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RESUMEN

El estudio tiene como objetivo determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y las competencias laborales en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Luyando. Metodoldgicamente la investigacion fue de
nivel relacional con un disefio no experimental de alcance transversal y tipo
aplicado, en la que se utilizé una muestra de 40 trabajadores y se analizaron los
datos utilizando los rangos de Rho de Spearman. Asimismo, utiliz6 un
cuestionario de 29 interrogantes con opciones de escala ordinal. De acuerdo
con los resultados, se ha evidenciado una relacion de las variables gestion del
talento humano y las competencias laborales de los empleados de la
Municipalidad Distrital de Luyando con una intensidad considerada alta
(Rho=0,872; p. valor < 0,05). De igual manera, las hipotesis especificas 1
demostré una fuerte valoracion entre la seleccion de personal y las
competencias laborales (Rho=0,802; p. valor < 0,05), para la hipétesis 2, se
encontr6 una correlacion alta entre la compensacion del personal y las
competencias laborales (Rho=0,840; p.valor < 0,05), y la hipotesis especifica 3
demostré una fuerte valoracion entre el desarrollo del personal y las

competencias laborales (Rho=0,810; p.valor < 0,05).

Palabras clave: gestion del talento humano, competencias laborales, seleccién

del personal, compensacién, desarrollo del personal.
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ABSTRACT

The objective of the study was to determine the relationship between
human talent management and work skills in workers of the District Municipality
of Luyando-Huanuco. Methodologically, the research was at a relational level
with a non-experimental design of transversal scope and applied type, in which
a sample of 40 workers was used and the data were analyzed using Spearman's
Rho ranges. Likewise, it used a questionnaire of 29 questions with ordinal scale
options. According to the results, a relationship between the human talent
management variables and the work skills of the employees of the District
Municipality of Luyando has been evidenced with an intensity considered high
(Rho=0.872; p. value < 0.05). Similarly, specific hypotheses 1 demonstrated a
strong evaluation between personnel selection and job competencies
(Rho=0.802; p. value < 0.05), for hypothesis 2, a high evaluation was found
between personnel compensation and work skills (Rho=0.840; p.value < 0.05),
and hypothesis 3 demonstrates a strong assessment between staff development
and work skills (Rho=0.810; p.value < 0.05).

Keywords: human talent management, job competencies, personnel selection,

compensation, personnel development.
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INTRODUCCION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La gestion publica enfrenta los mismos desafios y problemas
estructurales y funcionales que una organizacion privada, aunque sus rasgos
siempre la distinguirdn de ésta. La gestion publica, transforma los insumos en
productos tales como los talentos humanos, financieros, materiales, politicos,
técnicos y de dominio, mediante el proceso de decision. (Galindo, 2000, pp. 6-
7).

A medida que la globalizacion se expande, el poderio laboral migra
rapidamente entre naciones. Existe una superioridad profesional del talento
humano cuando el patrimonio se ve no solo desde el punto de vista fisica, sino
que también es de conocimiento. No obstante, la falta de gestién adecuada del
capital humano en esta sociedad global ha llevado a una disminucion en el
avance de la produccion y la actividad laboral. En ese sentido el cambio es
esencial para alcanzar el triunfo de cualquier organizaciéon en la época del

conocimiento. Galindo (como se citd en Zevallos, 2020, p. 16).

Uvalle (2004), cree que la relevancia de la administracion publica se basa
en su relacion con la capacidad de las instituciones estatales para garantizar las
libertades modernas, la democracia politica, la calidad de vida y la prosperidad
continua. Su relevancia sugiere que es probable que los ciudadanos carezcan
de confianza en si mismos si las acciones del gobierno no producen resultados
favorables. Lo que hace o no hace el gobierno involucra directamente a la

administracion publica porque es el eje de la politica publica.

Valeriano (2012), para mantener el desarrollo econdmico en Peru, es
fundamental asegurar la estabilidad de la democracia como sistema, la
transicion del poder, seguridad en los ciudadanos, plena independencia de las
autoridades del gobierno, libertad de expresion, desarrollo moral en todas las
etapas del sector publico del estado, gestién de justicia establecida en el

cumplimiento de la ley y el ordenamiento juridico.
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Asimismo, sostiene que la contratacion, seleccion, contratacion y
atraccion de personas altamente calificadas al lugar de trabajo es el primer paso
hacia el éxito de la administracion publica. Esto se debe a que las personas
seran responsables de la modernizacién del sector publico al mismo tiempo que

seran la base del éxito.

En la era del conocimiento y la informacion, la gestion del talento humano
sera el capital intelectual y su representacion e intervencion es tan significativo
como los métodos, la infraestructura y la tecnologia. La administracion del
talento humano se ha transformado en una base estratégica para la gestion de
las empresas e instituciones. Sin embargo, con frecuencia encontramos
empleados que no estan satisfechos con sus puestos de trabajo, no estan
seguros de como completar las tareas o simplemente no estdn motivados y
desinteresados por la empresa. Esto, sin duda, afecta negativamente y

obstaculiza el crecimiento de las empresas. (Almeida, 2013, p. 13).

Los recursos humanos son un factor clave para que una organizacion
logre sus objetivos estratégicos. Cuando sus empleados utilizan eficazmente
sus conocimientos, habilidades, actitudes y comportamientos para contribuir al
éxito de su organizacion, necesita una fuerza laboral que adopte el cambio y
siempre sea proactiva para impulsar la ventaja competitiva en el desarrollo
organizacional. Por lo tanto, es importante reconocer que la eleccion, el
entrenamiento, la evaluacion del desempefio y desarrollar el talento humano es

esencial para el logro de las metas organizacionales.

Pérez (2012), donde da a conocer que autores cubanos explican: El
termino de competencia profesional se refiere a los conocimientos, habilidades,
actitudes, valores, motivos, aptitudes y capacidades que debe tener una
persona para desempefiar satisfactoriamente su actividad laboral y estar
comprometido con el proyecto social cubano (Colectivo de Autores del ISPETP,
2002). Aunque incorporan elementos importantes de otras definiciones
anteriores, limitan su autoridad al contexto cubano, el cual por si mismo y, desde
su creacién, no es apropiado cuando se quiere dar una definicibn con un
caracter global. Asimismo, Tamayo (2003), También insiste que los elementos
planteados por autores anteriores: la competencia se puntualiza y mide en

términos del desempefio en un ambiente de trabajo particular, reflejando los
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conocimientos, habilidades, habilidades y actitudes requeridas para lograrlo; es
importante tener en cuenta que es la capacidad productiva del individuo. Esto

da como resultado un trabajo eficaz y de alta calidad. (p. 6)

Pérez (2012), El término "competencias laborales" se refiere al conjunto
identificable y evaluable de aptitudes (conocimiento, habilidades, capacidades,
destrezas, etc.) y actitudes (motivaciones, creencias, valores, comportamientos,
etc.) que permiten a una persona tener éxito en su trabajo. La organizacion
puede definir como quiere que sean sus empleados, qué aptitudes y actitudes
son las deseables e incluso ponderar cudles son las mas importantes segun el
tipo de trabajo que realizaran con esta definicién del concepto. Por lo tanto, es

evidente que estas evaluaciones variaran segun el puesto o area de trabajo.
(p.9)

En ese sentido se ha podido percibir que existen ciertas ineficiencias en
los procesos que realiza los técnicos y administrativos de la Municipalidad
Distrital de Luyando, que indican que su fuerza laboral no estd adecuadamente
administrada. Por tanto, puede dificultar el cumplimiento de los indicadores de

calidad de servicio al usuario.

La falta de procesos especiales de organizacién del personal, como
induccion, planificacion del trabajo y evaluacion del personal, conduce a una
baja productividad y limita al personal técnico y administrativo de la
Municipalidad Distrital de Luyando en el desarrollo de su iniciativa, creatividad y

espiritu innovador.

En ese sentido la causa percibida son los deficiente procesos
especializados para la eleccién de personal, indemnizacion del personal y el
progreso de personal. No existe la suficiente orientacion de las funciones y de
los objetivos a alcanzar, Inexistencia de un manual de funciones de acorde de
un gobierno local, no cuenta con los implementos necesarios para realizar sus
trabajos, asimismo existe personal no calificada para los cargos. Finalmente
existe mala distribucion de trabajos en cada area y no cuenta con uniformes

para el personal de las areas administrativas.

El resultado de esta causa es un bajo nivel de desempefio, lo que limita

la capacidad de los recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Luyando
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para llevar a cabo sus funciones de manera proactiva, creativa e innovadora.
Esto hace que el personal dirija sus actividades y esfuerzos erradamente, lo que
resulta en confusion de tareas. Ademas, los empleados a menudo llegan a su

oficina de manera informal y tienen una sobrecarga de tareas.

Ante estos hechos reales, si la Municipalidad Distrital de Luyando, no
corrige estos sintomas y causas, se pronostica que existiran riesgos laborales
relacionado al manejo de las areas del talento humano, lo cual incrementaria
una mala administracién al interior de la Municipalidad Distrital de Luyando. Para
solucionar los sintomas, asi como las causas antes mencionadas en esta
investigacion se propone como control a la competencia laboral mediante los
siguientes componentes: Los conocimientos adquiridos, de manera que la
experiencia laboral sea importante para desempefarse de manera profesional y
puedan ser eficientes. Las habilidades para realizar actividades con precision y
puedan ser innovadores y creativos. Asimismo, tengan una motivacion laboral
el cual puedan ser satisfechos con los incentivos econémicos y de otra indole y
finalmente este componente sea sustentado en un perfil del trabajador para

lograr las metas institucionales

1.1.1. Formulacion de interrogantes
a) Interrogante general
- ¢Cual es la relacién entre la gestion del talento humano y las
competencias laborales en los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Luyando, Huanuco?

b) Interrogantes especificas
- ¢ Cudl es la relacion de la seleccion de personal y la competencia laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Luyando, Huanuco?

- ¢Cudl es la relacion de la compensacion del personal y la competencia
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Luyando,

Huanuco?

- ¢ Cual es la relaciéon del desarrollo personal y la competencia laboral en

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Luyando, Huanuco?



1.2. JUSTIFICACION

El propdsito de este estudio es establecer la correlacion entre la
administracion del capital humano y las habilidades profesionales de los
empleados de la Municipalidad del Distrito Luyando, ya que el capital humano
es un elemento clave en los negocios y ayuda a dinamizar los procesos
institucionales. Esto incluye integrar a las personas, organizarlas, recompensar
su trabajo y promover su desarrollo para asegurar la renovacion del

conocimiento individual.

El estudio de este problema esta basado en que los empleados de la
Municipalidad Distrital de Luyando, son ineficientes en el trabajo de sus tareas,
y es necesario incrementar el nivel de productividad de sus empleados para
garantizar una buena gestién de la institucion. En ese sentido, favorece el
desarrollo de la institucion usando mecanismos y herramientas administrativas
gue promuevan el trabajo adecuado, de modo que los empleados se sientan
involucrados en el trabajo y con un sentido de pertenencia a la unidad
estructural, moldeando asi la imagen de la organizacion. Esto se refleja en un
buen servicio y un impacto positivo en los usuarios finales, como son la

poblacién Luyandina.

La Municipalidad del Distrito de Luyando fue la principal beneficiaria, ya
que con una gestion eficaz del talento humano se puede mejorar la atencion al
usuario y mejorar el desemperfio laboral, encontrar una variedad de factores que
impiden que los empleados se desempefien de manera efectiva en el trabajo.
De esta manera, se espera que todas las entidades, ya sean publicas o privadas,
consideren e inviertan mas en el capital humano, ya que son una parte esencial

de la empresa.

Los empleados técnicos y administrativos de la Municipalidad Distrital de
Luyando, experimentaron una mayor eficiencia y eficacia al ver su trabajo mas
organizado, comprometido, con un sentido de pertenencia hacia la organizacion
y con creatividad en el desarrollo de sus tareas. Ademas, la propuesta para
dirigir el recurso humano de la institucion, sera beneficiosa para los pobladores,
guienes son el centro de la Municipalidad Distrital de Luyando. Esta propuesta
se cred para solucionar las dificultades existentes y brindar un servicio de alta

calidad y capaz de compensar plenamente sus necesidades.



1.2.1. Teodrica

Este estudio nos permite extender los conocimientos y habilidades
laborales tedricas de la administracion del talento a los empleados del Distrito
de Luyando. Estos conocimientos seran utilizados en futuras investigaciones por

aguellos interesados en mejorar la gobernanza del gobierno local.

1.2.2. Practica

El estudio contribuird a que las autoridades de la Municipalidad Distrital
de Luyando manejen adecuadamente el talento humano, al conocer y aplicar
las conclusiones y recomendaciones, con el objetivo de mejorar las habilidades
profesionales de los trabajadores de la institucién y lograr resultados positivos
mediante una gestion efectiva del talento humano.

1.2.3. Metodoldgica

La investigacién servird como base para la exploracion de otros temas y
la creaciébn de nuevos conocimientos. El objetivo del estudio es validar e
implementar teorias y procedimientos relacionados con las variables en la
investigacion como son la administracion del recurso humano y las
competencias laborales de los recursos humanos de la Municipalidad Distrital
de Luyando, asi como utilizar métodos de investigacion cientifica que garanticen

resultados confiables

1.3. OBJETIVO DE LA INVESTIGACION
1.3.1. Objetivo general
- Determinar la relacion de la gestion del talento humano y las
competencias laborales en los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Luyando.

1.3.2. Objetivos especificos
- Determinar la relacibn entre la seleccion del personal y la
competencia laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Luyando.



1.4.

7

- Determinar la relacion entre la compensacion del personal y la
competencia laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Luyando.

- Determinar la relacién entre el desarrollo personal y la competencia

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Luyando.

HIPOTESIS

1.4.1. Hipotesis general

- Existe relacibn entre la gestion del talento humano y las
competencias laborales en los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Luyando.

1.4.2. Hipotesis especificas
- Existe una relacion entre la seleccion del personal y la competencia

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Luyando.

- Existe una relacion entre la compensacion del personal y la
competencia laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Luyando.

- Determinar una relacion entre el desarrollo del personal y la
competencia laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Luyando.

1.4.3. Variables e indicadores



Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variable Definicién operacional Dimensiones Indicadores Instrumento items
Perfil profesional, requisitos, 123
L conocimiento. i
Seleccion de —
Seleccion adecuada,
y . ) personal s dominio  d i’ 456
Es una funcion administrativa supervision, dominio de sl 9
orientada a la adquisicion, mismo
capacitacién, evaluacién vy Pago oportuno 7
Gestion del Talento  remuneracion de los i Crecimiento _econémico  del
Humano empleados. Siendo esencial gzmzfsn:r?gon trabajador 8
(Variable asociada) para gestionar P Sueldo apropiado,
adecuadamente los recursos reconocimiento 9,10
humanos en una entidad. itacion tualizacion 11.12
(Chiavenato, 2012, p. 6) capacitacion y actualizacio '
Desarrollode  Certificacion de trabajadores 13
Personal Presupuesto autébnomo, Cuestionario 14
programa de capacitacion (Anexo 2)
Incentivos, motivacién 15
Perrenound (2004, como se Motivos Herramientas y equipos 16, 17
cito en Ojeda & Hernandez Perfil profesional adecuado,
. 2012, p.173) las define como lima | | 18, 19
Competencias el conjunto de aptitudes clima labora
Laborales habilid Jd pid d ’ Conocimiento, identificacion de 20. 21
(variable de dZstre?ass’y C(C)?]E))ifmiZnteoss, problemas, superacién. '
supervision) que tienen la finalidad de Conocimiento dCompeterjte, nivel de 2223, 24
o L esempefio
permitir el desenvolvimiento Destrezas. capacidad trabaio
efectivo en un asunto o tarea asianado ' P ’ J 25, 26, 27
determinado. Habilidades 9 —— :
Responsabilidad, soluciones 28 29

innovadoras




Il
METODOLOGIA

2.1. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

Murillo (como se citdé en Vargas, 2009), la exploracion aplicada consigue
definirse como “investigacion practica o empirica” caracterizada por la aplicacion
y sistematizacion de précticas basadas en la investigacion para la aplicacion o
utilizacién de los conocimientos adquiridos. Usar el conocimiento y la indagacion
para desarrollar una comprension rigurosa, organizada y sistematica de la
realidad. (p. 159).

2.1.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue aplicada, porque tuvo como objetivo resolver
un problema mediante el hallazgo de una técnica adecuada que permita evaluar
los resultados existentes entre la gestion del talento humano y las competencias

laborales.

2.1.2. Nivel de investigacién

El nivel de la investigaciobn es relacional, porque describe las
caracteristicas de las variables, es decir menciona el tipo de correlacion que
existe entre las variables (Administracion del recurso humano y capacidades

laborales).

2.2. METODO Y DISENO DE INVESTIGACION

La informacion se recopilé6 mediante un método descriptivo correlacional
con un enfoque cuantitativo porque ayudo a determinar el nivel de asociacion entre
las diversos componentes que existe de las variables administracion del talento

humano y las competencias laborales.

El estudio utilizé un disefio no experimental, definido por Hernandez et al.
(2014) un estudio realizado a cabo sin la manipulacion deliberada de variables.
Son investigaciones en los que no se modifica intencionalmente la variable

independiente para ver como afectan otras variables.
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Asimismo, para el estudio se aplic6 el modelo transversal porque se
utilizaron datos del periodo 2023 los cuales se obtuvieron en un solo momento. El
disefio metodoldgico que corresponde a la investigacion es tal como se muestra;

en la siguiente grafica.

Figura 1
Disefio de la investigacion
O,
T
M r
l
0,

Leyenda:

M = Muestra

O1 = Gestion del talento humano
O2 = Competencias laborales

r = Correlacion

2.3. POBLACION Y MUESTRA
2.3.1. Poblacién
La poblacién estuvo constituida por los funcionarios y colaboradores de la

Municipalidad Distrital de Luyando.

Tabla 2

Personal de la Municipalidad Distrital de Luyando
Na Area Ne de trabajadores
1 Alcaldia 1
2  Secretaria 2
3  Unidad de Imagen Institucional 1
4  Gerencia Municipal 2
5 S.G. de Administracion Tributaria 3
6  S.G. de Administracion y Finanzas 6
7  S.G. de Planeamiento y Presupuesto 3
8  Asesoria Juridica 1

Continta
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9 S.GIDUR

10 S.G. de Desarrollo Social

11  S.G. de Servicios Publicos y Comunales
12  S.G. de Desarrollo Econémico y Ambiental
13 S.G. de Riesgo de Desastre

AN, O

Total 40

Nota. Fuente RR.HH de la Municipalidad Distrital de Luyando 2023.

2.3.2. Muestra
Se utiliz6 una muestra censal, es decir, se consider6 a toda la poblacion
que fueron funcionarios y trabajadores, por lo que no fue necesaria el uso de la

formula.

2.4. INSTRUMENTOS Y TECNICAS

2.4.1. Instrumento parala recoleccion de datos

Se usO un cuestionario como instrumento de investigacion que utiliza un
conjunto de interrogantes e indicaciones para recopilar informacién de los
encuestados. En general, este instrumento esta destinado a realizar un analisis

estadistico de las respuestas.

2.4.2. Técnica para larecoleccion de datos

Técnica de encuesta permitié levantar informacién a través de un
cuestionario sobre las variables estudiadas de la Municipalidad Distrital de
Luyando, que estuvo orientado a todos los trabajadores y funcionarios (40), los

cuales fueron encuestados a través de una medicién Likert” con 30 items.

2.4.3. Técnica estadistica

En el estudio se empled la tabulacion, analisis y la estadistica descriptiva.
Los programas utilizados fueron el paquete estadistico para las Ciencias
Sociales (SPSS) y Microsoft Office Excel 2016. El uso de estadisticas
descriptivas consintié en el andlisis de las frecuencias relativas y absolutas. El
propésito fue conseguir una sintesis de los datos evaluados para crear una

vision mas clara y realista.
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El estudio de la informacién se ejecuto utilizando estadistica inferencial
tomando una pequefia muestra de toda una poblacién, para lo cual se utilizé el

Rho de Spearman dado que los datos no tenian una distribuciéon normal.

2.5. PROCEDIMIENTO
2.5.1. Analisis del instrumento de medicion
2.5.1.1. Fiabilidad del instrumento
Para el analisis de confiabilidad de indice de consistencia interna del
instrumento, se realizd0 a través del Alfa de Cronbach. Se examinaron las
variables como son la asociada gestion del talento humano (15 items) y la
variable de supervision competencia laboral (14 items). De un total de 40

trabajadores de la Municipalidad, se tomd una muestra piloto de 15

Tabla 3
Confiabilidad Alfa de Cronbach
Variables Alfa de Cronbach Elementos (items)
Gestion del talento humano 0.937 15
Competencia laboral 0.914 15

Nota. Encuesta piloto, 2023.

Los resultados del estudio Alfa de Cronbach para las dos variables en
estudio son aceptables, porque para investigaciones en ciencias sociales se

requiere al menos 0,80.

2.5.1.2. Validez del instrumento
Se realizé por tres profesionales de la Universidad Agraria de la Selva
denominados juicio de expertos, los que emitieron su valoracion en la variable
asociada y de supervision. En ese sentido, fue satisfactoria con puntajes que

superaron los 80 puntos y un promedio general de 88,33.
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Tabla 4
Instrumento de validacidn por juicio de experto

Puntaje de expertos

items Criterios de valoracion
El E2 E3
1 Los items son (_:Iaros y estan redactao_los en 85 85 100
lenguaje apropiado al grupo de estudio.
2 Los items ayudan describir conductas. 90 85 85
3 Los items presentan consistencia con el marco 90 80 90

tedrico vigente.

4 Los items 'Elenen_ co_herenC|a con la _ 90 80 95
composicién de indicadores y dimensiones.

La cantidad de items son suficientes por cada

5 indicador. %0 85 -
6 La organizacion de los items tiene una 90 80 90
secuencia logica.
7 El instrumento es (til para el estudio 90 85 95
propuesto.
Promedio parcial 89.3 82.9 92.9
Promedio total 88.3

Nota. Criterios de valoracion

2.5.2. Analisis de lainformacion

Se recopilo informacion sobre las caracteristicas de la muestra a través
de un cuestionario. Los datos se exportaron al SPSS Vs 25, se tabularon
correctamente en una matriz de datos de Microsoft Excel 2019. Después de
tabular los datos, se procedié a evaluarlos para convertirlos en informacion
resumida. Para esto, se utilizaron estadisticas descriptivas, como frecuencia
absoluta y relativa. Posteriormente, se contrastaron las hipotesis utilizando la

estadistica no paramétrica de rangos de Rho de Spearman.



[l
REVISION DE LA LITERATURA

3.1. ANTECEDENTES

Landa (2022), En su estudio de investigacion titulado “competencias
laborales que influyen en la eficiencia en las pymes del cantdn Ambato post
COVID”. Su objetivo fue analizar las competencias laborales que influyen en la
eficiencia en las PYMES. La metodologia de la investigacion se sostiene en un
enfoque descriptiva y cuantitativa, con una muestra de 141 empresas. Se
utilizaron como estadisticos el coeficiente de Spearman para establecer la
correlacionan entre si. Dentro de los resultados, se comprob6é que las
competencias laborales se relacionan con la eficiencia de las PYMES del canton
Ambato durante el post COVID, con un nivel considerado como alto (Rho de
Spearman=0.844, a una significancia bilateral de 0.000<0.05) tomando con
dimensiones a: actitudes, habilidades, experiencia y conocimientos y la

eficiencia.

Ledn (2018), Su obijetivo principal es determinar la correlacién del talento
humano y la calidad de servicios. El estudio se basa en un enfoque cualitativo-
cuantitativo. Para recopilar datos, se utilizaron encuestas a 86 servidores del
Ministerio del Ambiente y a 244 usuarios que formaban parte de la muestra, lo
gue proporciond informacion basica. El analisis se basoé en el Alfa de Cronbach
de 0,907, lo que indica que la encuesta fue muy confiable, y el andlisis de
correlacional de Pearson fue de 0.695, lo que significa que existe una correlacion
de las variables de gestion del talento humano y calidad del servicio.

Paredes (2022), el propésito del estudio fue determinar la relacion del
desemperio laboral y la gestion del talento humano en los empleados de la
Municipalidad del Distrito de Manantay en 2020. Para el estudio se considero a
53 empleados como muestra, la variable gestion de talento humano tuvo un Alfa
de Cronbach de 0.827 y la variable desempefio laboral de 0.926. Con una

valoracion de Rho de Spearman de 0,025 y una significancia (bilateral) de 0,857,



se encontré que no existia correlacion entre el desempefio profesional y la

administracion del talento humano.
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Zevallos (2019), en su estudio, Gestion del Talento Humano y la
competencia laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Satipo en
2018, se plante6 como objetivo determinar la relacion de la gestion del talento
humano y las competencias laborales. El estudio fue de tipo basico, nivel
correlacional. El disefio fue no experimental y transversal. Participaron 183
trabajadores en el estudio, concluyendo que la gestion del talento humano y la
competencia laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Satipo en
2018, se relacionan de manera significativa con un estadistico de Rho de
Spearman r = 0,958 (p<0.05)

Solis (2022), En su trabajo de investigacion utilizd un enfoque cuantitativo
y un disefio no experimental de nivel correlacional y trasversal. Tomo una
muestra de 136 enfermeros del servicio de enfermeria. Los resultados del
estudio muestran que existe una alta correlacion directa entre las variables de
gestion del talento humano y competencia laboral en el personal de enfermeria
del hospital Sub Regional de Andahuaylas en 2001 con un Rho de Spearman
de 0,793.

Quispe (2020), Plantea como hipétesis: La administracion del talento
humano esta significativamente relacionada con la competencia laboral del
personal de enfermeria de Cuidados Intensivos del Hospital San Bartolomé. El
tipo de estudio fue basico, con un disefio no experimental de corte transversal y
un nivel correlacional. El estudio involucré a 80 enfermeras. Esta hipétesis se
justifica porgue el puntaje positivo medio es 0.625 con un valor de 0.000, lo que
indica que la administracion del recurso humano esta significativamente

relacionada con las habilidades laborales.

Urbina (2022), el estudio plantea como objetivo establecer la correlacion
entre el desempefio laboral y la seleccion de personal basada en competencias
en la empresa Corporacion Minera Tauro SAC en 2019. La investigacion fue de
tipo aplicada, con disefio no experimental de corte transversal y nivel
correlacional. Se seleccion6 una muestra de 20 sujetos contratados; en ellos se
aplicé el cuestionario. Los hallazgos fueron los siguientes: las variables de
selecciébn de personal basadas en competencias y el desempefio laboral
tuvieron una fuerte correlacion directa y explicativa, con un factor de evaluacion
de 0.713 y un nivel de sig. de 0.00.
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En su estudio llamado Seleccion de personal y competencias laborales
en Servicios Logisticos F&B SAC, Callao 2019, Barrios (2019) busca establecer
la correlacion entre la seleccion de personal y las competencias laborales. La
investigacion se realizé utilizando un enfoque cuantitativo, un disefio de corte
transversal no experimental y un nivel correlacional. La muestra fue de 92
trabajadores. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento cuestionario
tipo Likert de 24 preguntas. Segun los resultados y los analisis descriptivos e
inferenciales correspondientes, concluye, que las competencias laborales y la
seleccién de personal estan relacionadas con un nivel considerado como
moderado (R.S. r =0.756)

Miranda (2018), en su estudio, el objetivo general, fue establecer la
relacion entre la administracion de la compensacion y el desempefio laboral en
la empresa Newrest Pert SAC., Callao 2018. El tipo de estudio fue aplicado con
caracter transversal y relacional, con una muestra fue de 30 colaboradores, y
para la recoleccion de datos se aplicd un cuestionario de tipo Likert. Concluye
gue existe una correlacional significativa de r= 0.614 entre las variables en

estudio, lo que permite probar la hipotesis.

Pauccar (2019), En su estudio plantea como objetivo general, comprobar
la correlacion entre el desarrollo del personal y el desempefio laboral. El método
fue cuantitativo y el disefio no experimental de corte transversal. Segun los
fundamentos tedricos, la muestra fue de 72 individuos. Los datos se recopilaron
mediante encuestas y cuestionarios. Ademas, se encontré una relacion
moderada entre el desarrollo del personal y el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo — Andahuaylas en 2019, con un
coeficiente de relacion de Rho de Spearman de r = 0,611 y un nivel de

significancia de 0,000 menor al nivel esperado (p < 0,05).

3.2. BASES TEORICAS
3.2.1. Gestion del talento humano
3.2.1.1. Qué son los recursos humanos en el sector publico
Segun el Instituto De Ciencias (HEGEL (2021), son las capacidades o

habilidades fisicas de las que dispone una entidad publica para llevar a cabo
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sus actividades ordinarias y dar cumplimiento a sus metas institucionales se

conocen como recursos humanos en el sector publico.

Es importante entender que, si bien el término “recursos humanos” puede
interpretarse como sinénimo de funcionario o servidor publico, en realidad nos
referimos a las capacidades y habilidades que contribuyen a la efectividad de

las organizaciones gubernamentales. (parr.1).

3.2.1.2. Objetivo general de laadministracion de recursos humanos
del Estado
El objetivo general de la gestién de recursos humanos en un pais es
utilizar estos recursos de la manera mas eficiente y eficaz para alcanzar las
metas institucionales lo mas rapido permisible, con el menor gasto de recursos
posible y con la mayor satisfaccion para la colectividad. La administracion de los
recursos humanos es tan importante que existe un Sistema de GRH que tiene
como objetivo implementar las politicas de estado en materia de personal
mediante la aplicacibn de reglas, principios, metodologias, instrucciones,

tecnologias y fondos utilizados en diversos paises. (parr.2).

3.2.1.3. Importancia de la gestion de recursos humanos del Estado
Peruano

La importancia de la gestion de recursos humanos en el estado peruano

radica en que proporciona herramientas para asegurar el uso adecuado de los

recursos publicos derivados de los impuestos de la poblacion civil. Se busca una

conexion entre los recursos estatales, los recursos humanos y las necesidades

de la poblacion las cuales deben ser satisfechas mediante la intervencion de

instituciones estatales. (parr.3)

3.2.1.4. Institucién que se encarga del sistema de gestion de
recursos humanos en el sector publico

SERVIR, también conocido como Autoridad Nacional del Servicio Civil,

es la organizacién comprometida del sistema de gestion de recursos humanos

en el sector estatal. Para implementar el nuevo régimen de servicio civil, esta

entidad colabora directamente con los titulares de todas las entidades publicas
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o en su defecto con los administradores de los gobiernos regionales o

municipales. (parr. 4)

3.2.1.5. Leyes para los recursos humanos en el sector publico en
Peru

Para el Instituto de Ciencias HEGEL (2021), existen diferentes leyes en
materia de recursos humanos en el sector publico en el Perd. La més importante
es la Ley N° 27658, Ley Marco para la Modernizacién de la Administracion
Nacional; la Ley N° 27815, Ley Marco del Empleo Publico; la Ley N° 29158, Ley
Organica del poder Ejecutivo; Decreto Legislativo N° 1023, que crea la Oficina
Nacional de Servicio Civil, SERVIR; vy, la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.
También es importante el D.S. N° 054-2018-PCM vy la Politica Nacional de
Modernizacion de la gestion publica del D.S. N° 004-2013-PCM. A continuacion,
encontrara la Ley N° 28715, la Ley Marco del Empleo Publico, mencionada en
el parrafo anterior, la cual establece los lineamientos para promover y fortalecer
una administracion publica moderna y profesional, basada en la organizacién de
los servidores publicos y brindar una mejor consideracion para el empleo de los

funcionarios publicos. (parr.6-7)

3.2.1.6. Reglamento de la ley N° 31419. Una ley que establece
disposiciones para asegurar la idoneidad del acceso y
ejercicio de las funciones publicas de funcionarios y
directores en materia de libre nombramiento y destitucion,

y otras disposiciones
Segun el Diario el Peruano (2022), el articulo 1 sefiala como objeto lo
siguiente: El presente Reglamento tiene por objeto implantar disposiciones para
la apropiada diligencia de la Ley N° 31419, Ley que instaura practicas para
avalar la aptitud en el acceso y ejercicio de la funcién publica de empleados y
directivos de libre nombramiento y exclusion, en adelante la Ley, y dictar otras

disposiciones. (p. 2)

3.2.1.7. Consolidacién del sistema administrativo de gestion de

recursos humanos como sistema administrativo
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La Escuela Nacional de Administracion Publica (2021) sefiala que el
Sistema Administracion de Gestion de Recursos Humanos, establece la politica
gubernamental en materia de servicio publico, respecto del servicio civil, a través
del conjunto de normas, principios, recursos, procesos, procedimientos y

técnicas que se aplican a todas las entidades publicas.

SERVIR es un organismo de gestion de recursos humanos y las
directrices que al respecto dicte son de aplicacion a todas las administraciones
publicas. El sistema de gestion de recursos humanos consta de los siguientes 7
subsistemas y 23 procesos. (pp. 25-28).

Tabla 5

Sistema administrativo de gestién de recursos humanos. Ambito de accion de
las oficinas de los recursos humanos

Planificacién de Politicas de Recursos Humanos

1. Estrategias, politicas y procedimientos 2. Planificacién de RRHH

Gestion del empleo
Gestiéon de la

Organizacién Gestion de la Administracién compensacién
del trabajo y su incorporacién de personas

distribucién 15. Adm. d
. Adm. de
9. Administracién de
R
10. Control de 16. Adm. de pensiones
asistencia

11. Desplazamiento
| 7. Induccién Gestién del
12. Procedimientos desarrollo y
8. Periodo de prueba disciplinarios capacitacién

4. Administracién
de puestos 13. Desvinculacién ‘

18. Progresion en la
Gestion del rendimiento carrera

Gestién de relaciones humanas y sociales

19. Relaciones laborales 20. Seguridad y salud 22. Cultura y clima 23. Comunicacion
individuales y colectivas A organizacional interna

|:| Subsistemas - Procesos base ] Procesos ler. nivel - Procesos 2do. nivel

Crisostomo (2021), En el contexto del fortalecimiento del sistema de
administracion de recursos humanos, en 2013 se promulgé la Ley Numero
30057 de personal con el objetivo de contribuir a continuar mejorando la
administracion gubernamental mediante el establecimiento de un nuevo régimen
fundamentado en la meritocracia oficial publico. La Ley de Servicio Civil tiene
por objeto “Que los organismos publicos alcancen un mayor nivel de eficacia y
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eficiencia, y presten eficazmente servicios de calidad a través de una mejor
funcién puablica, asi como incentivar el progreso de las personas que los
integran”. La Ley del Servicio Civil establece el contenido del nuevo régimen e
implanta normas generales adaptables a todas las entidades, regimenes y

carreras existentes en el sector publico. (p.29)

3.2.1.8. Disciplinas que sustentan la gestion humana

Armas et al. (2017), describe a Taylor donde propuso en el afio 1911 “la
instauracion de un acuerdo y cooperacion grupal”’ y “la propuesta de aumentar
la productividad mediante una mayor eficacia en la produccién a cambio de
mejores salarios para los recursos humanos” como parte de una orientacién
humanista por parte de los recursos humanos. Estos son los fundamentos de la
teoria humanista que poco a poco se va introduciendo en la industria. Entre 1927
y 1936, aparecio la teoria de las relaciones humanas, centrandose en el analisis
de las personas, la dinAmica interna y las relaciones interpersonales dentro de
las organizaciones. Como resultado, el campo de la investigacion sobre el

comportamiento organizacional se expandi6 (Alles, 2007; Schein, 1987).

A partir de 1960, se comenz6 a estudiar la psicologia de la percepcion y
el comportamiento humano. Se empiezan a abordar los problemas de las
personas en las industrias. Las empresas se ven obligadas a reconstruirse y
discutir su sistema burocratico y centralizado debido a la situacién actual y las
nuevas demandas. Afos después, se desarrollan la teoria de sistemas y la
teoria de las contingencias, que tienen un enfoque holistico y multidisciplinar.
Todos estos avances en las ciencias psicologicas dieron lugar a la teoria
administrativa. Entre 1950 y 1960, surgieron la teoria psicologica social y la
investigacion sobre la motivacion. Maslow (1,954), Douglas (1960) y Mac
Clelland (1961) son escritores significativos que investigan las motivaciones de
los empleados que tienen un impacto en su desempefio y trabajo. (Robbins &
Judge, 2013). (pp. 21-22)

3.2.1.9. Gestion del talento humano: Estrategia empresarial
Como afirmé Chavez (2018), las organizaciones del siglo XXI deben ser

inteligentes. Creemos que las organizaciones exitosas de hoy deben centrarse
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en su gente y valorar las habilidades de sus empleados. Drucker y Zamagni, en
Humanistic Management Theory (s/f), sugieren que es necesario tener en
cuenta el conocimiento: "No son so6lo cosas". Son trabajo que desempefia una

funcion y se considera un factor importante para el éxito”. (p. 554)

Chiavenato (2012), afirma que la mentalidad dominante en las
organizaciones afecta significativamente en la administracion del talento
humano. Es dindmico, situacional y depende de muchos componentes
importantes, incluida el conocimiento de cada organizacion, la organizacion
adoptada, las particularidades del entorno, el negocio de la organizacion, la

know-how utilizada, las instrucciones internas y otros factores. (p. 5)

3.2.1.10. Recursos humanos o gestidn del talento humano

Chiavenato (2012), la gestion de recursos humanos (GRH) es una
funcidbn de gestion que incluye la contratacion, formacion, evaluacion y
compensacion de los empleados. Todos los gerentes son gerentes funcionales
porque participan en tareas como reclutamiento, entrevistas, seleccion y
capacitaciéon. Durante mucho tiempo se ha argumentado que el capital
obstaculiza el crecimiento de la industria debido a la expansién de las funciones
de recursos humanos. Sin embargo, la incapacidad de las empresas para
contratar y retener trabajadores es un obstaculo importante para la produccion.
El principal activo de una organizacién es su gente. La gestion de recursos

humanos debe promover la eficacia organizacional en las siguientes areas:

1. Ayuda a las empresas a lograr sus propdésitos y cumplir su mision: La
funcion de recursos humanos no se puede concebir sin un conocimiento

profundo de los negocios de una organizacion empresarial.

2. Suministra competitividad a la organizacion: esto representa saber usar

las destrezas y capacidades de la fuerza laboral.

3. Proporcionar a la empresa trabajadores altamente capacitados y
motivados: El componente fundamental de la motivacion humana es
reconocer a los individuos, no solo dinero. Las personas deben creer que

SuUS recompensas son justas para mejorar su trabajo.
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Garantizar la autorrealizacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores,
los empleados insatisfechos no siempre son los mas productivos, pero
tienden a abandonar la empresa, a menudo estan ausentes y producen
productos de menor calidad. El éxito de una empresa depende
fundamentalmente de si los individuos estan felices en su trabajo y

satisfechas con su labor.

Crear y conservar la calidad de vida laboral: ElI concepto de calidad de
vida laboral (CVT) se refiere a aspectos de la experiencia laboral como el
estilo de gestion, un ambiente de trabajo confortable, seguridad en el
empleo, horarios de trabajo razonables, libertad de eleccion y autonomia
en la toma de decisiones en un trabajo significativo, con el objetivo de
hacer de la empresa un lugar atractivo y deseable para trabajar.

Dirigir el cambio: ha habido un periodo turbulento de cambios en areas
como la sociedad, la técnica, la economia, la cultura y la politica en las
Ultimas décadas. Estos cambios y tendencias introducen métodos mas
adaptables y agiles que deben implementarse para mantener la

supervivencia de empresas.

Desarrollar conductas que sean socialmente responsables y éticas: Tanto
los individuos como las empresas corresponden adherirse a principios
éticos y de compromiso social. La responsabilidad social no es sélo
responsabilidad de las organizaciones, sino también compromiso de los

empleados. (pp.6-7).

3.2.1.11. Los seis procesos de la gestion del talento humano
De acuerdo con Chiavenato (2012), los métodos del talento humano son:

¢,Quiénes deben trabajar en las zonas de reclutamiento y seleccion de
personal y admision? procedimientos empleados para contratar a nuevos
miembros del personal. La contratacion y seleccion de empleados es un

proceso de provision o suministro de individuos.

La aplicacion de personas: Es la division de los salarios y cargos. Los
métodos utilizados para planificar y evaluar el desempefio de los

empleados de la empresa. El disefio organizacional y el disefio de cargos
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estan incluidos en esta categoria, asi como el analisis y la descripcion de

cargos, la orientaciéon de las personas y la evaluacion del desempefio.

3. ¢ Como compensar a los individuos? Los procesos de distribucion de
beneficios sociales y compensacion de las personas se utilizan para
inspirar a los elementos y compensar sus insuficiencias mas profundas.

Incluye beneficios, servicios sociales y compensacion.

4. Division de capacitacion: ¢ Cémo se capacita a la gente? Son programas
utilizados para formar y fortalecer el desarrollo profesional y personal.
Algunos ejemplos son los planes de desarrollo y formacion del personal,
los planes de desarrollo y cambio de carrera, asi como los planes de

comunicacion e integracion.

5. ¢Coémo mantener a los trabajadores en el trabajo, division de higiene y
seguridad? Gestionar la conducta, seguridad, calidad de vida e higiene y

mantener las relaciones gremiales.

6. ¢, Como evaluar a las personas y dividir el personal? Programa utilizado
para monitorear y controlar las actividades humanas y evaluar sus
resultados. Incluyendo sistemas de informacién de gestién y bases de
datos. Para alcanzar mas coincidencia entre si, estos métodos se
construyen sobre la base de influencias ambientales externas e

influencias organizativas internas. (p. 7-8)

Segun Eslava (2004, como se cito en Jara et al., 2018), La administracion
de recursos humanos implica la adopciéon de una orientacion de direccién
estratégica con el objetivo de maximizar el valor organizacional a través de una
serie de actividades que proporcionen a las personas el conocimiento, las
capacidades y los niveles de habilidades que necesitan para seguir siendo

competitivos en el entorno actual y futuro.

"La gestion del talento es una funcién organizativa que garantiza la
formacion, el desarrollo y la motivacion de los empleados intentando retenerlos”.
Chambers (1998, como se cito en Vallejo, 2016, p. 19)
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3.2.1.12. Importancia de la administracién del talento humano

Los gerentes estan preocupados por los empleados que no estan
satisfechos con su empleo o el ambiente organizacional. Estos problemas se
convertiran en problemas de gran urgencia si no se resuelven rapidamente. Las
personas que trabajan en las empresas tienen que lidiar con todo tipo de
problemas y conflictos, por eso es trascendental tener trabajadores capacitados
y con destrezas de respuesta inmediata y resolucién de conflictos. Las personas
son responsables de disefar y producir bienes y servicios, controlar la calidad,
distribuir productos, asignar recursos financieros y establecer objetivos y
estrategias de la empresa, aunque los activos financieros y las plantas y equipos
son recursos esenciales para una empresa. La creatividad en cualquier
organizacion se ve impulsada por el talento. Una organizacion no puede lograr

sus objetivos sin personas eficaces. (p. 26)

3.2.1.13. La gestion del talento humano como estrategia empresarial

Chévez (2018), Es necesario que las organizaciones del siglo XXI sean
inteligentes. Las organizaciones inteligentes se basan en la teoria del progreso
de las personas, que tiene en cuenta la motivacion constante de los empleados
para lograr un desempefio efectivo y eficiente, lo que resulta en una mayor
productividad. En la actualidad, las empresas de éxito priorizan el recurso
humano enfocandose en las habilidades de los empleados. Segun Druker y
Zamagni en su teoria administracion humanista (s/f), estos expertos sugieren
que se debe prestar atencién al conocimiento y habilidades de los empleados,
ya que no solo se los considera como trabajadores que cumplen una funcion,

sino que pueden convertirse en un elemento clave del éxito. (p.554)

Para Garcia et al. (2008, como se cité en Mestanza, 2019) afirman: Las
diligencias productivas estratégicas son un conjunto de politicas, planes,
programas Yy actividades que una organizacion realiza para conseguir, motivar,
distinguir y desarrollar a las personas que necesita en diferentes estructuras
para construir una estructura organizacional que tenga diferentes intereses,

metas y objetivos organizacionales a alcanzarlo. (p.14)

Dessler (1997, como se citd en Jiménez, 2018) define la administracion

del talento humano como "el conjunto de politicas y destrezas necesarias para



26

gobernar los temas administrativos concernientes los "individuos" o recursos
humanos, como el reclutamiento, seleccion, formacién, remuneraciones y

evaluacion del desempefio”. (pp. 35-36)

Chiavenato (2008), precisa a la gestion de talento humano manejando

tres razonamientos:

a) Como funcion o departamento: Se refiere a una entidad empresarial
que cumple el rol de area de personal; es decir, es un componente que
brinda servicios en temas como reclutamiento, seleccion, capacitacion,

compensacion, comunicacion, clima laboral, bienestar, etc.

b) Como conjunto de procedimientos de recursos humanos: Es como
la organizacién que maneja el reclutamiento, seleccién, la capacitacion,
el pago, las compensaciones, comunicacion, higiene y seguridad en el

trabajo.

C) Como profesion: De acuerdo con (Jiménez, 2018) Son los reclutadores,
formadores, directores de remuneraciones y beneficios, ingenieros de
seguridad, médicos ocupacionales, etc. son profesionales de RRHH a

tiempo completo. (p.21)

3.2.1.14. Dimensiones de la gestion del talento humano

Si bien es cierto que la hay varios factores que delimitan la gestién del
talento humano, en el estudio hemos creido por conveniente investigar solo las
dimensiones como seleccion de personal, compensacién de personal y
desarrollo de personal, dado que estas dimensiones son en gran medida
expuestas mas en los gobiernos locales y en especial en la Municipalidad
Distrital de Luyando. En ese sentido, el trabajo obedece a los resultados de las

dimensiones mencionados en la matriz de consistencia

3.2.1.14.1. Dimension seleccion del personal

Chiavenato (2008), la STH, actua como filtro que consiente que solo
ciertas personas con caracteristicas deseables ingresen a la organizacion. Un
antiguo concepto popular dice que la seleccion es elegir al individuo adecuada

para la plaza del trabajo adecuado en el momento oportuno. En general, la
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seleccién es un proceso que busca mantener o mejorar el desempeio y la
eficiencia de los humanos, asi como la eficacia de la organizacion. El proceso
de seleccion, busca a los aspirantes mas apropiados para los roles disponibles
en la organizacion y sus habilidades. En ultima instancia, el capital intelectual
gue la organizacion debe mantener o enriquecer es lo que esta en juego. Si
todos fueran iguales y tuvieran las mismas condiciones personales de estudio y
trabajo, no habria necesidad de seleccionar personas. Sin embargo, las
diferencias entre los humanos son significativas. Las variaciones individuales,
tanto en términos fisicos como psicoldgicos, afectan como las personas se
comportan, como perciban las situaciones y como desempefian sus funciones,
lo que determina su éxito en las organizaciones. EI comportamiento, las
relaciones, la vida personal, la inteligencia y las aptitudes, el potencial de
desarrollo, los aportes a la organizacion, etc., varian entre las personas. La
conclusién del proceso de seleccién no solo proporciona un andlisis actual de
esas variables, sino también una proyeccion de como seran a largo plazo. (p.
137)

- Laseleccién como proceso de comparacion

Chiavenato (2008), Los requisitos del puesto (requisitos exigidos por la
empresa establecida) y una breve descripcion del solicitante son las dos
variables que mejor ayudan a comprender la seleccion. La primera variable es
el resultado de la descripcién y el analisis del puesto, mientras que la segunda

variable es el resultado de la implementacién de la tecnologia elegida. (p. 138)
- Laseleccion como un proceso de decision y de eleccion

Chiavenato (2008), Es posible que varios candidatos presenten
condiciones comparables que los conviertan en los elegidos para el puesto
después de evaluar las habilidades requeridas por el puesto o las habilidades
gue poseen los candidatos. No es posible que el 6rgano que solicita trabajadores
obligue al 6rgano de seleccion a aceptar a los candidatos que han sido
capacitados mediante el proceso de comparacion. Solo puede brindar asistencia
técnica, emplear técnicas de seleccién y sugerir a las personas mas adecuadas
para el puesto. Sin embargo, la decision final de aceptar o rechazar a un

candidato siempre la toma la institucion solicitante. especifico). Por lo tanto, la
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seleccion es puramente una tarea de personal (a cargo de una agencia

especializada) y es responsabilidad del gerente o superior inmediato. (p. 139)

- Modelo para la colocacion, seleccion y clasificaciéon de los
aspirantes

Chiavenato (2008), menciona que la organizacién constantemente tiene
gue optar entre varios postulantes a través del area de talento humano o de los
gestores de linea y sus concernientes equipos. Cada decisién que se tome del
postulante implica un trato definido. El término "trato" se refiere al tipo de
solucion que se tomara. De una decision a otra, la cantidad de tratos y personas
varia. La cantidad de tratos por persona son las restricciones mas comunes. Se
distinguen tres modelos de toma de decisiones sobre los candidatos: colocacion,
seleccion y clasificacion. El resultado, la eleccion de personal, se basa en 4

modelos de trato, es decir: (pp. 139-140)

1. Guia de colocacion: Sélo hay un candidato y so6lo hay un puesto
disponible para ese candidato. EI modelo no permite rechazarlo. Los
candidatos deben ser aceptados, no rechazados.

2. Guia para la seleccion. Hay muchos postulantes y solo una plaza
disponible. Se evalla a cada candidato en funcion de los requisitos del
puesto y solo se presentan dos opciones: aceptar o rechazar. Si el
candidato es aprobado, deberd ser aceptado. Si es rechazado, sera
excluido de la seleccién ya que hay muchos aspirantes disponibles para

la vacante y uno de esos candidatos podra cubrir la vacante.

3. Modelo para la clasificacion. Cada puesto tiene diversos postulantes y
cada candidato tiene varios puestos disponibles. Cada aspirante se
confronta con las exigencias del puesto. El solicitante tiene dos
elecciones: ser admitido o separado para ese lugar. Se le admite si es
aprobado. A las personas descalificadas se les presentaran las
demandas de otros puestos de trabajo buscados hasta que se cubran
todos los puestos disponibles. Debido a que hay varios contendientes que
compiten por cada puesto, el modelo de clasificacibn se nombra de
manera que solo se pueda aceptar un candidato si se aprueba su

solicitud. Este enfoque se reconoce como el mas completo y exitoso.
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4. Modelo que crea valor. EI modelo va mas alld de las simples
comparaciones con los puestos ocupados y, en cambio, se centra en la
adquisicién y suministro de habilidades a la empresa. Cada candidato es
evaluado en funcion de las habilidades Unicas que puede aportar para
mejorar las capacidades de la organizacién. Si la organizacion esta
interesada en las habilidades personales del candidato, éste sera
admitido. Si no, serds rechazado. La idea basica es ampliar las

competencias de la organizacion para seguir siendo competitiva.

3.2.1.14.2. Dimensién compensacion del personal

Celedon & Picado (2005), sefialan que la mayoria de las familias
dependen uUnicamente de los ingresos obtenidos de sus miembros, los cuales
se remuneran por el trabajo que realizan para otra persona. El sistema salarial
es el sistema establecido que ha evolucionado desde la temprana economia de
trueque. La determinacién de los pagos de salarios se ha convertido en una
cuestion crucial en las economias modernas: los trabajadores los consideran su
principal fuente de ingresos, pero los empresarios y los gobiernos los consideran
un costo esencial de producciéon. Ademas, los consumidores estan interesados
en controlar los salarios para reducir los precios de los productos. afirmé Rullan
Buades Gaspar. "Compensaciéon es el término utilizado para describir toda la
compensacion que reciben las personas por realizar su trabajo. Segun (William
B Werther, Jr Heith). (p.12)

Para Chiavenato (2008), el proceso de recompensa es esencial para
motivar e incentivar a los empleados de una organizacion cuando se logran las
metas organizacionales y las metas personales. En ese sentido, las
instrucciones de recompensa forman parte de los importantes procedimientos
administrativos del departamento de talento humano de las empresas. El
término "recompensa” representa reconocimiento, recompensa o beneficio por
los servicios de un sujeto. La compensacion es el principal mecanismo para
motivar a las personas pagando, criticando o reconociendo su trabajo en la

organizacion.

La orientacion tradicional se basa en la teoria del hombre econémico, que

afirma que las personas estan motivadas Unicamente por estimulos salariales,
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financieros y materiales. La compensacion se administra a través de un proceso
estandarizado de evaluacion laboral basado en una politica universal que se
aplica a todos los empleados, independientemente de las diferencias
individuales en su desempefio laboral, y cumple con estdndares estrictos y
consistentes. El pago se basa en el tiempo, no en el desempefio, y tiene en
cuenta el desempefio pasado y el valor estatico fijo. Los enfoques modernos se
basan en el modelo de persona compleja, que sugiere que las personas estan
motivadas por una amplia gama de factores motivacionales, incluidos el salario,
la satisfaccion con las necesidades laborales y organizativas, las carencias de
practica en las personas, etc. En ese caso, las recompensas se basan en planes
flexibles, procesos personalizados y politicas que se adaptan a las
discrepancias individuales entre los individuos y su trabajo. La compensacion se
basa en los resultados y metas que las personas necesitan lograr; Se evallan
el rendimiento futuro y el valor flexible. La capacidad de las organizaciones para
agradar, detener y motivar a sus empleados esta directamente influenciada por
sus sistemas de recompensas. En primer lugar, las recompensas se utilizan
para motivar a las personas a hacer contribuciones para conseguir los objetivos
y una ganancia de la empresa. Sin embargo, los salarios tienen un impacto en

los gastos laborales. (pp. 278-279)
Procedimientos para otorgar recompensas a las personas

Para Chiavenato (2008, como se cit6 en Jiménez, 2018, p.38) son
metodologias para motivar a los individuos y satisfacer sus necesidades mas

altas, que Incluye servicios sociales, incentivos, retribucion y prestaciones.

Incentivos: La satisfaccion de los stakeholders se ve afectada por los
incentivos que ofrece la organizacion. Toda persona esta dispuesta a invertir
sus recursos en la medida en que obtenga ganancias y resultados de su
inversion

Remuneracion: Las organizaciones estan dispuestas a invertir fondos

para recompensar a quienes contribuyen al logro de sus objetivos.

Prestaciones sociales: Son bonificaciones y beneficios que la empresa

otorga a todos o algunos empleados como pago adicional al salario.
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(Armas et al., 2017, p.114), afirma que es la retribucién que reciben los
trabajadores y empleados a cambio de su labor, lo que contribuye a las
organizaciones a retener y mantener a los empleados. Segun Morales &
Velandia (1999), la compensacioén puede denominarse incentivos en forma de

sueldos, salarios, gastos de viaje, beneficios psicosociales y bonificaciones.

Cada persona contribuye a los resultados en un grado diferente, por lo
que cuando se trata de sistemas de compensacion, la recompensa no es
universal, sino individual. Morales & Velandia (1999) creen que "la
responsabilidad, la importancia del rol, el nivel de toma de decisiones, etc.
determinan niveles salariales mas altos. En general, cada puesto tiene salarios

diferentes".

La remuneracién debe formularse teniendo en cuenta factores como las
caracteristicas del puesto, los requisitos, la correspondencia entre el
desempeiio del trabajador y las obligaciones del perfil, el nivel salarial del
mercado, el contexto, etc. Sin embargo, se debe realizar un andlisis de
costo/beneficio al considerar el sistema de compensacion de una empresa
llevado a cabo para obtener recompensas y actividades positivos para su
inversion. Al determinar el salario se deben considerar factores como las
caracteristicas y requisitos del puesto; Desempefio de los empleados en
relacion con los requisitos de registros; salario de mercado; Contexto, etc.

Sin embargo, al revisar el sistema de compensacion de una empresa, se
realiza un andlisis costo/beneficio respecto de la compensacién y las

operaciones, con el objetivo de obtener un retorno positivo de su inversion.
Objetivos de las compensaciones

Sackmann & Suarez (como se citd en Armas et al.,2017) esbozan que al

definir planes de compensaciones se pretende:

a) Adquirir personal calificado. Considerando que un atractivo condicién

salarial atrae postulantes.

b) Retener a los trabajadores actuales. La tasa de rotacion de la
organizacibn no deseada se incrementa cuando los niveles de

remuneracién no son competitivos.
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C) Garantizar la igualdad. La remuneracién debe ser coherente con el valor

de los puestos.

d) Motivar y alentar el desempefio adecuado. La remuneracién debe
provocar el cumplimiento apropiado de las responsabilidades en cada

puesto de trabajo.

e) Controlar los gastos corporativos. Un programa razonable de
compensaciones contribuye a la organizacion a contratar y retener a los

empleados mas calificados a los costos mas bajos.
f) Cumplir con las disposiciones legales
g) Lograr la eficiencia administrativa.

Los impactos mas importantes son disminucion del desempefio, falta de
compromiso, aumento del nimero de quejas, ausentismo, aumento de la
busqueda de empleo fuera de la organizacion, deterioro del clima laboral y
reputacion de la organizacion, falta de innovacion y desarrollo organizacional,
etc. Situaciones que surgen cuando los trabajadores estan insatisfechos con la
compensacion que reciben por su esfuerzo o creen que dicha compensacion es

inadecuada o injusta.

3.2.1.14.3. Dimension desarrollo de personas

Chiavenato (2008), menciona que el desarrollo y la capacitacion estan a
la orden del dia. Las diferencias entre ambos se explicaron previamente. La
educaciény la orientacién al futuro estan relacionadas con el desarrollo humano,
no con la formacion. La educacion es el proceso mas profundo en la formacién
de la personalidad, ya que mejora la capacidad de comprender e interpretar
conocimientos, asi como distribuir un conjunto de datos e informacién sobre
habilidades motoras o ejecutivas. En lugar de concentrarse en el puesto actual
del empleado, el adelanto estd mas orientado en su progreso particular y su
carrera futura. Todas las personas se pueden y deben desarrollar, sin importar
sus diferencias individuales. El método tradicional limitaba el desarrollo
administrativo a los niveles mas altos del personal. Los empleados comenzaron
a preocuparse mas por la calidad y los clientes al reducir los niveles jerarquicos

y formar equipos de trabajo. Hoy en dia, las empresas requieren que todos
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cuenten con nuevas competencias, habilidades y conocimientos. Todos los

empleados ahora participan en el desarrollo.

Jiménez (2018), El proceso de desarrollo humano es: Técnicas para
mejorar el desarrollo personal y profesional.

Estos programas incluyen capacitacion y desarrollo, aprendizaje y
gestion de conocimientos y habilidades, cambio y desarrollo profesional,
comunicacion y cumplimiento. La capacitacion es una forma de mejorar las
habilidades de las personas para que puedan trabajar de manera mas eficiente,
creativa e innovadora, contribuyendo asi mejor al logro de los objetivos
organizacionales y al aumento del valor organizacional. Desarrollando su
carrera y enfocando en el crecimiento personal y profesional del empleado en
lugar de limitarse a su puesto actual. (p. 38). Estando dividido en varias areas:

Desarrollo: Se refiere a experiencias que brindan oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional, incluso si no estan especificamente

relacionadas con el puesto actual.

Entrenamiento: Son costumbres de aprendizaje organizadas que se

enfocan en la situacion actual de la organizacion.

Educacién: Son experiencias de aprendizaje que preparan al trabajador

para cumplir con las responsabilidades del puesto en el futuro.

Comunicacién: Consiste en el intercambio de mensajes entre individuos

o entre individuos y dispositivos dentro de las actividades organizacionales.

Influencia: Es la manera mediante el cual una o més individuos, grupos
u organizaciones afectan en la conducta de otra persona, conjunto u

organizacion.

Métodos de desarrollo de las personas

De acuerdo con (Chiavenato, 2008, pp.416-418) Existe una variedad de
enfoques para el crecimiento personal, tanto dentro del trabajo (como rotacién
de trabajos, asesoria y asignacion de comisiones) como fuera del trabajo (como
cursos y seminarios, ejercicios de simulacion y capacitacion fuera del trabajo).

Los métodos para desarrollar a las personas son:
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La rotacién de puestos. Representa que los individuos trabajen en
diferentes roles dentro de la compafiia con el objetivo de perfeccionar sus
destrezas, sapiencias y capacidades. El giro de puestos puede ser
horizontal o vertical. Por lo tanto, es capaz de optimar las practicas
individuales y provocar el progreso de nuevas ideas al mismo tiempo que
admite una valoracion mas amplia y aumenta las experiencias

individuales.

Puestos de consultor. Esto significa brindar a las personas potenciales
la oportunidad de trabajar temporalmente en diferentes departamentos
de la empresa bajo la supervisién de un gerente eficaz. Los individuos
actlan como asistentes de personal o asesores directos de equipos,
realizando una variedad de tareas con el apoyo y orientacién de sus

supervisores.

Aprender haciendo. Este es un método de capacitacion que permite a
los empleados participar plenamente en el andlisis y la resolucién de
problemas en un proyecto o departamento en particular. A menudo se
utiliza en combinacién con otras técnicas. Muchas personas estan

capacitadas para colaborar en proyectos.

Asighacion de comisiones. Esto significa brindar a las personas
oportunidades para formar parte de comités de trabajo, participar en la
toma de decisiones, aprender observando a los demas y explorar temas

especificos dentro de la organizacion.

Participaciéon en cursos y seminarios externos. Esta es la forma
tradicional de educacion a través de cursos formales, clases y talleres en

casa.

Tienes la oportunidad de mejorar tus habilidades conceptuales y
analiticas y adquirir nuevos conocimientos. Esto se hace a través de
cursos o talleres internos, asi como con la ayuda de consultores,

proveedores y otros.

Actualmente, las instituciones estan utilizando la tecnologia de la
informacion para ofrecer educacion a distancia, lo que significa que los

profesores pueden estar ubicados en otro lugar y estar presentes en
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varios lugares al mismo tiempo. British Airways utiliza la educacion a
distancia para preparar a sus empleados para tareas de supervision.
Trabajadores de diferentes paises pueden recibir capacitacion y
preparacion de diferentes organizaciones sin tener que gastar dinero en

viajes, transporte o alojamiento.

Ejercicios de simulacion. La simulacion se ha convertido en un método
de formacion y desarrollo y se ha utilizado para la contratacién. Estudios
de casos, juegos de negocios, simulaciones de roles, etc. es un ejemplo
de un ejercicio de simulacién. El andlisis de casos de estudio se basa en
la experiencia de otras organizaciones para poder describir y diagnosticar
un problema real, analizar las causas, proponer alternativas de solucion,
elegir la solucion més adecuada e implementarla. Los estudios de caso
ofrecen excelentes oportunidades para que las personas defiendan sus
destrezas y perspectivas analiticas y estimulen el debate entre los

participantes.

Formacion fuera de la empresa. Una tendencia mas reciente es el uso
del aprendizaje externo, que a menudo se refiere a encontrar nuevos
conocimientos, actitudes y comportamientos que no existen dentro de la
organizacion y deben obtenerse de fuentes externas. Por lo general, este
tipo de aprendizaje lo brindan organizaciones calificadas de capacitacion
y desarrollo que ofrecen programas integrales para ensefiar a los

empleados la importancia del trabajo en equipo.

Estudio de casos. Es un método de disefio que proporciona a las
personas descripciones escritas de problemas organizacionales para
analizar y resolver. Es una técnica que ayuda a desarrollar habilidades
analiticas, comunicativas y persuasivas diagnosticando problemas reales

y proponiendo soluciones.

Juegos de empresas. Se trata de métodos desarrollados donde los
equipos de empleados o directivos rivalizan entre si y toman decisiones

asistidas por ordenador en escenarios empresariales reales o simuladas.

Centros internos de desarrollo. Se trata de tecnologias utilizadas en

centros internos de la organizacion que tienen como objetivo proporcionar



36

a directivos y empleados ejercicios practicos que les permitan desarrollar

y mejorar sus habilidades personales, como en las universidades.

11. Coaching. Para convertirse en entrenador, un gerente puede
desempefiar multiples roles integrados, como gerente de actualizacion,
entrenador, formador y gerente. Todos estos aspectos se llaman

coaching.

La tutoria y la asesoria son las dos formas de desarrollar a los empleados

fuera del trabajo.

a) Tutoria. Esla ayuda que los altos directivos brindan a quienes quieren
llegar a niveles superiores de la empresa. El desarrollo profesional
requiere que las personas agraden a otros que tienen una posicion
dominante en la organizacion y que establecen metas, prioridades y

normas.

b) Asesoria de los trabajadores. Aunque los métodos de tutorias y
asesoramiento son similares en algunos aspectos, el asesoramiento
se lleva a cabo cuando surgen dificultades en la implementacion y el
método de discusion estd estrechamente vinculado al proceso
disciplinario. Sin embargo, es importante que los funcionarios definan
claramente el problema antes de intervenir. Si el problema de
desempefio esta relacionado con las habilidades del empleado, el

gerente intentara capacitacion o desarrollo

3.2.2. Competencias laborales

Ojeda et al. (2012), La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Economico (OCDE) (2009) afirmo6 que las habilidades son algo que va mas alla
de los conocimientos y habilidades que caracterizan a un individuo, pues su
implementacion viene acompafiada de la capacidad de cumplir requisitos
complejos. El uso y movilizacion de recursos psicosociales en un contexto
particular, e incluso McClelland (1973), en el campo organizacional, lo simboliza
dentro de un modelo teérico que constituye un iceberg, porque vio que su
efectividad es producto de cinco caracteristicas basicas, s6lo uno de los cuales

es tangible (habilidades) y el otro (conocimiento) dentro del Olvido, puedan
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notarse o no; Otras habilidades forman parte de las habilidades declaradas pero
siempre estan ocultas (autoconciencia, personalidad, motivacion). Se realiza de
forma individual, pero en un contexto especifico o global y en paralelo con otros
que persiguen los mismos objetivos, como ya hemos mencionado, y por ello
conduce a la construccién de un grupo con fines productivos. En este sentido,
se describen con mayor precision las cinco caracteristicas que componen el

modelo de McClelland

Habilidades: La capacidad de realizar una tarea fisica o mental. Se

puede incluir el pensamiento analitico y el pensamiento conceptual.

Conocimiento: Informacidén que una persona tiene sobre un campo en
particular. ElI conocimiento predice lo que una persona puede hacer, no lo que
hara.

Auto concepto: Consiste en las actitudes, valores y autoimagen que
tiene una persona. Los valores son respuestas que predicen lo que haria un

individuo inmediatamente si hubiera un tercero responsable del proceso.

Cualidades: Particularidades fisicas o0 respuestas solidas ante

situaciones o informaciones especificas.

Motivaciones: Se refiere a los aspectos que las personas
constantemente piensan o desean y crean acciones. La motivacion impulsa,
dirige y selecciona el comportamiento hacia ciertas acciones u objetivos o lejos

de otros. En otras palabras, la motivacién es esencialmente un factor. (p.175)

Allen (2006, como se citd en Chavez, 2018) precisa a la competencia de

la siguiente manera:

“...rasgos personales, derivados de conductas que resultan en un
desempefio exitoso en el trabajo”, este concepto hace referencia a las
habilidades humanas y se expresa en comportamientos cotidianos fisicos y
mentales, aspectos personales y profesionales y el trabajo para lograr las metas

y objetivos personales y profesionales de cada uno de los empleados. (p. 554)

McClelland (1994, como se cito en Caja, 2019), sus investigaciones sobre
la motivacion sugieren la existencia de una conexién entre el éxito profesional y

las necesidades personales (o empresariales). Segun su teoria, si se pueden
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identificar las caracteristicas y niveles de los emprendedores exitosos, se
pueden seleccionar y capacitar individuos con el potencial necesario para
desarrollarlos, desarrolldndolos y logrando asi el éxito personal y de proyectos
con vision del futuro. Luego de 2 afios, mas del 65% de los colaboradores
desarrollaron habilidades innovadoras que permitieron a sus empresas
prosperar. Se inici0 asi una tendencia empresarial que buscaba maximizar la
formacién y seleccién de los empleados, pero que no se adaptaba a la mayoria
de los sistemas educativos que existian en la época. En 1973, McClellan sefialo
gue la manifestacién de un expediente académico repleto de buenos informes y
evaluaciones aprobatorias, asi como las pruebas de inteligencia aplicadas a los
solicitantes, eran incapaces de predecir el progreso y la adaptacién laboral y,
por tanto, eran incapaces de predecir el ascenso laboral y ajustamiento lo cual
predicen el progreso y el acomodo en el ambito laboral, y por lo tanto no
garantizan el triunfo profesional. Esto permiti6 a McClellan indagar nuevos
indicadores de éxito profesional y buen desempefio. El autor afirma que la mejor
manera de predecir con precision el desempefio de los empleados es comparar
directamente las caracteristicas personales, profesionales y ocupacionales de

los empleados exitosos con el promedio.

Motivacién del personal: Todo lider debe sentirse motivado para llevar

a cabo tareas de alta calidad en la municipalidad.

Caracteristicas del entorno: Es una forma fisica de responder

adecuadamente a situaciones especificas en el ambiente de trabajo.

El auto concepto: como las actitudes, los valores y percepciones se
reflejan en su labor docente.

Conocimiento: entendio que el docente o la persona lo ha preparado y

capacitado para desempefar eficazmente la tarea asignada.
La habilidad: es la capacidad de desarrollar una actividad clara a partir

de su preparacion.

Algunas definiciones desde el mundo del trabajo
Como sefala Irigoin & Vargas (2002):
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La construccion social del aprendizaje, que es util y significativa para el
desemperio de la produccion en situaciones laborales reales, puede lograrse no
sblo a través de la formacién, sino principalmente a través del aprendizaje
experiencial en situaciones laborales especificas. (Organizaciéon Internacional
del Trabajo — OIT—, Ducci, 1997). "el ejercicio de aquellas actividades, en
situaciones profesionales, que capacitan a una persona para desempefar con
facilidad un trabajo o actividad". (AFNOR, 1996)

“La capacidad de una persona para realizar trabajos de manufactura
similares en diferentes ambientes y en base a los requisitos de calidad
esperados por el area de manufactura”. El conocimiento, las destrezas y las
capacidades que se expresan en "saber, hacer y saber hacer" se obtienen y se

desarrollan para desplegar esta habilidad”. (Conocer,1997)

"La capacidad préactica de un individuo para hacer frente a todas las
tareas en el lugar de trabajo. Los cambios... "Nos hacen prestar mas atencion al
potencial de las personas, mover sus capacidades, desplegar especialmente su
potencial y desarrollar el entorno laboral". (Moore, 1994)

Definiciones desde el mundo de la educacién

Teniendo en cuenta a (Irigoin & Vargas, 2002, pp.44-45):

"La capacidad de actuar de manera efectiva, eficiente y adecuada en
algun aspecto de la realidad personal, social, natural o simbdlica. Cada habilidad
esta determinada por la combinacion de tres tipos de conocimiento: "concepto
(conocimiento), practica (saber hacer), y situacion (ser)”. Este es un proceso
educativo integrado que incluye pensar en el proceso de aprendizaje en si
(metacognicién). (Pinto, 1999)

"tipologias personales (conocimientos, habilidades y actitudes) que
trasladan a trabajos adaptativos en contextos significativos”. (Masterpasqua,
1991)

"Un conjunto de sapiencias, cualidades, valores y habilidades
interrelacionados, basados en estandares aplicados en un campo profesional,
gue aseguran un desempefio satisfactorio en el entorno laboral real". (Consejo

Federal de Cultura y Educacién de Argentina).
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Citando a lIrigoin y Vargas (2002), El analisis de las competencias
profesionales también se centra en la relacion entre educacion y trabajo. En
Australia se ha desarrollado la llamada estrategia “integrada” o global. Ademas,
se centra en la educacién de forma integral, sin distinguir entre diferentes
modalidades, como la educacion formal, no formal o formativa, la educacion

contemplativa o la educacién ambiental. (p.46)

Como sefala Ramirez (2005, como se cit6 en Flores, 2018) El Comité
Mexicano de Regulacion de Capacidades Profesionales (EL CONOCER) define
capacidad como “las capacidades productivas humanas definidas y medidas
con base en el desempefio en un ambiente de trabajo especifico y no sélo en
sapiencias, destrezas, habilidades y cualidades; son necesarias, pero no

suficientes para alcanzar resultados efectivos”. (p.22)

Ramirez (2005, como se cité en Flores, 2018) afirma que POLFORM,
organizacion afiliada a la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) considera
la competencia vocacional una construccion social importante y atil para el

aprendizaje.

El desempefio laboral eficaz en situaciones laborales reales se logra no
s6lo mediante la capacitacidbn sino también, en gran medida, mediante el
aprendizaje de la experiencia en situaciones laborales especificas. La
calificacion no significa sélo alcanzar elementos de competencia, sino también
la capacidad de lograr resultados. En el mundo laboral, la certificacion no lo es
todo. Un aspecto clave de esta definicion es la diversidad de habilidades

técnicas y la aplicacion practica a la resolucion de problemas. (p.23)

3.2.2.1. Dimensiones de la competencia laboral

Solis (2022), Los componentes de la variable capacidad laboral incluyen
variaciones en los puestos desempefados. Por ejemplo, Scandura (2019) habla
de competencias laborales como conocimientos, habilidades y destrezas
basadas en sistemas individuales, los cuales son necesarios para la labor
interpersonal y area organizacional. Spencer y Spencer (1993) enfatizan la

capacidad laboral, la motivacion laboral y el desempefio laboral.
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3.2.2.1.1. Lamotivacion humana

Motivo: Chiavenato (1999), es la causa de la tendencia a comportarse
de una determinada manera. Este impulso para actuar puede ser creado por un
estimulo externo (del entorno) o dentro de los procesos psicolégicos. El motivo
esta conexo con el sistema de pensamiento de un individuo. El comportamiento
humano es dinamico por las siguientes razones: a) La causa. La conducta tiene
una causalidad que puede ser causada por estimulos internos o externos; b) La
conducta esta motivada. Hay una razon para el comportamiento humano; y c)

La conducta esta orientado a objetivos.

Ciclo motivacional: Cuando nace una necesidad, una fuerza dindmica y
persistente que provoca la conducta, comienza el ciclo de motivacion. Cada vez
que surge la necesidad, el cuerpo rompe el equilibrio y experimenta tension.
Como resultado, la persona adopta conductas o acciones que pueden aliviar la
tensidon vy liberarla de la insatisfaccion y el desequilibrio. Si la conducta es
efectiva, la persona se sentira satisfecha con sus necesidades y por tanto
liberard la tension resultante. Una necesidad deja de motivar la conducta una
vez que se satisface, porque ya no causa tension o insatisfaccion. A veces,
satisfacer otras necesidades puede reducir o mitigar la intensidad de una
necesidad que no se puede satisfacer. La excitacion humana es ciclica, lo que
indica que el comportamiento es un proceso casi continuo de resolucion de

problemas y satisfaccion de necesidades a medida que surgen. (p. 6)

3.2.2.1.2. Teorias de la motivacién
a) Lajerarquia de Maslow respecto a las necesidades

Un sistema de necesidades que influye en la conducta humana. Cuando
los humanos satisfacen sus necesidades basicas, otras necesidades superiores

dominan su conducta:

Necesidades fisioldgicas. Las necesidades innatas son la alimentacion,
el suefio, el descanso y el abrigo. También se les conoce como necesidades

basicas o bioldgicas.

Necesidades de seguridad. El segundo nivel de necesidades de los

individuos. Hace que el individuo se proteja de cualquier peligro, real o ficticio.
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Necesidades sociales. Asociado a la vida social humana. Necesidades
de amistad, carifio, amor, participacion, aceptacion de los comparfieros. Surgen
cuando las necesidades (fisiologicas y de seguridad) estdn parcialmente
satisfechas.

Necesidades de autoestima. Se refiere a cOmo una persona se ve y
valora a si misma. Estos incluyen confianza, autoestima, necesidad de

aceptacion y reconocimiento social, estatus, prestigio, reputacion y la atencion.

Necesidades de autorrealizacion. Estas son las necesidades mas
basicas de la humanidad. Esta tendencia se manifiesta en el deseo de superarse
cada vez masy realizar plenamente su potencial. Sin embargo, si bien las cuatro
necesidades anteriores pueden satisfacerse mediante los beneficios externos
de las personas, la necesidad de autorrealizacion solo puede satisfacerse
mediante recompensas internas, como la realizacion del potencial, el uso pleno

de los talentos de las personas, etc.

Solo las necesidades insatisfechas afectan en la conducta y lo dirigen
hacia la consecucion de objetivos personales. Las necesidades orgénicas y de
seguridad son las necesidades mas importantes relacionadas con la proteccién
personal. SOlo cuando una persona alcanza el nivel mas bajo tendra
necesidades en un nivel superior. Una mayor demanda requiere un periodo de
estimulacién mas largo, mientras que una menor demanda requiere un periodo
de estimulacibn mas rapido. Si las necesidades inferiores no pueden
satisfacerse durante un periodo de tiempo mas largo, se vuelven imperativas y
reducen el impacto de las necesidades superiores. Cuando el modelo de vida
es alto, los niveles mas bajos de necesidades tienen poco efecto en la

motivacion.

b) Teoria de los dos factores (Herzberg)

El trabajo del hombre y las circunstancias externas apoyan su teoria. Hay
dos componentes que establecen la motivacion de las personas: a) Variables
relacionadas con la higiene. Son el ambiente que encierra a la persona en el
lugar de trabajo. Se utilizan para evitar fuentes ambientales insatisfactorias o
amenazas viables. Incluye: condiciones de trabajo y bienestar; politica y gestion

de la organizacion; relaciones con supervisores; habilidades técnicas del
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supervisor; pagar; estabilidad de posicidn; y relaciones con los compafieros.
Estos elementos forman el contexto del puesto. b) Factores motivadores. Se
refieren al contenido del puesto, deberes y responsabilidades asociadas al
mismo. La delegacion de responsabilidades, la libertad de eleccion de trabajo,
la promocion, el pleno uso de las habilidades personales, el establecimiento de
metas y evaluaciones relacionadas, la simplificaciéon de puestos (por parte de
los gerentes), la ampliacion o enriquecimiento de puestos (horizontal o

verticalmente), son algunos ejemplos.

c) Modelo situacional de motivacion (Vroom)

Solo aplica al tema de produccion. a) metas personales; b) La relacion
entre la productividad percibida de un individuo y el cumplimiento de metas
especificas ¢) El conocimiento de una persona para influir en su nivel de
produccion es un componente que establece la motivacién de cada sujeto que
produce. Propone un modelo predecible de motivacion basado en metas
intermedias y progresivas, también conocidas como los medios que conducen a

la meta final.

El individuo ve los resultados de cada conducta alternativa como una

serie de relaciones entre medios y fines.

d) Teoriade la expectativa (Lawler)

El dinero puede motivar el desempefo y el compafierismo. Comprobo
gue gran parte de las organizaciones lo han utilizado de manera incorrecta, lo
gue manifiesta su falta de motivacién. El dinero es para las personas un medio

para satisfacer sus necesidades, no un fin. (Chiavenato, 1999, pp. 7-8)

Dessler (2015, como se citd en Solis, 2022) La motivacion laboral puede
ser intrinseca o extrinseca. La motivacion laboral intrinseca esta relacionada con
la experiencia interna de los empleados sobre su trabajo y sus propias
actividades. La motivacion laboral extrinseca esta relacionada con la idoneidad

0 adaptacion de las habilidades del empleado al rol asignado en el trabajo.

Jacob et al. (2015, como se citd0 en Solis, 2022) Los factores
socioambientales como las recompensas esperadas, la valoracion, la
capacidad, la inspeccidn, las restricciones de tiempo y el control externo sobre

el desemperfio de las tareas se denominan motivacion laboral extrinseca.
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Kuvaas et al. (2017, como se cit6 en Solis, 2022) Con el tiempo, algunos
motivadores enfocados en objetivos o limitaciones pueden internalizarse, lo que
hace que ya no los sientan como motivadores externos. En cambio, pueden
incorporarse a la identidad y el sentido de si mismo de una persona. En vez de
destacar la experiencia satisfactoria de la tarea en si, los motivadores

extrinsecos instauran los trabajos como medios para una finalidad. (p.15)

e) Motivaciény accion

Para Reeve (2010, como se citdé en Quispe, 2020) La motivacion es la
sumatoria de todas las acciones que se ejecutan para lograr un objetivo o
resultado, lo que significa que el comportamiento y la direccion siempre van en

una sola direccion. (p.18)

Conocimiento (Capacidades laborales)

Las habilidades a nivel micro que estan relacionadas con el potencial de
la biologia y psicologia de una persona, que le admiten trabajar de manera eficaz
y eficiente en cualquier puesto, se denominan habilidades laborales. Palmar y
Valero (2014, como se citd Solis, 2022).

La orientacion al desempefio representa la capacidad de los trabajadores
para combinar los objetivos de la organizacion con los de desarrollo profesional,
lo que deberia estimular el compromiso laboral y crear el sentido de
identificacion de los empleados con la organizacion. Las habilidades laborales
también son importantes, segun lo manifestado por Dahshan et al. (2018, como
se citd Solis, 2022, p.15)

Pruebas de conocimientos

La Universidad Privada Rafael Belloso Chacin (2018). Las evaluaciones
de conocimientos se utilizan para evaluar el nivel de conocimiento general de
un candidato y el conocimiento especifico requerido en el lugar de trabajo.
Intentan evaluar el nivel de conocimientos profesionales o técnicos, como
habilidades informéaticas, contabilidad, escritura, dominio del idioma inglés, etc.
Ademas, las pruebas de aptitud son pruebas laborales que se utilizan para
evaluar el desempeiio laboral de un candidato. Buscan evaluar la capacidad o

competencia en una tarea especifica, como manejar una computadora, conducir
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camiones o montacargas, habilidades de ensamblaje u operar maquinaria. Hay

varias pruebas de conocimientos y habilidades:

De acuerdo con la forma de aplicacion, los ensayos de conocimientos o

capacidades pueden ser escritas de ejecucion u orales.

Pruebas orales. Son analogos a las entrevistas estructuradas y
estandarizadas, en la que solo se realizan interrogantes verbales

especificas para inducir respuestas orales concretas.

Pruebas escritas. Se realizan habitualmente en las academias y

universidades para valorar el conocimiento logrado.

Pruebas de realizacién. Se consideran tareas completadas que requieren
tiempo y atencion, como mecanografia, disefio, maniobras de vehiculos,

fabricacion o trabajos informéticos.

De acuerdo con su envergadura, Los ensayos de conocimientos

generales o especificas.

Test generales. Evallan conceptos culturales de manera generales.

Examenes especificos. Examinan los conocimientos particulares y
practicos relevantes para el puesto de trabajo que se anuncia, como

habilidades contables o conocimientos de quimica.

De acuerdo con su organizacion, Los experimentos de conocimiento o

capacidad son objetivas y habituales.

Ensayos tradicionales. Se pueden presentar de manera de disertacion o
exposicion. No requiere preparacion y se pueden llevar a cabo de
manera inesperada. Tienen menos preguntas porque requieren
respuestas y explicaciones largas. Evalian la profundidad del
conocimiento de un candidato, pero estan limitados a un alcance limitado.

Es personal y requiere la participacién de un experto en el tema.

Ensayos objetivos. Son organizados y planificados. Su diligencia es facil,
sencillo, rapida de usar. Ademas, su evaluacion es rapida, facil y objetiva,
e incluso aquellos que no son expertos en el tema pueden aplicar.

Permiten evaluar la amplitud y la extension del conocimiento. Las pruebas
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objetivas, también conocidas como examenes, se formulan de la

siguiente manera:

Alternativas simples o pruebas dicotomicas. Son preguntas que
tiene dos opciones de respuesta: cierto y falso, si 0 no. La probabilidad

de que sea verdad o falso es del 50%.

Opcidén mudltiple. Las preguntas tienen 3, 4 o0 5 respuestas
posibles para reducir la posibilidad de acertar al azar. Por ejemplo, El afio
gue fue descubierto EE. UU. es: a) 1430, b) 1482, c) 1404, d) 1550y e)
1528.

Completar espacios en blanco. La oracién esta incompleta y
requiere espacio. Por ejemplo, la politica personal de Beta, una sociedad
limitada, es muy hacia los empleados.

Ordenar o unir por pares. Las 2 columnas contienen palabras o
elementos seleccionados al azar que se organizaran o colocaran uno
frente al otro. Por ejemplo, la pagina contiene una lista de paises
numerados y varias capitales que estaran numeradas para cada pais.

Escala de acuerdo/desacuerdo. Declaracion de un candidato
gue indica en qué medida esta de acuerdo o en desacuerdo. Por ejempilo,
trabajar en una empresa pequefa tiene ventajas sobre trabajar en una
empresa grande: a) Totalmente De acuerdo, b) Totalmente en
desacuerdo, c) No importante, d) totalmente de acuerdo, e€) Totalmente

de acuerdo.

Escala de jerarquia. Una medida para evaluar la importancia de
un atributo. Por ejemplo, el comedor de la empresa es: a) Muy importante,
b) Importante, c) Poco importante, d) Nada importante.

Escala de evaluacion. Un nivel que calcula una particularidad.
Por ejemplo; la cafeteria Beta, S.A. es: a) Excelente, b) Muy buena, c)

Buena, d) Regular y e) Mala. (pp.52-55)

C) Habilidad (Desempeiio laboral)
Chiavenato (2009, como se cité en Velazco, 2017), La destreza es

el arte de saber hacer; Implica la excelencia en algun ejercicio (rendimiento fisico
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o mental) y se obtiene principalmente a través del entrenamiento y la practica.

Incluye conocimiento de reglas procesales y habilidades de comunicacion.
(p.22)

La comprensién del desempefio laboral de Robbins & Judge (2017, como
se citd en Solis, 2022) define el desempefio laboral como el comportamiento del
empleado relacionado con las metas establecidas en una situacion laboral. Por
tanto, el desempefio laboral se refriere a una serie de acciones enfocadas a
alcanzar las metas y estrategias marcadas por la empresa. El desempefio
profesional se refiere a la mixtura de destrezas personales, habilidades para
trabajar en equipo y desarrollar valores en el lugar de trabajo. EI desempefio
laboral se evalta en funcion del desempefio de las tareas asignadas a los
empleados. (p.16)

3.3. MARCO CONCEPTUAL

a) Andlisis de puesto: Es el proceso de busqueda que determinan las
funciones que componen el puesto, asi como los conocimientos y
calificaciones que una persona debe poseer para desempefiar bien su
puesto. (AGUILASOCHO, 2008)

b) Capital Humano: El capital humano viene a mostrar las inversiones que
se realizan en los trabajadores, a fin de que puedan producir méas. (BBVA,
2023)

C) Capital Intelectual: Es la suma de todos los activos intangibles que una
empresa ha logrado transformar en conocimiento y valor agregado a

través de la innovacion y el desarrollo. (Coll, 2020)

d) Competencia: Es el contexto en la que existe un innumerable nimero de
compradores y proveedores que pretenden maximizar su beneficio o
satisfaccion. (Gil, 2015)

e) Comunicacion: Es el cambio de informacion que se provoca entre dos o
mas personas con el objetivo de contribuir informacion y recibirla. (Peiro,
2021)

f) Desarrollo personal: Consiste en experiencias que brindan

oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional y no
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necesariamente estan relacionadas con el empleo actual. (Chiavenato,
2008, p.415)

Desarrollo del Personal: El desarrollo de personal es el proceso de
coordinacion y regulacion de los trabajadores dentro de una empresa.
(Arzate, 2022)

Eficiencia: La eficiencia es un fendbmeno que se estudia extensamente
en la economia. Hace referencia a la escasez de factores necesarios

para producir un nivel especifico de bienes y servicios. (Sanchez, 2018)

Gestion: Es la accion y el resultado de administrar algo. En ese sentido,
se dice que decir que gestionar es hacer las cosas para que una

operacion comercial o un anhelo pueda ocurrir. (Pérez, 2008)

Incentivo: Es un mecanismo que asocia una recompensa o castigo a un

determinado desempefio o conducta. (Nicole, 2016)

Motivacion. Representa movimiento y la sufijacion que evoca acciéon y

efecto. Valentin Anders (2019, como se cit6 en Padovan, 2020, p. 8)

Remuneracion: La remuneracién es cualquier tipo de recompensa y/o
retribucién otorgada como compensacion por la prestacion de servicios o

la transferencia de activos. (Jorge, 2017)

Reclutamiento: Es un conjunto de procedimientos utilizados para
convocar a las personas adecuadas para una tarea especifica. (Equipo
editorial, 2020)

Seleccidén: Define la seleccion de talento como un proceso de toma de
decisiones basado en datos confiables con el objetivo de sumar talento y
habilidades que contribuyan al éxito a largo plazo de la compafiia. (Grupo
Prisma, 2022)
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RESULTADOS

4.1. ANALISIS DESCRIPTIVO DE LA MUESTRA

El trabajo de investigacion se realiz6 en la Municipalidad Distrital de
Luyando, provincia de Leoncio Prado, departamento de Huanuco, a partir de
una muestra de 40 colaboradores, que incluye al total de trabajadores. Los
aspectos demogréaficos de los encuestados se tuvieron en cuenta para el

analisis descriptivo de la siguiente manera.

Tabla 6
Descripcion de la muestra
Variable Indicador Frecuencia %
18-25 2 5.0%
26-35 26 65.0%
Edad 36-45 6 15.0%
46-55 2 5.0%
56 a Mas 4 10.0%
Genero Mascul?no 19 47.5%
Femenino 21 52.5%
Primaria 2 5.0%
. . Secundaria 1 2.5%
Grado de instruccién Técnico 5 12.5%
Superior 32 80.0%
500-1000 0 0
1001-1500 13 32.5%
Ingreso mensual 1501-2000 16 40.0%
2001-2500 2 5.0%
2500 a Mas 9 22.5

Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

En la Tabla 6, vemos que el 65.0% de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Luyando, tienen edades que oscilan entre 26 a 35
afos, seguido del 15.0% que tienen edades entre 36 a 45 afos, asimismo el 5%

de los mismos tienen edades que van de 18 a 25 afios y de 45 a 55 afios

respectivamente.
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Por otro lado, el 10% del total de trabajadores sus edades van mas de 56
afos. Significando que la gran parte de los empleados de la institucion son
relativamente jovenes, siendo un buen indicador, si es que se quiere buscar una

competencia laboral que fortalezca la administracién del talento humano.

Respecto al género de los trabajadores de la municipalidad, se pudo
apreciar que los del género masculino son de 47.5% y del género femenino son
de 52.5%. Por lo que se concluye que gran parte de los colaboradores de la
Municipalidad del Distrito de Luyando son mujeres.

Referente al grado de instruccion, el 80% de los entrevistados, tienen
estudios superiores, seguido del 12.50% que tiene estudios técnicos, el 5%
tienen estudios primarios y solo un 2.5% del total de encuestados tiene estudios
secundarios. La mayoria de los empleados tienen titulos superiores, lo que
permite el progreso de la organizacion estar relacionado con la gestion eficiente
de los recursos humanos, el uso de la tecnologia y la expansion de la

organizacion con personas preparadas para los desafios actuales.

En lo que concierne al nivel de ingresos mensuales, el 40% de los
trabajadores respondié que tiene ingresos mensuales que van de S/. 1,501
hasta S/. 2,000, el 32.50% manifestd que tienen ingresos mensuales de S/.
1,001 a S/. 1,500, por otro lado, el 22.50% respondi6 que obtienen ingresos mas
de S/. 2,501 y solo un 5% respondi6 que sus ingresos van desde S/. 2,001 hasta
los S/. 2,500. Esta informacién permite concluir que gran parte de los
encuestados de la Municipalidad Distrital de Luyando, supera el sueldo minimo
(RMV).

4.2. ANALISIS DE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

La Tabla 7 muestra que los entrevistados perciben a la gestion del talento
humano en la Municipalidad Distrital de Luyando, en su gran mayoria con un
grado alto, representando un 57.5%, seguido de un grado medio con un 35%y
solo el 7.5% de los entrevistados perciben que la gestion del talento humano es
baja. Esto significa que los encuestados valoran méas a la gestién del talento

humano realizado por los directivos de la institucion Luyandina.



Tabla 7

Grado de percepcion de la gestidon del talento humano

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 7.5%
Medio 14 35.0%
Alto 23 57.5%
Total 40 100.0%

Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.
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De acuerdo con la percepcion sobre la administracion del talento humano

(Tabla 8), el 35% de encuestados tienen edades entre 26 a 35 afios calificaron

con un nivel medio, segun género, el 27% del sexo femenino valoraron también

con un nivel medio a la gestion del talento. Por otro lado, respecto al nivel de

instruccion, el 35% que tienen un grado de instruccion superior, calificaron con

un nivel medio a la gestion del talento humano y finalmente el 22.5% de los que

tienen ingresos mensuales entre S/. 1,501 a S/. 2,000, perciben a la gestion del

talento humano con un nivel medio. En ese sentido, analizado las variables

demograficas, se observa que la mayoria de ellos, perciben a la gestion del

talento humano que tiene un nivel medio.

Tabla 8
Nivel de apreciacion de gestidn del talento humano en base a datos demograficos
Variable Indicador Bajo (%) Medio (%) Alto (%) T((O)/E?I N
18-25 0.00 2.50 2.50 5.00 2
26-35 17.50 35.00 12.50 65.00 26
Edad 36-45 7.50 2.50 5.00 15.00 6 40
46-55 0.00 5.00 0.00 5.00 2
56 a Mas 5.00 2.50 2.50 10.00 4
Genero Mascul?no 17.50 20.00 10.00 47.50 19 40
Femenino 12.50 27.50 12.50 52.50 21
Primaria 0.00 5.00 0.00 5.00 2
Grado de Secundaria 0.00 0.00 2.50 2.50 1 40
instruccion Técnico 2.50 7.50 2.50 12.50 5
Superior 27.50 35.00 17.50 80.00 32
500-1000 0.00 0.00 0.00 0.00 0
Ingreso 1001-1500 10.00 12.50 10.00 32.50 13
mensual 1501-2000 12.50 22.50 5.00 40.00 16 40
2001-2500 0.00 0.00 5.00 5.00 2
2501 a Mas 7.50 12.50 2.50 22.50 9

Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.
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4.2.1. Analisis de las dimensiones de la gestion del talento humano

La Figura 2 muestra que la dimensién seleccion de personal es calificado
por los trabajadores con un nivel medio y alto con 45% cada uno, la dimensién
compensacion de personal es percibido por los colaboradores con nivel medio
(37.5%) y nivel alto con (60%) y la dimensién desarrollo del personal es valorado

con nivel medio (65%) y alto con un nivel del (30%)

Figura 2

Percepcion de la gestion del talento humano segun dimensiones
100.0%
90.0% -
80.0% -
70.0% 4 65.0%

60.0%
50.0% 45.0% 45.0%
40.0%
30.0%
20.0% A
10.0%

0.0%

Porcentaje

Seleccion de personal Compensacion de personal Desarrollo de personal

Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

4.2.1.1. Andlisis de los indicadores de la dimensién seleccién de
personal

Figura 3
La organizacion en la que trabaja establece el perfil profesional apropiado para
el puesto vacante
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80.0% -
70.0% -
60.0% -
50.0% 1 40.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

Porcentaje

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Nivel

Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.
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El 40 % de los trabajadores dijeron que casi siempre crean el perfil
profesional para la vacante, el 32.5 % de los encuestados dijeron que siempre,
mientras que el 7,5 % de los encuestados dijeron que a veces la institucion crea
el perfil profesional adecuado, el 12,5 % del total de los encuestados dijeron casi
nuncay solo el 7,5 % de los encuestados dijeron que nunca se establece el perfil
profesional apropiado para la vacante. (Figura 3)

Figura 4

El personal seleccionado se adecua a los requisitos del perfil de la
convocatoria

100.0% 1
90.0% -
80.0% -
70.0% A
60.0% A
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40.0%
30.0%
20.0% A
10.0%

0.0%

Porcentaje

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Nivel

Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

Tal como se ve en la Figura 4, el 40% de trabajadores afirman que casi
siempre el personal que gand la plaza, cumple con las exigencias sefialados en
la convocatoria, por otro lado, el 32.5% de los encuestados, respondieron que
siempre, mientras que el 7.5% manifestaron que nunca se adecuan a los
requisito de la convocatoria, por otro lado, el 12.5% del total de los encuestados,
opinaron que casi nunca y solo un 7.5% de los entrevistados manifestaron que
a veces el trabajador que gana el concurso cumple con lo establecido como
requisitos del perfil. Lo que significa que la gran mayoria de los entrevistados se
adecua a las caracteristicas exigidas en perfil del puesto para ocupar algun
puesto en la Municipalidad Distrital de Luyando.
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Figura5
La organizacion realiza una serie de pruebas de conocimiento y pruebas
psicoldgicas a todos los candidatos, segun el perfil de la posicion requerida
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Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

La Figura 5 muestra que el 40% de los empleados afirman que la
institucion siempre realiza pruebas de conocimiento y psicoldgicas a todos los
candidatos segun el perfil, el 32.5% dice que aplica dicho procedimiento
siempre, el 15% manifestaron que lo hace a veces, el 7.5% y el 5% opinaron
casi siempre y nunca respectivamente. En ese sentido, la gran mayoria
considera importante la evaluacién de conocimientos y psicoldgicas para el perfil
de la plaza requerida.

Figura 6
La eleccion de personal es apropiada para el lugar de trabajo
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37.5%

Porcentaje

Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

El 37.5% manifestaron que casi siempre esta de acuerdo con la eleccion
del personal para ocupar un puesto de trabajo, mientras que el 25% dice que

siempre. Por otro lado, el 2.5% respondié que nunca, el 15% respondid que casi
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siempre, y el 20% respondieron que a veces esta de acuerdo de como se
selecciona al personal para ocupar un lugar de trabajo en la Municipalidad, como
se ve en la Figura 6.

Figura 7

¢La organizacion controla las habilidades y aptitudes laborales de cada
empleado?
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Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

De acuerdo con los resultados obtenidos (Figura 7), se concluye que el
45% de los entrevistados opinan que casi siempre la Municipalidad inspecciona
la capacidad y la competencia laboral de cada personal, el 30% respondieron
que siempre lo hace, mientras que el 5% manifestaron que nunca y casi nunca
lo realiza, finalmente un 15% considera que lo hace a veces.
Figura 8

Es capaz de manejar situaciones complejas y cambiantes con calmay
autocontrol
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Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.
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Los resultados de la Figura 8 muestra que el 57.5% de los entrevistados
manifestaron que casi siempre son capaces de trabajar activamente en
situaciones cambiantes con serenidad y dominio de si mismo, el 17.5% dijo que
a veces, el 15% respondieron que siempre son capaces de laborar en
escenarios cambiantes y retadoras y el 5% valoré que nuncay con un porcentaje
igual los entrevistados respondieron que casi nunca son capaces de trabajar

activamente.

4.2.1.2. Analisis de los indicadores de la dimensién compensacion
de personal

Figura 9
Segun el contrato o la ley, la institucion paga el salario a tiempo
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Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

La Figura 9 muestra que el 57.50% de colaboradores consideran casi
siempre que la Municipalidad efectta los pagos de las remuneraciones segun lo
establece la ley, por otro lado, el 37.50% de los entrevistados opinaron que
siempre cumplen con el pago oportuno de acuerdo a ley, mientras que el 2.5%
respondieron que nunca y ocasionalmente cumplen con los pagos de manera
oportuna segun lo establece la ley, de igual manera, con el mismo porcentaje

valoran que casi nunca pagan salarios segun lo establece la norma.

La Figura 10, muestra que el 52.5% de los entrevistados respondieron
gue siempre la institucion les brinde oportunidades de crecer econOmicamente,
el 35% manifestaron que casi siempre tienen esas oportunidades, mientras que
el 5% opinaron que casi nunca y a veces la institucion le brinda esa posibilidad

de crecer econdmicamente y por ultimo el 2.5% se pronuncié que nunca.
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Figura 10
La institucion me proporciona oportunidades de crecer econémicamente
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Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

Figura 11
Su sueldo es apropiado a las funciones que realizas
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Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

En la Figura 11, se aprecia que el 42.5% de los entrevistados
respondieron que casi siempre su sueldo es apropiado a sus funciones que
realiza, mientras que el 7.5% de los mismos, dijeron que siempre su sueldo es
apropiado a las funciones que realizan, por otro lado, el 5% contestaron que
nuncay el 15% sefialaron que casi nunca, mientras que el 30% de los mismos,

consideraron que a veces su sueldo es considerado como apropiado.

Como se puede ver de los resultados (Figura 12), el 42.5% de los
encuestados respondié que casi siempre reciben reconocimientos por su
desemperio y trabajo en equipo, el 20% consideran que también la institucién
siempre les hace reconocimientos por su desempefio y habilidad de trabajar en

equipo, mientras que el 2.5% dijeron que nunca y el 10% respondieron que lo
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haces casi nunca. Por otro lado, el 25% sefalaron que a veces. Lo que significa
gue en suma el 62.5% de los encuestados de la Municipalidad Distrital de
Luyando consideran importante que a los colaboradores se les hagan
reconocimiento por su buen desempefio y trabar en equipo.

Figura 12

Se hacen reconocimientos a los trabajadores por su trabajo y habilidades para
trabajar en equipo

100.0% -
90.0% -
80.0% -
70.0% -
60.0% -
50.0% - 42.5%
40.0% -
30.0% -
20.0% A
10.0% A 2.5%

0.0% T
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nivel

Porcentaje

Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

4.2.1.3. Analisis de los indicadores de la dimensién desarrollo del
personal

Figura 13
El personal recibe capacitacion y actualizacion constante para brindar un buen
servicio al cliente
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Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

Respecto a este indicador, en la Figura 13 podemos ver que un 37.5%

de los encuestados respondieron que a veces la instituciébn les brinda
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capacitaciones y actualizacion permanentes para mejorar el servicio los
usuarios, mientras que el 30% y el 12.5% opinaron que casi siempre y siempre
respectivamente les brinda capaciones, por otro lado, el 25% y 17.5%
respondieron que nunca y casi nunca respectivamente lo hacen.

Figura 14

La institucion cuenta con colaboradores certificados o titulados en
competencias laborales
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Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

Del total de encuestados el 32.5% respondieron que casi siempre la
institucion cuenta con profesionales titulados y capacitados en competencias
laborales, el 17.5% sefalaron que siempre, el 25% respondieron a veces, el
22.5% casi siempre y solo un 2.5% consideraron que nunca, tal como se ve en
la Figura 14.

Figura 15

El area cuenta con un presupuesto autbnomos para procesos de desarrollo y
capacitacion
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Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.
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La Figura 15 muestra que el 50% de las personas encuestadas
respondieron que casi siempre el area donde laboran cuenta con presupuesto
autonomo para los procesos y desarrollo, seguido de un 35% donde
manifestaron que siempre. Por otro lado, el 2.5% respondieron que nunca, el
5% manifestaron que casi nuncay el 7.5% a veces.

Figura 16

La organizacion capacita en forma anual, semestral o trimestral en base un
programa
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Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

En la Figura 16, se observa que el 37.5% de los entrevistados
manifestaron que a veces la institucién cuenta con un programa de capacitacion
de manera anual, semestral y trimestral, seguido de un 22.5% que respondieron
gue siempre cuentan con un plan de capacitacion, mientras que el 17.5% sefiala
que siempre cuentan con dicho programa. De igual manera un 17.5%
respondieron casi nunca y un 5% manifestaron que nunca cuentan con un

programa de capacitacion.
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4.3. ANALISIS DE LA VARIABLE COMPETENCIAS LABORALES

Tabla 9
Nivel de percepcion de las competencias laborales

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 2.5%
Medio 18 45.0%
Alto 21 52.5%
Total 40 100.0%

Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

La Tabla 9 muestra la percepcion de los trabajadores respecto a las
competencias laborales en la Municipalidad Distrital de Luyando, lo que significa
que el 52.5% de los encuestados valoran con un nivel alto, seguido de un 45%
que califican como nivel medio y solo el 2.5% de los entrevistados perciben a
las capacidades laborales en un nivel bajo. Esto significa que los encuestados
valoran relativamente mas las competencias laborales en un nivel alto
Tabla 10

Nivel de percepcion de las competencias laborales en base a datos
demograficos

Medio Total

Variable Indicador  Bajo (%) (%) Alto (%) %) N

18-25 0.00 5.00 0.00 5.00 2
26-35 20.00 27.50 17.50 65.00 26

Edad 36-45 7.50 2.50 5.00 15.00 6 40
46-55 0.00 5.00 0.00 5.00 2
56 a Mas 5.00 0.00 5.00 10.00 4

Genero Mascul-ino 20.00 15.00 12.50 4750 19 40
Femenino 12.50 25.00 15.00 5250 21
Primaria 0.00 2.50 2.50 5.00 2

Grado de Secundaria 0.00 0.00 2.50 2.50 1 40
instruccién Técnico 2.50 7.50 2.50 12.50 5
Superior 30.00 30.00 20.00 80.00 32
500-1000 0.00 0.00 0.00 0.00 0

1001-1500 5.00 17.50 10.00 3250 13

r:]”(frzgjgl 1501-2000  17.50  15.00 750 4000 16 40
2001-2500  0.00 0.00 5.00 500 2
2501 aMas  10.00 7.50 500 2250 O

Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

De acuerdo con la percepcion sobre las competencias laborales (Tabla
10), el 27% de encuestados que tienen edades entre 26 a 35 afios, calificaron

con un nivel medio, segun su género, el 25% del sexo femenino, valoraron
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también con un nivel medio a las competencias laborales. Por otro lado, respecto
al nivel de instruccion, el 30% que tienen un grado de instruccion superior,
calificaron con un grado medio y bajo a las capacidades laborales, y finalmente
el 17.5% de los que tienen ingresos mensuales entre S/. 1,001 a S/. 1,500 y
S/.1,5001 a S/. 2,000 percibieron a las competencias laborales con un nivel
medio y bajo respectivamente. En ese sentido, analizado las variables
demograficas respecto a las competencias laborales, se observa que la mayoria

de ellos, perciben que tienen un nivel medio.

4.3.1. Analisis de las dimensiones de las competencias laborales
El andlisis de las dimensiones de la variable 2 denominado competencias
laborales, se presentan en la figura siguiente, donde se hace referencia como

dimensiones a la motivacion, conocimiento y habilidad.

Figura 17

Percepcion de la gestion del talento humano segun dimensiones
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80.0% A
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60.0% A 55.0% 52.5% 52.5%
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20.0%
10.0%

0.0%

Pocentajes

Bajo Medio

Motivacién Conocimiento Habilidad
Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

La Figura 17 muestra que el 55% de los empleados perciben a la
dimensién motivacién, con un nivel medio, mientras que el 20% perciben que la
motivacion es alta y un 25% consideran que es bajo. Por otro lado, en la
dimensién conocimiento, un 52.5% perciben que es alto, seguido de un 45% que
valoraron como nivel medio y solo el 2.5% perciben que tiene un nivel bajo.
Finalmente, un 52% de los entrevistados perciben a la habilidad que tiene un
nivel alto, seguido de un 45% que valoran como nivel medio y solo el 2.5%

consideran a la habilidad con un nivel bajo.
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4.3.1.1. Analisis delos indicadores de la dimensidon motivacion

Figura 18
La organizacion recompensa sus esfuerzos con cursos de capacitacion, pagos
adicionales y certificaciones de trabajo bien hecho
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Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

Como se muestra en la Figura 18, el 37.5% de los entrevistados
respondieron que a veces la instituciébn reconoce su labor con recompensas
como capacitaciones, pagos adicionales y certificacién de buena labor. Mientras
gue el 30% de los mismos respondieron que casi siempre le reconocen su labor
y un 10% sefialo que siempre le reconocen su labor. Por otro lado, un 17.5%
manifiestan que casi nunca la institucion reconoce su trabajo y un 5% opina que

nunca reconocen su desempeiio laboral.

Figura 19

Se siente motivado constantemente para realizar su trabajo de forma efectivo
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Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.
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En la Figura 19, se puede apreciar que el 35% de los entrevistados
respondieron que casi nunca se siente motivado constantemente para realizar
su trabajo, el 30% de los mismos respondieron que casi siempre, el 27%
sefalaron que a veces se siente n motivados para su labor, un 5% manifestaron
gue se encuentra motivado siempre y un 2.5% opina que nunca.

Figura 20

Cuenta con herramientas y equipos en Optimas condiciones para desarrollarse
plenamente en su ambiente de trabajo
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Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

En la Figura 20, se puede apreciar que el 47.5% de los encuestados
respondieron que casi siempre cuentan con equipos y herramientas Optimas
para su trabajo, mientras que el 25% de los mismos respondieron que siempre,
un 15% sefalo que a veces. Por otro lado, un 10% manifiestan que casi nunca
cuentan con herramientas y equipos en optimas condiciones y un 2.5% opinaron
que nunca cuentan con herramientas y equipos en 6ptimas condiciones para

desarrollar su labor.
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Figura 21
Cuando mi perfil profesional se adapta mi trabajo cotidiano, me siento
motivado
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Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

La Figura 21 muestra que el 47.5% de los entrevistados manifiestan que
casi siempre se sienten motivado cuando su perfil profesional se adecua a su
trabajo diario, mientras que el 12.5% de los mismos respondieron que siempre,
un 20% sefalo que a veces. Por otro lado, un 12.5% manifestaron que casi
nunca encuentran un perfil adecuado a su labor y un 7.5% opino que nunca se
sienten motivado respecto a su perfil profesional porque no se adecua a su
trabajo diario.

Figura 22

Considera que su lugar de trabajo tiene un ambiente de trabajo adecuado, que
le permite realizar sus tareas de manera eficiente y eficaz
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Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.
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La Figura 22 muestra un 47.5% de los encuestados contestaron que casi
siempre cuentan con un adecuado clima laboral para desempefiar sus funciones
de manera eficaz y eficiente, mientras que el 30% de los mismos respondieron
que siempre, un 15% sefalaron que a veces. Por otro lado, un 5% manifiestan
gue casi hunca cuentan con un adecuado clima laboral y un 2.5% opinaron que
nunca cuentan con un adecuado clima laboral que les permita laborar de manera

exitosa.

4.3.1.2. Analisis de los indicadores de la dimensiéon conocimiento

Figura 23
Posee los conocimientos necesarios para mantener su posicion actual
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Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

La Figura 23, presenta resultados donde muestra que el 35% de los
entrevistados respondieron que casi siempre y con el mismo porcentaje
respondieron siempre poseen conocimientos adecuados para desempefarse en
sus puestos, mientras que el 17.5% de los mismos respondieron que a veces,
un 10% sefalaron que casi nunca y un 2.5% opinaron gue nunca poseen
conocimientos adecuados para desempefiarse en sus puestos que actualmente

ocupan.
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Figura 24
Puede identificar los diversos problemas y causas que surgen en su trabajo y
explorar posibles soluciones con total autonomia
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Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

Tal como se aprecia en la Figura 24, el 57.5% de los entrevistados dijeron
que casi siempre son capaces de identificar diversos problemas en su area de
trabajo, asi como investigar soluciones posibles con plena autonomia, mientras
que el 35.5% de los mismos respondieron que siempre, por otro lado, el 2.5%
respondieron nunca, casi nuncay a veces son capaces de identificar problemas
en sus areas de trabajo por ende no dan solucién a los mismos. De esta figura
podemos concluir que en suma el 92.5%, consideran que son capaces de
solucionar los problemas con plena autonomia, lo cual es importante para el
logro de sus objetivos.

Figura 25

Esta interesado en mejorar sus estandares académicos asistiendo a cursos de
formacién
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Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.
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Tal como se muestra en la Figura 25, el 65% de los entrevistados
respondié que casi siempre se preocupan por destacar académicamente
concurriendo a cursos de capacitacion, mientras que el 22.5% de los mismos
respondieron que siempre, por otro lado, el 7.5% respondieron a veces, y el 5%
respondié nunca. Lo que significa que la mayoria de los entrevistados se
preocupan por superarse académicamente con cursos de capacitacion.

Figura 26

Considera que su trabajo en la institucidn lo convierte en una persona
competente, eficiente y segura de sus funciones
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Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

En la Figura 26, se puede observar que el 72.5% de los entrevistados
respondieron que casi siempre consideran que el trabajo que realizan, les hace
personas competentes, eficientes y seguras de sus funciones, mientras que el
17.5% de los mismos respondieron que siempre, por otro lado, el 7.5%
respondieron a veces, y el 2.5% respondieron nunca. Por lo tanto, la mayoria de
los entrevistados creen que su trabajo los hace sentir mas seguros y capaces
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Figura 27
El nivel de desemperio profesional que usted tiene es alto
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Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

Segun la Figura 27, el 52.5% de los encuestados respondieron que casi
siempre el nivel de desempefio profesional que tienen es alto, mientras que el
35% de los mismos respondieron que siempre, por otro lado, el 7.5%
manifestaron a veces, y el 2.5% declararon nuncay casi nunca en ambos casos.
De ese modo, la mayoria de los encuestados consideran que tienen nivel alto

de desempefio laboral.

4.3.1.3. Anadlisis de los indicadores de la dimensién habilidad

Figura 28
Consideras que tienes todas las habilidades necesarias para cumplir las tareas
gue se le han encomendado en tu lugar de trabajo
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Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

En la Figura 28, el 40% de los entrevistados contesté que casi siempre

tenian las habilidades necesarias para realizar sus tareas en su lugar de trabajo,
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mientras que el 35%, el 35% de los mismos respondieron que siempre, por otro
lado, el 20% respondieron a veces, y el 2.5% respondié nunca y casi nunca en
ambos casos. Por lo tanto, la mayoria de los entrevistados creen que sus
habilidades son adecuadas para desempenfar sus responsabilidades laborales.

Figura 29
Tiene la capacidad para afrontar cuestiones laborales bajo presion

100.0% -
90.0% A
80.0% -
70.0% A
60.0% -
50.0% A
40.0% -
30.0% -
20.0% A
10.0% A 2.5% 2.5% 2.5%

0.0% T T T
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nivel

57.5%

Porcentaje

Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

Cuando se les pregunté a los encuestados si tenian la capacidad de
manejar cuestiones laborales bajo presion, en la Figura 29 se aprecia que el
57.5% de los entrevistados respondieron casi siempre, el 35% respondieron
siempre, mientras que el 2.5% reconocieron nunca, casi nunca y a veces en
cada uno de los casos. Por lo tanto, la mayoria de los entrevistados creen que
pueden manejar sus problemas laborales bajo presion.

Figura 30
En el desempefio de tus funciones evidencias el valor de tu personalidad
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Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.
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Cuando a los encuestados se le preguntd si en el desempeiio de sus
funciones evidencias el valor de su personalidad, la Figura 30, muestra que el
55% de los entrevistados contestaron que casi siempre, el 35% de los mismos
respondieron que siempre, por otro lado, el 5% respondieron a veces y solo el
2.5% de los encuestados respondieron, nunca y casi hunca en casa uno de los
casos. Lo que significa que la mayoria de los entrevistados tienen la certeza del
valor de su personalidad.

Figura 31
Entrega el trabajo asignado en el tiempo previsto
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Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

Cuando a los encuestados se le pregunto si entregan el trabajo en el
tiempo previsto, el 47.5% de los encuestados contestaron que casi siempre y
siempre en cada uno de los casos, mientras que el 2.5% de los encuestados
respondieron, nunca y a veces en ambos casos. Lo que significa que la mayoria
de los entrevistados confirmaron que entregan el trabajo en su momento, tal
como se puede ver en la Figura 31.

Cuando se les pregunto a los participantes si podian brindar soluciones
innovadoras y creativas cuando se encuentran en situaciones diversas en su
puesto de trabajo o a los usuarios de su institucion (Figura 32), el 52.5% de los
encuestados contestaron que casi siempre, seguido del 40% que respondieron
siempre, mientras que el 5% de los encuestados respondieron, avecesy el 2.5%

opino nunca.
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Figura 32
Es capaz de dar soluciones innovadoras y creativas en situaciones diversas en
Su puesto de trabajo o a los usuarios de su institucion
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Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

4.4. VERIFICACION DE HIPOTESIS

Validar una hipétesis es probar la verdad o autenticidad de algo para que
los datos proporcionados sean probados positivamente. La comprobacion de la
hipétesis es un procedimiento basado en la teoria de la probabilidad y el
muestreo para determinar si una hipotesis es una afirmacion valida.

Se probaron hip6tesis general y especificas y los datos de las variables
se ingresaron utilizando el software SPPS (VS. 25.0)

Tabla 11
Coeficientes de correlacion Rho de Spearman

Valor o grado "r" Interpretaciéon
+1.00 Correlacion perfecta (positiva 0 negativa)
De +0.90a 0.99 Correlaciéon muy alta (positiva o negativa
De +0.70a+0.89 Correlacion alta (positiva o negativa)
De +0.40 a +0.69 Correlacion moderada (positiva o negativa)
De +0.20a+0.39 Correlacion baja (positiva o negativa)
De +0.01 a £0.19 Correlacion muy baja (positiva o negativa)
0.00 Correlacién nula (no existe correlacion)

Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.
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4.4.1. Prueba de hipotesis general
Ha: Existe una relacion entre la gestion del talento humano y competencia

laboral en los empleados de la Municipalidad Distrital de Luyando.

Ho: No existe relacién entre la gestion del talento humano y competencia

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Luyando.

Tabla 12
Correlacion entre la gestion del talento humano y competencia laboral
Gestion del talento Competencias
humano laborales
5 Coeﬂment_g de 1.00 872w
Gestion del talento correlacion
humano Sig. (bilateral) 0.00
N 40 40
. Coef|C|ent.e, de 872 1.00
Competencias correlacion
laborales Sig. (bilateral) 0.00
N 40 40

Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

Segun los resultados alcanzados mediante pruebas estadisticas, el P.
Valor es menor (0,00<0,05), por lo que se rechazé la hipétesis nula y se acepto
la hipotesis alternativa, es decir que existe una correlacion entre la gestion del
talento humano y las competencias laborales en los empleados de la
Municipalidad Distrital de Luyando- Huanuco, en un nivel considerado alto
(Rho=0,872). En otras palabras, una mejor gestion del talento conduce a

mejores competencias laborales.

4.4.2. Prueba de hipotesis especificas
4.4.2.1. Prueba de hipotesis especifica 1
Ha: Existe una relacion entre la seleccion de personal y la competencia

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Luyando.

Ho: No existe una correlacién entre la seleccion de personal y la competencia

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Luyando.
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Tabla 13
Correlacion entre la seleccidon del personal y la competencia laboral
Gestion del talento Competencias
humano laborales
5 Coeﬂmentg de 1.00 802+
Gestion del talento correlacion
humano Sig. (bilateral) 0.00
N 40 40
. Coeﬂment_q de 802%* 1.00
Competencias correlacion
laborales Sig. (bilateral) 0.00
N 40 40

Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

Los resultados de la prueba estadistica mostraron que el valor de p es
menor que el 5% (0,00<0,05), por lo que se rechazo la hipotesis nula 'y se acepté
la hipdtesis alternativa (Ha). Esto muestra una fuerte relacién (Rho=0,928) entre
las competencias laborales y la seleccion de personal en los empleados del
Distrito de Luyando — Huanuco. Concluyendo que la mayoria de los indicadores
de la dimension de seleccion de personal, se encuentran dentro de las

competencias laborales.

4.4.2.2. Pruebade hip6tesis especifica 2
Ha: Existe una relacion entre la compensacion del personal y la competencia

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Luyando.

Ho: No existe una correlacion entre la compensacion del personal y la
competencia laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Luyando.
Tabla 14
Correlacion entre la compensacion del personal y la competencia laboral
Compensacion del Competencias
personal laborales
5 Coeﬂment_ei de 1.00 840
Compensacion del correlacion
personal Sig. (bilateral) 0.00
N 40 40
. Coeﬂuentg de 840 1.00
Competencias correlacion
laborales Sig. (bilateral) 0.00
N 40 40

Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.
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Los resultados de la prueba estadistica mostraron que el valor de P es
menor que el 5% (0.00<0.05), por lo que se rechazo la hipétesis nula (Ho) y se
acepto la hipétesis alternativa (Ha). Esto muestra que existe una fuerte relacion
(Rho=0,840) entre las competencias laborales y la compensacion del personal
en los empleados de la Municipalidad Distrital de Luyando-Huanuco. Por lo
tanto, la mayoria de los indicadores de la dimension compensacion del personal,

se expresan en las competencias laborales.

4.4.2.3. Prueba de hipo6tesis especifica 3
Ha: Existe una relacion entre el desarrollo del personal y la competencia

laborale en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Luyando.

Ho: No existe una relacion entre el desarrollo del personal y la competencia

laborale en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Luyando.

Tabla 15
Correlacion entre el desarrollo del personal y la competencia laboral
Desarrollo del Competencias
personal laborales
Coef|C|ent_e, de 1.00 810
Desarrollo del correlacion
personal Sig. (bilateral) 0.00
N 40 40
. Coeﬂuentg de 810 1.00
Competencias correlacion
laborales Sig. (bilateral) 0.00
N 40 40

Nota. Encuesta realizada octubre 2023, Distrito de Luyando.

Los resultados de la prueba estadistica mostraron que el valor de P es
menor que el 5% (0.00<0.05), por lo que se aceptd la hipotesis alternativa (Ha)
y se rechazo la hipétesis nula (Ho). Esto muestra que existe una fuerte relacion
(Rho=0,810) entre el desarrollo del personal y las competencias laborales en los
empleados de la Municipalidad Distrital de Luyando-Huanuco. Concluyendo que
la mayoria de los indicadores de la dimension de desarrollo del personal, se

encuentran expresados en las competencias laborales.
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DISCUSION

El objetivo del estudio es determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y las competencias laborales en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Luyando, Huanuco. En este estudio se encontré que el valor de p es
0.000 (< 0.05), mediante la prueba no paramétrica de Rho de Spearman, por lo

gue se deduce que existe una relacion entre las variables estudiadas.

Esto significa que el alcance de los procesos de los recursos humanos
para las dimensiones seleccion del personal, compensacién del personal y
desarrollo del personal, tienden a relacionarse con el correcto desempefio de
las actividades laborales. Lo que representa que, si existe una buena gestiéon
del talento humano en las organizaciones, permitira una mejora de las
destrezas, motivacion y conocimiento de la fuerza laboral. Cabe sefialar que
probablemente haya habido un sesgo en los resultados de la investigacién por
desconocimiento de las dimensiones planteadas, toda vez que los encuestados

podrian desconocer los factores estudiados y sus funciones como tal.

Frente a lo manifestado, se rechazo la hipétesis nula (Ho), y se acepto la
hipétesis de investigacion, mediante la cual se acepta que existe una alta
relacion entre la gestion del talento humano y las competencias laborales en los
empleados de la Municipalidad Distrital de Luyando, Huanuco con un Rho de
Spearman =0,872; considerado como intensidad alto.

Estos resultados concuerdan parcialmente con Landa (2022), quien
afirma que las competencias laborales estan relacionadas con la eficiencia de
las PYMES del Canton Ambato con una correlacion alta de 0.844. Asimismo,
coinciden con los hallazgos encontrados por Zevallos (2019), quien encontro
una relacion altamente significativa entre la gestion del talento humano y las
competencias laborales (Rho = 0.958), y con Solis (2022), quien encuentro una
correlacion estadisticamente significativa entre la gestién del talento humano y
las competencias laborales del personal de enfermeria del Hospital Sub

Regional de Andahuaylas en 2021, con un Rho de 0,793 considerado moderado.
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Por otro lado, Ledn (2018) también concuerda de manera parcial ya que
llega a la conclusién que la gestion del talento humano se relaciona con la
calidad de servicio de manera moderada (r= 0.695). Por otro lado, los resultados
de lainvestigacion de Paredes (2022), no coinciden ya que su estudio arrojo una
significancia bilateral mayor que el 0.05 (5%), lo que demuestra que no existe
correlacion entre el desemperio laboral y la gestion del talento humano en los
empleados de la Municipalidad del Distrito de Manantay en 2020. Finalmente,
Quispe (2020) corroboro los hallazgos concluyendo que la competencia laboral
y la gestion del talento humano del personal de enfermeria de cuidados
intensivos del Hospital San Bartolomé en 2019 se asociaron significativamente
con una correlacion de Rho Spearman de 0,625. De acuerdo con los resultados
de la primera hipotesis especifica, se encontré una fuerte relacion entre la
seleccidon de personal y la competencia laboral en los trabajadores del Distrito
de Luyando — Huanuco (Rho=0,802; p. valor < 0,05), mostrando que los
indicadores de seleccién de personal aumentan en la misma medida que los
indicadores de competencia laboral. Estos hallazgos concuerdan con los de
Urbina (2022) que concluye que la seleccion de personal tiene una correlacion
alta con las competencias laborales (Rho=0.713) y Barrios (2019) encuentra una
correlacion entre las competencias laborales y la seleccion de personal. Segun
los resultados de la segunda hipétesis especifica, se encontrd una relacion alta
entre la compensacion de personal y la competencia laboral en los trabajadores
del Distrito de Luyando — Huanuco (Rho=0,840; p. valor < 0,05), lo que indica
que los indicadores de la variable competencia laboral aumentan en la misma
direccion que la compensacion de personal. Estos hallazgos concuerdan con los
encontrados por Miranda (2018), que concluye que la compensacion de
personal esta significativamente relacionada con las competencias laborales
con un grado de relacibn moderado (Rho=0.614). Segun el resultado de la
tercera hipotesis especifica, se encontré una relacion alta entre el desarrollo del
personal y la competencia laboral en los trabajadores del Distrito de Luyando
(Rho=0,810; p. valor < 0,05), lo que indica que los indicadores de desarrollo de
compensacion del personal aumentan en la misma direccién que los indicadores
de competencia laboral. Estos resultados concuerdan con Pauccar (2019)
donde concluye que el desarrollo de personal se relaciona con la competencia

laboral con un nivel de correlacién considerado como moderado (Rho=0.611).
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CONCLUSIONES

. Existe una fuerte relacion positiva significativa (Rho = 0.872, p < 0.05) entre
la gestidn del talento humano y las competencias laborales en los empleados
de la Municipalidad Distrital de Luyando. Por lo tanto, si existe una buena
administracion de los recursos humanos, los colaboradores tendran una
mejor competencia laboral, y se sentirAn mas comprometidos.

. Existe una alta relacion positiva significativa (Rho = 0.802, p < 0.05) entre la
seleccion de personal y las competencias laborales en los empleados de la
Municipalidad Distrital de Luyando. Por lo tanto, a una mejor seleccién de
personal, mejor seran las competencias laborales los empleados.

. Existe una relacion positiva alta significativa (Rho = 0.840, p < 0.05) entre la
compensacion de personal y las competencias laborales de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Luyando. Por lo tanto, a un mejor
reconocimiento del personal, mejor seran las competencias laborales de los
empleados.

. Existe una alta relacion positiva significativa (Rho = 0.810, p < 0.05) entre el
desarrollo del personal y las competencias laborales de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Luyando. Lo que quiere decir que los trabajadores
de la institucién mejoraran sus habilidades laborales a medida que el personal
se desarrolle mas.

. E147.50% de los trabajadores, consideran que casi siempre tienen un espacio
laboral apropiado, que les permite realizar sus tareas de manera eficiente y
eficaz, mientras que el 30% consideran siempre. Lo que demuestra que la
mayoria de los trabajadores cuentan con espacios adecuados.

. Los encuestados perciben a la gestion del talento humano en su gran mayoria
con un nivel alto, representando por un 57.5%. Esto significa que los
encuestados valoran mas a la gestion del talento humano realizado por los
directivos de la institucion.

. Los trabajadores perciben a las competencias laborales con un nivel alto,
seguido de un 45% que califican como nivel medio y solo el 2.5% de los
entrevistados perciben que las capacidades laborales tienen un nivel bajo.
Esto significa que los encuestados valoran relativamente en un grado alto a

las competencias laborales.
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RECOMENDACIONES

. Para la gerencia de Recursos humanos, debe ser una prioridad para mejorar
la capacidad laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital de
Luyando. Este enfoque incluye el proceso integral de gestion del talento
humano y las competencias laborales, incluyendo la planificacion e
integracion de los empleados, las habilidades, competencias, el compromiso
y el cumplimiento de las normas establecidos y el desempefio organizacional
bajo el enfoque de la mejora continua.

. Para una mejor integracion del talento humano en la Municipalidad Distrital
de Luyando, se recomienda a la gerencia de recursos humanos tener en
cuenta un buen proceso de seleccion de personal, para que de esa manera
se pueda asegurar que tengan las habilidades laborales necesarias para su
puesto o area de trabajo.

. Se recomienda a la gerencia de recursos humanos, considerar una
compensacion por resultados al personal de la Municipalidad Distrital de
Luyando, en funcién a sus actividades desarrolladas, de manera que sientan
una motivacion mas y logren sus competencias laborales.

. A la gerencia de recursos humanos, considerar el desarrollo del talento
humano a través de programas de capacitacion a largo plazo, con el fin de
mantener actualizadas sus competencias laborales de los empleados de la
Municipalidad Distrital de Luyando y de esa manera lograr los objetivos
institucionales.

. Para un controlar mejor el talento humano, la gerencia de recursos humanos,
deberia implementar una base de dato personal. También es necesario llevar
un registro de las diversas competencias laborales con las que cuenta el
personal de la Municipalidad Distrital de Luyando, asi como contar con la
informacion completa sobre el desempefio laboral.

. A la gerencia de recursos humanos, seguir mejorando cada uno de las
dimensiones, dado que los entrevistados perciben que la gestion del talento
humano tiene un alto.

. A la gerencia de recursos humanos, seguir mejorando las capacidades
laborales y habilidades de todo el personal, dado los resultados de esa

variable es percibida como alta por parte de los trabajadores.
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Problema

Objetivo

Hipotesis

Variables

Metodologia

General:

e ;Cual es larelacion existente entre la
gestion del talento humano y las
competencias laborales en los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Luyando, Huanuco?
Especificos:

e ;Cual es relacién de la seleccién de
personal y las competencias
laborales en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Luyando,
Huanuco?

e ;Cual es relacion de la
compensacion del personal y las
competencias laborales en los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Luyando, Huanuco?

e ;,Cudl es relacion del desarrollo
personal y la competencia laboral en
los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Luyando, Huanuco?

General:
e Determinar la relacion entre la gestion

del talento humano y las competencia
laborales en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Luyando,
Huanuco.

Especificos:

Determinar la relaciébn entre la
seleccién de personal y la competencia
laboral en los trabajadores de Ila
Municipalidad Distrital de Luyando,
Huanuco.

Determinar la relaciébn entre la
compensacion del personal y la
competencia laboral en los

trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Luyando, Huanuco.

Determinar la relacion entre el
desarrollo personal y la competencia
laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Luyando,
Huénuco.

General:

e Existe relacion entre la gestién del
talento humano y las competencias
laborales en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Luyando,
Huanuco.

Especificas:

relacion entre la
seleccion de personal y la
competencia laboral en los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Luyando, Huanuco.

e Existe una

e Existe wuna relacion entre la
compensacion del personal y la
competencia laboral en los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Luyando, Huanuco.

relacion entre el
desarrollo personal y la
competencia laboral en los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Luyando, Huanuco.

e Existe una

V1= gestién del
talento humano

D1= seleccién de
personal

D2= compensacién de
personal

D3= desarrollo de
personal

V2= competencias
laborales

D1= motivos

D2= conocimiento

D3= habilidades

Tipo:
Aplicada

Nivel:
Descriptivo —
correlacional

Disefio:
No experimental
transversal

Método:
Hipotético — deductivo

Instrumento:
Cuestionario

Poblacién:
40 trabajadores

Muestra:
40 trabajadores

Técnica de andlisis
de datos:
(Correlacién de
Spearman)-
Programa Excel y
SSPS v.25
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
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Estimado Sefior (a), agradecemos su colaboracion en responder este cuestionario, cuyo objeto es
demostrar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y las competencias laborales
en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Luyando.
Por favor lea cuidadosamente cada una de las preguntas y elija la respuesta que cree conveniente

y marque con un aspa (X).
Edad

Geénero
Grado de Instruccién: a) Primaria

Ingreso Mensual

d) 2001 a 2500 e€) 2500 a Mas

: a) Masculino b) Femenino

:a) 18-25 b) 26-35 c) 36-45 d) 46-55 €) 56 a Mas

b) Secundaria c) Técnico d) Superior

:a) 500 a 1000 soles b) 1001 a 1500 soles c¢) 1501 a 2000

VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Totalmente
en
desacuerdo

()

En
desacuerdo

@

Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo

©)

De
acuerdo

4)

Totalmente
de acuerdo

®)

D1: Seleccién del personal

1. La institucién donde labora crea el perfil
profesional y/o técnico adecuado para la plaza
donde se da una vacante

2. El personal que gana la plaza cumple con los
requisitos establecidos en el perfil de la
convocatoria

3. La institucion aplica a todo postulante
diversas pruebas de conocimiento y pruebas
psicoldgicas de acuerdo con el perfil de la plaza
requerida

4, Estas de acuerdo que la seleccion de
personal es la mas adecuada como para
contratar al personal mas adecuado para el
puesto de trabajo?

5. La institucién supervisa la competencia y la
idoneidad laboral de cada trabajador

6. Es capaz de trabajar activamente en
situaciones cambiantes y retadoras, con
serenidad y dominio de mi mismo

D2: Compensacion del personal

7. La institucion cumple con el pago oportuno
de la remuneracion segun contrato o ley
establecida
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8. La institucién me proporciona oportunidades
de crecer econébmicamente

9. Mi sueldo es apropiado a las funciones que
realizo

10. Se hacen reconocimientos a los empleados
por su desempefio y habilidades para trabajar
en equipo

D3: Desarrollo del personal

11. La instituciébn brinda capacitacion y
actualizacién permanente al trabajador para
brindar un buen servicio a los usuarios

12. La institucién cuenta con colaboradores
certificados o titulados en competencias
laborales

13. El area donde labora cuenta con un
presupuesto autébnomo para los procesos de
desarrollo y capacitacion

14. Se cuenta con un programa, anual,
semestral o trimestral de capacitacion

VARIABLE 1: COMPETENCIA LABORAL

Totalmente
en
desacuerdo

(@)

En
desacuer
do

@

Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo

©)

De
acuerdo

4)

Totalmente
de acuerdo

®)

D1: Motivacion

15. La institucién reconoce la labor que realizo
mediante incentivos como brindar cursos de
capacitacién, pagos adicionales y certificaciéon
de buena labor realizada

16. Se siente motivado constantemente para
realizar su trabajo de forma efectiva

17. Cuenta con herramientas y equipos en
Optimas condiciones para desarrollarse
plenamente en su ambiente de trabajo

18. Me siento motivado cuando asumo que mi
perfil profesional o técnico se adecua
permanente a mi trabajo cotidiano.

19. Considera usted que el area donde labora
cuenta con un adecuado clima laboral, en el
cual puede desempefiar sus funciones de una
manera eficiente y eficaz

D2: Conocimiento

20. Posee los conocimientos adecuados para
desempenfarse en el puesto que actualmente
ocupa

21. Es capaz de identificar, en su area de
trabajo, diversos problemas, sus causas, asi




91

como buscar soluciones viables con plena
autonomia

22. Se preocupa por superarse
académicamente asistiendo a cursos de
capacitacion

23. Considero que la labor que realizo en la
institucion me hace una persona competente,
eficiente y segura de mis funciones

24. El nivel de desempefio profesional que
usted tiene es alta

D3: Habilidad

25. Tengo todas las destrezas adecuadas para
cumplir con las funciones asignadas en mi
centro laboral

26. Posee la capacidad de atender asuntos
laborales bajo precision

27. En el desempefio de mis funciones
evidencio el valor de la responsabilidad

28. Entrega el trabajo asignado en el tiempo
previsto

29. Es capaz de dar soluciones innovadoras y
creativas en situaciones diversas, en su puesto
de trabajo 0 a los usuarios de su institucion




NOMBRE

AUTORES

OBJETO

UNIDADES DE ANALISIS

FORMA DE APLICACION

LUGAR DE APLICACION
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FICHA TECNICA

Cuestionario sobre la Gestion del talento
humano y competencias laborales, en la
Municipalidad Distrital de Luyando- Tingo Maria.

: Leydi Yojaira Rimas Castillo

Walter Eduardo Mucha Huaman

. Recoger informacion sobre la relacion que
existe entre la gestion del talento humano y las
competencias laborales en los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Luyando.

. Trabajadores nombrados y contratados que
laboran en la Municipalidad Distrital de Luyando.

: De manera directa o personal.

: En la Municipalidad Distrital de Luyando - zona
urbana.

Descripcion del instrumento.

El instrumento es una escala de intervalos de 5 puntos y consta de 29
interrogantes, distribuidos en 3 dimensiones de cada variable, para recoger la opinién
sobre la relacién que existe entre la gestion del talento humano y las competencias
laborales en los trabajadores de la m¢,Municipalidad Distrital de Luyando.

Los elementos de la muestra otorgardn sus valores a cada una de las
interrogantes planteadas en una escala de 5 puntos donde totalmente en desacuerdo
=1, En desacuerdo = 2, Indiferente = 3, De acuerdo = 4 y Totalmente de acuerdo = 5.

Confiabilidad.

El instrumento serd realizado con el estadistico de Alfa de Cronbach, para lograr
un resultado que garantice que el instrumento es altamente confiable.
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Anexo 3 Base de datos de la invest

Datos de la variable gestion del talento humano
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Datos de la variable competencias laborales

COMPETENCIA LABORAL

Habilidad Y-3

Conocimiento Y-2

Motivos - Y1
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Datos demograficos de la muestra

CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA

Ingreso
economico

-

Grado de
instruccion

Sexo

Edad



