MEDICION DE VARIABLES

Experio; f:;‘;';'é"—' . I-:I)"q"’““fﬂ ﬁ”:r"/f/ﬁ -

Tabls ¥ Tobla de evsbusticn por juicio de enpsrio
PUNTAIE
CHITCRICE DEFCIENTE B j REGLUILAR BUENA WILIY BLUENA
& :.uuunm:su-'asuhsmu!nun:snfn
L o Aeme extde mdactaciny d@ forma
s X
2 | Loa mems permiten evalude condkiclas e
1 Lo demd presentas comistencs {oh
ol nireo tedrcn X
Expite cohenencis @i 1 oomposidn
4 | deftemi - indesdores - dimensiones
varinblei ¥
5 La gaiitidsd de Aerrd e sufciente par
tads ndicadar 3>
g | B tostrumenia gy Gl paar ot miltods
POty w
5 |= ommaciacidn de ftems tene wna
secuenin g I = |
|
OPINION GLOBAL:
PITRTUACION PROMEMO [F5 | —
= ) ) s AR CEH Z
FECHA: .ﬂs?‘.!"r’ ‘”q RS Dl =i |
qEFFFY252 |
Feldfona  oreRnLL I

FIRMA: E-immil




72

Experto 2

CRITERIO DE VALORACION DE INSTRUMENTOS DE MEDICION DE VARIABLES
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CRITERIO DE VALORACION DE INSTRUMENTOS DE MEDICION DE VARIABLES
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