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Resumen

El propdsito de este estudio consistié en establecer que la gestion del talento
humano influye en el desempefio laboral de los empleados de la M. D. de Nuevo
Chimbote, 2019. Actualmente, la gestion del talento humano ha tomado
relevancia en las diversas instituciones publicas y privadas que, para alcanzar
logros excelentes, estan en demanda de tener personas idoneas con la formacion

esencial para hacerse cargo de las diferentes plazas importantes.

La investigacion, corresponde al tipo descriptiva y disefio no experimental, y
transeccional. Su poblacién estimada fue de 520 colaboradores y su muestra
estadistica aleatoria fue de 45 colaboradores al momento de la aplicacion del

instrumento, consistente en un Cuestionario de 28 items.

La Técnica utilizada fue la encuesta. Entre los resultados, tenemos que el
desempefio de los colaboradores de la M.D. de Nuevo Chimbote, pues la
distancia porcentual entre ambas variables, en la alternativa “Siempre”, es de
3.62%, lo que revela que cuando la distancia porcentual es baja, mayor es la

influencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral.

El resultado es importante porque su enfoque para la gestion del talento humano
permitira, la aplicacion de normativas, procedimientos y lineamientos, una
combinacion de actividades encaminadas a mantener en alto permanentemente
el grado de conocimiento, aptitudes y destrezas para alcanzar el desempefio
laboral idéneo, estimulando la maxima creacion de valor, generando que los
colaboradores sean competitivos en el contexto, al margen de las circunstancias

coyunturales.



Abstract

The purpose of this study was to establish that the management of human talent
influences the work performance of employees of the MD of Nuevo Chimbote, 2019.
Currently, the management of human talent has taken relevance in the various public
and private institutions that, To achieve excellent achievements, they are in demand of
having suitable people with the essential training to take care of the different important
places.

The research corresponds to the descriptive type and non-experimental design, and
transectional. Its estimated population was 520 employees and its random statistical
sample was 45 employees at the time of application of the instrument, consisting of a
28-item Questionnaire.

The technique used was the survey. Among the results, we have the performance of
the M.D. Nuevo Chimbote, because the percentage distance between the two variables,
in the “Always” alternative, is 3.62%, which reveals that when the percentage distance
is low, the influence of human talent management on work performance is greater.

The result is important because its approach to the management of human talent will
allow, the application of regulations, procedures and guidelines, a combination of
activities aimed at permanently maintaining the level of knowledge, skills and abilities
to achieve the ideal work performance, stimulating the maximum value creation,
generating that the collaborators are competitive in the context, apart from the
circumstantial circumstances.
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Capitulo 1

Introduccion



1.

Introduccion:

1.1. Antecedentes y fundamentacion cientifica.

Para desarrollar el proceso del estudio, se han realizado consultas en el medio
nacional y también fuera del pais, con el fin de poder llevar a cabo una
investigacion que sea coherente y pertinente a los objetivos perseguidos en este

estudio. Por lo tanto, se ha sintetizado la base en las siguientes investigaciones:

Camacho, A. & Mera, D. (2019), en su investigacion, establece otras
conclusiones sefiala que las estrategias de gestion del talento humano que
propone para optimizar el rendimiento laboral en Chanamé Cars EIRL, de
la localidad de Chiclayo, son necesarias en la empresa, y que se estan
haciendo con el objetivo de mejorar las deficiencias de los factores de
desempefio. Como la falta de motivacion, habla del reconocimiento de los

logros y la falta de habilidades en la empresa.

Condori, M. (2018), en su menciona en una de sus conclusiones que la
gestion del personal se articula directamente y en forma significativa con el
rendimiento laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones — Puno; estableciéndose que el 34.8%
muestra algunos procedimientos de gestion del talento humano y, entonces,
se observa gue el rendimiento laboral es regular. Por esta esta razon, la
gestion del talento humano constituye uno de los mejores instrumentos que
ayudan a desarrollar mejor los procesos de una organizacion o entidad que
contribuye al mejor rendimiento laboral de los colaboradores en sus
actividades y tareas que se realizan en su trabajo diario. Asi, la gestion del
talento humano arroja una correlacion media en 0,528 con el desempefio

laboral.



Orozco, E. (2018), en su estudio sefiala conclusiones, afirma que es
evidente la relacién de la gestion del talento humano con el rendimiento
laboral de los colaboradores del Municipio de San Juan de Lurigancho,

alcanzando un coeficiente p de Spearman de 0,550.

Vera, R. (2018), en su investigacion menciona en una de sus conclusiones que
segun la hipdtesis especifica 2, se obtiene que Sig. asintomatico (bilateral) es de
0.00, donde se supone que menos de 0.05, hipétesis donde el compromiso del
talento humano incide en la competitividad del trabajador, con una correlacién
positiva media de 47.2%, entre el compromiso del talento humano y la
competitividad del colaborador, por lo que el compromiso del talento humano es
valioso para conservar y mantener la estabilidad competitiva de la institucion tanto
en organizaciones publicas como privadas, ya que son parte importante del
desempefio y competitividad de los colaboradores en razon del servicio que

brindan a los clientes de la organizacion.

Del Castillo, A. (2017), en su estudio indica en sus conclusiones que tuvo
evidencia que se presenta una relacion relevante de la gestion del talento
humano con el rendimiento laboral de los colaboradores de Ia
Municipalidad Distrital de Chaclacayo, exhibiendo para el coeficiente pde
Spearman un valor de 0.77, que significé una relacion significativa de
ambas variables de su investigacion. En vista de lo obtenido, se adopté la

hipotesis planteada.

Vigo, Y. (2018), en su Tesis precisa conclusiones sostiene que se pudo
establecer que el 76% de los colaboradores sefialaron que el desempefio
laboral es alto, esto se debe a que el rendimiento laboral de los
colaboradores esta en funcion de su conducta y de los logros alcanzados, y
estd relacionado a las singularidades de cada colaborador, como las
caracteristicas, demandas y aptitudes de las personas, que se interrelacionan

diariamente, con el tipo de labores y también con la institucion, logrando



que el rendimiento laboral sea la consecuencia de la interaccion positiva y

beneficiosa de las caracteristicas que se toman en cuenta.

e Rojas, R. y Vilchez, S. (2018), en su investigacion manifiestan en una de
sus conclusiones que si existe una correlacion estadisticamente resaltante
segun p = 0,000 entre la gestion del talento humano y el rendimiento laboral
de los colaboradores que trabajan esforzadamente en el Puesto de Salud

Sagrado Corazon de Jesus.

e Mendoza & Gutiérrez (2017), en su estudio sostienen en una de sus
conclusiones que si se encuentra una relacion directa entre la variable
absorcion y el rendimiento laboral, lo que nos lleva a comprender que el
rendimiento laboral solamente esta en funcion del 88.5% del engagement,
lo que deberia asumirse como que los colaboradores estan medianamente
concentrados en el trabajo; ello es probable que pueda darse debido a la
falta de recuperacion completa luego de su jornada laboral, incluso debido
a horarios de trabajo rotativos (diurnos y/o nocturnos) o por otros
indicadores tales como: el estrés ocasionado por la asistencia a personas
agravadas que asumen crisis con alguna frecuencia, por la progresiva
demanda de las personas que terminan insatisfechas con la asistencia
recibida y reclaman, &mbitos y equipos de recuperacion deficientes, entre
otros; que pueden ralentizar la concentracion en sus actividades. En vista
de ello, es necesario que la institucion asigne medios y praxis que tiendan

a elevar el grado de identificacion de sus colaboradores.

La presente investigacion tiene, por otro lado, como fundamentacion cientifica,

los siguientes puntos:

1.1.1. TALENTO HUMANO.



El talento, alude a la capacidad de una persona dotada de inteligencia o
con aptitudes para una colocacion especifica; inteligente, en la direccion
que capta y entiende claramente, y que esta dotada de la destreza de
solucionar inconvenientes ya que dispone de las aptitudes, pericias y
practica suficientes para lograrlo. Con aptitud, ya que puede
desenvolverse de manera competente en un determinado proceso por su
suficiencia y predisposicion para el adecuado performance de las
actividades (Jerico, 2008). Asimismo, el profesional con destrezas es un
experto comprometido que pone en juego su formacion profesional para
alcanzar mejores resultados en su contexto o su institucion. Por ello, el
talento se puede entender como la potencialidad de que disponen los
colaboradores para asumir y solucionar dificultades de manera
inteligente, poniendo en préctica todas sus pericia, formacién académica,
capacidades, experiencias y técnicas, involucrados en el crecimiento de

su institucion o empresa en la que se desenvuelven (Prieto, 2013).

Existe una diversidad de talentos, como el comercial, directivo, de lider,
de técnico, de administrativo, etc., en funcion de sus habilidades, metas
y contribucion de valor a la institucion. Empero, hay otra clase especial
de talento: el innovador y emprendedor. Es, de manera sorprendente, una
disposicion transversa, porque un experto de cualquier especialidad
desde su enfoque puede imponer una innovacion y potenciar un proceso.
Esta clase de profesionales contribuyen con méas valor afiadido a la
organizacion o institucion. Se deduce, entonces, que el talento es la
potencialidad de la que disponen los colaboradores para asumir y
solucionar problemas de manera inteligente, es decir, afiadiéndole valor
(Mogollon, Enrriquez, & Laya, 2009). Para que se alcancen mejores
resultados, las empresas e instituciones deben permitir que fluya el
talento de los colaboradores y se explaye, para que puedan aportar el
mejor esfuerzo factible y contribuyan al incremento de talento

organizacional.
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1.1.2. GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Antes denominada Administracion de Recursos Humanos, hace su
aparicién con la Revolucion Industrial (Ultimas décadas del siglo XVI11I
e inicios del X1X), considerandose un asunto novedoso, pero toma forma
de concepto tedrico formal desde 1927, cuando Elton Mayo desarrolla el
concepto Recursos Humanos, que asumira notoriedad en muchos
tratados de otros escritores estadounidenses en los 70°s y 80’s del siglo
XX. EI recurso humano ha tenido siempre mucha importancia como
componente basico del triunfo incluso en la época de vigencia de Sun
Tzu (siglo V AC.). Hay registros antiguos que evidencian el esfuerzo de
las autoridades por normar o reglamentar las condiciones que permitan

establecer las actividades de los trabajadores publicos.

En el antiguo Egipto, por ejemplo, existian procedimientos
administrativos extendidos con una economia sistematizada y un
gobierno centralizado poderoso, cuyo principal soporte era la fuerza y la
compulsion (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1967). Aqui se
desarrollé el servicio civil por primera vez en el mundo. Por otro lado, en
Grecia, el emperador Pericles, en 430 AC., evidencio la necesidad de
hacer una seleccion de personal idoneo, y realizdé un estudio analitico
sobre la democracia griega (Prieto, 2013). Las diferentes teorias
concurren en lo que al principio se tenia conceptuado como
Administracion de Personal, que consiste en reconocer al trabajador
como el auténtico personaje principal de toda institucion y sefialar
debidamente sus caracteristicas personales mas resaltantes, como la
funcidn que desarrolla, sus facultades y las interrelaciones que desarrolla

con los individuos que le rodean como soporte basico de sus actividades.

La expresion Gestion del Talento Humano divulgada en una columnaen

1998, en donde hace alusion al proceso que clasifica e integra recientes
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colaboradores al contingente productivo, potenciando y conservando a
trabajadores valiosos e identificados con la organizacion, tratando de

captar colaboradores altamente calificados a trabajar (Cevallos, 2013).

La Gestion del Talento Humano en el Sector Publico

Es muy importante en las instituciones, y esta importancia del Talento
Humano se destaca a tal punto en el sector publico que esta contemplada
como normas aplicables en la misma Constitucion Politica del Pera, con
normas laborales sefialadas en el Decreto Legislativo N° 276, Decreto
Supremo N° 1057, sus Reglamentaciones inherentes, Ley N° 30057 y

demas leyes adicionales que le son concomitantes.

La nueva Ley N° 30057 se propone elevar la calidad del servicio que
brindan las instituciones del Estado, asi mismo se encamina a tratar de
incrementar los ingresos de los trabajadores del servicio publico,
promover su desarrollo como persona y formacion profesional en el
servicio publico, empero sera muy dificil elevar el rendimiento laboral
de los colaboradores si no se complementan e implementan métodos de
gestion del talento humano, que consistan en propuestas innovadoras de
nuevos procesos de tareas, de procedimientos, que estén en concordancia
con las nuevas realidades, las demandas de las organizaciones y la
sujecion a las leyes vigentes (Oscco, 2015). Sin embargo, no se debe
descartar la validez del Decreto Legislativo N° 276 y el Decreto Supremo
N° 1057, que tienen vigencia plena en las instituciones publicas, siendo
la mayoria de los colaboradores pertenecientes o sujetos a la vigencia de

las normas mencionadas (Juape & L6pez, 2009).
La actividad publica es el cimulo de tareas que se desarrollan, por medio

de las organizaciones pertenecientes al Estado, para el desarrollo de las

actividades del Estado y sus politicas, y para esto se debe contar con las
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1.1.3.

1.1.4.

potencialidades y caracteristicas inherentes, que conlleva
responsabilidades y facultades que son asumidos por los colaboradores
del servicio publico (Espinal, 2008). En vista de ello, las labores se
orientan al bien comdn, haciendo uso de las capacidades especificas que
ha dispuesto la Constitucion y las leyes para el desarrollo de sus objetivos

y alcanzar la tranquilidad publica.

LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA IMAGEN CORPORATIVA.

El recurso humano es un componente muy vital para alcanzar los
propositos corporativos; ademas, el recurso humano es mucho mas que
un componente a adquirir y conservar, es algo mas que un componente,
una pieza o un ingrediente que contribuye a lograr los objetivos
propuestos en el desarrollo de las actividades de la organizacion,
mediante una apropiada y buena gestion de la misma. Y, generalmente,
omitimos cuan importante es el desarrollo de la gestion del recurso
humano en diversos indicadores. La gestion, desarrollada de forma
eficiente y eficaz comprendiendo todos sus elementos, conduce a
afianzar el avance de las actividades y procedimientos, como la
representacion corporativa que muchisimas veces no es objeto del centro
de atencion, sino hasta que se desploman los indicadores de eficiencia y
utilidad (Camargo, 2016).

DESEMPENO LABORAL.

Huaman (2017) describe el origen del desemperio laboral, pues en el siglo
XVI, previo a la fundacion de la Compafiia de Jesus, San Ignacio de
Loyola estableci6 un mecanismo preciso y determinado para el
juzgamiento de los miembros pertenecientes a su Iglesia. Ponia en
marcha un proceso concertado de informes y notas de las tareas v,

especialmente, de la capacidad de cada uno de sus jesuitas. El
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procedimiento se componia de autocalificaciones desarrolladas por los
mismos miembros, reportes de cada supervisor sobre las acciones de sus
subalternos y reportes especificos elevados por cualquiera de los jesuitas
que confirmase disponer de informacion sobre su propio rendimiento o
del de sus colegas, los cuales no siempre podian estar bajo el control de
un superior por los canales previamente establecidos o acostumbrados
(Ander_Egg, 2001).

Los emperadores pertenecientes a la estirpe china Wei (221-265 D.C.)

3

disponian de un ‘“valorador imperial”, su mision mas importante era
valorar el desempefio y sumision de los cortesanos (Dalton, Hoyle, &
Watts, 2007). Ya en la década de 1850, las entidades publicas del
gobierno estadounidense disponian ya de un formato de valuacion. En
1880, las fuerzas militares estadounidenses disefian y desarrollan un
sistema interno. En 1918, General Motors es la primera organizacion en
el mundo que eshoza un esquema de valuacién, pero solamente dirigido

a sus funcionarios de alto nivel (Mondy & Noe, 2005).

De acuerdo a lo contenido, podemos entonces conceptuarlo como un
conjunto de habilidades personales, como por ejemplo las
particularidades, aptitudes, requerimientos y caracteristicas que se
interrelacionan con la esencia de las tareas y de la organizacion para
generar actuaciones que pueden influir en los productos y las
innovaciones que se desarrollan en las empresas e instituciones. El
rendimiento laboral se puede conceptuar como el grado de realizacion
logrado por el colaborador para lograr la realizacion de las metas de la
institucion en un periodo especifico de tiempo. En vista de ello, este
rendimiento estd compuesto por acciones manifiestas, verificables y
mensurables, y otras que se pueden deducir (Huaman, 2017). Debe
tomarse en cuenta que el rendimiento laboral representa el nivel en que

los funcionarios de la Alta Direccion de una institucién desarrollan sus
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1.1.5.

1.1.6.

responsabilidades, sin descuidar las demandas de la plaza ocupada,

basado en los logros conseguidos (Delgado & Martin, 2010).

EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL.

Puchol (2007) sostiene que “la valoracion del rendimiento es un proceso
continuado, metddico, estructurado y en cascada, de manifestacion de
juicios sobre los colaboradores de una organizacion en concordancia con
sus actividades habituales” (pag. 301). El rendimiento laboral es la
manera en que los colaboradores desempefian sus actividades. Estas se
analizan a lo largo de los analisis de su desempefio, a través de las cuales
la empresa u organizacion valora y valUa factores como el potencial de
liderazgo, la administracion del tiempo, las condiciones de organizacion
y la eficiencia productiva para examinar a los colaboradores
individualmente (Huamén, 2017). Las evaluaciones del desempefio
laboral generalmente se desarrollan cada afio y estan en capacidad de
estimar que se incremente la elegibilidad de un colaborador, asumir la
decision de si tiene aptitud para su promocion a un nivel superior, o hasta
si debiera ser destituido (Dessler, 2001).

Aqui el colaborador debe manifestar las habilidades laborales
desplazadas en las que se constituyen, como un sistema, cogniciones,
aptitudes, vivencias, afectos, actitudes, estimulos, atributos inherentes a
la persona y valores que coadyuven a lograr los efectos esperados, en
concordancia con las demandas técnicas, de produccién y de servicios de

la institucion (Huaman, 2017).

IMPORTANCIA DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL.

El analisis del desempefio laboral de los trabajadores es un sistema

especializado que permite, de manera global, metddica y regular

15



desarrollada por los funcionarios superiores e inmediatos; se estima el
total de aptitudes, desempefios y conducta laboral del trabajador en el
desarrollo de sus actividades y el acatamiento de sus tareas, en
condiciones de pertinencia, cuantia y particularidad del servicio

ofertados hacia el sector interesado (Orozco, 2018).

La valoracion del recurso humano es un procedimiento encaminado a
determinar y poner en conocimiento de los trabajadores la manera en que
desarrollan su trabajo y, en base a ello, a elaborar estrategias para
mejorar. Molinera (2006) sostiene que “si la baja en el desempefio es no
es voluntaria, no es punible, asumiéndose la voluntariedad si no se
presentan inconvenientes para el normal avance del proceso” (pag. 261).
Cuando se desarrolla convenientemente la valoracion de personal no
solamente comunican a los trabajadores en qué nivel esta su acatamiento,
sino que ademas se influye en su futuro grado de esmero y en el correcto
desarrollo de sus actividades (Chiavenato, 2010). La captacion de las
actividades por el trabajador debe ponerse en claro, en concordanciacon
el cumplimiento de un estrategia de mejoramiento (Robbins & Decenzo,
2002).

Una de las aplicaciones que méas se demanda de los analisis del trabajo
de los subalternos es la toma de decisiones administrativas relativas a
incentivos, ascensos, ceses e incrementos de sueldo (Suarez & Pacheco,
2015). Los datos proporcionados por el examen de los trabajadores es util
porque permite establecer las demandas de promocion e incentivos, a
nivel personal y a nivel de la institucion (Rojas & Vilchez, 2018). Otra
aplicacion importante que se obtiene de la evaluacion del personal es la
promocion del mejoramiento de rendimientos. De esta manera, se aplican
para informar a los subalternos de qué manera se desempefian en sus
tareas y plantear las modificaciones convenientes de la conducta, actitud,

caracteristicas, o informacion (Vera, 2018). Por ello, les clarifican las
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1.1.7.

aspiraciones de la organizacion relacionadas con la plaza de trabajo.

Frecuentemente, la comunicacién se completa con el entrenamiento

complementario y capacitacion para conducir el esmero puesto en el

propdsito de mejorar (Huaman, 2017).

BENEFICI0S DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL.

Para Robbins y Coulter (2005), “la aparicién de incidentes fortuitos

implica la concentracion del examinador en los conductas criticas o

importantes que diferencian el rendimiento laboral eficiente del que no

lo es” (pag. 296). Ello nos proporciona las siguientes ventajas:

a.

Beneficios para el Jefe.

» Medir de mejor manera el rendimiento y la conducta de los
colaboradores, basandose en variables e indicadores de analisis y,
basicamente, disponiendo de un procedimiento que mida
cabalmente sin subjetividad (De_la_Cruz, 2014).

» Asumir disposiciones con el objetivo de optimizar la actuacién de
los colaboradores.

» Lograr un mejor entendimiento con los colaboradores para llegar
a entender el proceso de medicién del rendimiento como una
estrategia objetiva y la manera como se desarrolla.

» Disefiar estrategias de organizacion de las tareas de tal manera
que se pueda ordenar su area, para que funcione de manera

eficiente como un mecanismo de engranajes (Huaman, 2017).

Beneficios para la Organizacion.

» Le permite ubicar e individualizar a los colaboradores que

necesiten mejoramiento en actividades especificas, clasificar e
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individualizar a los que retinen habilidades para su promocién o

cambio a otras areas.

» Distingue claramente a los trabajadores las actividades que le

corresponden y lo que se demanda de cada uno.

» Planifica las tareas del area, guia y verifica las actividades y

dispone las pautas y procesos para su desarrollo.

» Incorpora a los colaboradores a tomar parte en resolver los

inconvenientes y examina su punto de vista de manera previa a

alguna modificacion.

Beneficios para el Evaluado.

» Sabe de las facetas conductuales y de rendimiento que la

organizacion identifica mejor en sus funcionarios.

Sabe la demanda de requerimientos de su jefe inmediato en
relacion a su rendimiento y, de la misma manera, como ya lo
conoce, sus fuerzas y flaquezas.

Sabe en queé consisten las disposiciones que el jefe inmediato va
a poner en marcha con miras a promover su rendimiento (planes
de capacitacion, cursos, etc.) asi como las que el mismo
trabajador tiene que asumir por su propia cuenta (autodisciplina,
dedicacion, atencidn, capacitacion, etc.).

Le es propicia el momento que le permite una autoevaluacién y
autocritica para su propio desarrollo y mejora de su propio
control.

Sostiene una comunicacién justa y de equilibrio con los demas

trabajadores.

» Asume con celeridad los inconvenientes y discordancias, y

cuando se torna critico impone las disposiciones sobre conducta

(ue se requieren.
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» Promueve el entrenamiento entre los examinados y la
capacitacion para que sean promocionados. Para Mondy y Noe
(2005), existe la nocién de que “la mayor parte de los gerentes de
Alta Direccion considera que se debe retribuir el rendimiento
laboral extraordinario de manera concreta, con incrementos

salariales significativos” (pag. 255).

1.1.8. FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESEMPERO LABORAL.

» LA MOTIVACION: Se debe dar desde la organizacion y también del
colaborador. Se debe tener en cuenta que el sueldo es un factor muy
importante que estimula a todos los colaboradores, y no se le debe

descartar especialmente si el trabajo se desarrolla por objetivos.

» ADECUACION AL AMBIENTE DE TRABAJO: es demasiado vital
desenvolverse de manera cbmoda en el puesto de trabajo, porque esto
facilita mejores probabilidades de desarrollar las actividades propias
de forma correcta. La adaptacion del colaborador al puesto de trabajo
trata de ubicar adecuadamente en un puesto de trabajo especifico a
aquel trabajador que disponga de la sapiencia, potencialidades y
experiencias necesarias para desempefiarse con suficiencia en el lugar
que trabaja y que, incluso, esté estimulado e interesado por las

peculiaridades del mismo.

» ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS: la definicion de metas es un gran
procedimiento para estimular a los colaboradores, porque se instituyen
metas que deben alcanzables en un tiempo especifico, luego del cual
el colaborador podré sentirse complacido y orgulloso porque alcanz6
sus objetivos y logros. Estos deben ser mensurables, que presenten

desafios viables pero pertinentes y alcanzables para el colaborador.
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» RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO: la valoracion del desempefio
realizado es una de los procedimientos mas importantes. Los
colaboradores acostumbran a elevar quejas con alguna frecuencia,
cuando desarrollan algin trabajo o tarea especialmente con
dedicacion, en el sentido de que el jefe no lo reconoce. Sin embargo,
los errores si son sefialados con prontitud. Estas circunstancias pueden
desmotivar inmediatamente y de manera tajante incluso al mejor de
los colaboradores. Informar a un colaborador que esta haciendo muy
bien su trabajo o brindarle su satisfaccion por ello no sélo no es dificil
ni imposible, ademas de ello lo estimula en su lugar de trabajo porque
lo hacen sentir Gtil y con valor, y ese es un gran aliciente para su

desempefio.

» LA PARTICIPACION DEL EMPLEADO: si el colaborador contribuye en el
desarrollo y verificacion de sus actividades ganara mas seguridad y se
sentird que forma parte de la empresa. Asi mismo, nadie mejor que el
mismo colaborador para aplicar procesos de verificacion porque
desarrolla las labores y, por ello, es el que puede plantear correcciones

0 variaciones mas eficientes.

» LA FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL: los colaboradores
ganan mas estimulos para su desarrollo personal y profesional, porque
promover la capacitacién es conveniente para su desempefio y es
esencial para prever contingencias de tipo psicosocial. Los beneficios
gue se ganan son la autoestima, la satisfaccion personal, mayor

rendimiento en el lugar de trabajo, incentivos de promocion, etc.
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1.2.

1.3.

1.4.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION.

Este estudio se orienta a precisar la influencia de la gestion del talento humano
en el rendimiento laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Nuevo Chimbote, 2019.

El problema planteado es importante porque un enfoque de la gestion del talento
humano permitira mediante la aplicacién de normativas, procedimientos y
lineamientos, una mixtura de actividades encaminadas a poner en accién todo
momento del grado de conocimiento, talentos y habilidades en lograr la maxima
creacion de valor, dando como resultado que los colaboradores sean rivalizantes

en el contexto actual e incluso futuro.

Beneficiara a la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote al contar con
colaboradores eficaces y comprometidos con la institucion que aporten y logren
un buen desempefio laboral. Asimismo, servird como base inicial para aportar
como material Util para futuras investigaciones que se podran realizar en la
misma linea, asi como aportara en la formacion profesional de los estudiantes, y

serd fuente de consulta de interesados en el tema.

PROBLEMA.

¢De qué manera la gestion del talento humano influira en el desempefio laboral
de los colaboradores de la M.D. de Nuevo Chimbote, 2019?

CONCEPTUACION Y  OPERACIONALIZACION DE LAS
VARIABLES.

1.4.1. CONCEPTUACION.

1.4.1.1. Gestion del Talento Humano.

21



e Gestion

La gestion es un procedimiento intelectual, inventivo y duradero
que faculta a una persona, formado con talentos y destrezas
laborales y gerenciales, dirigir una institucién social productivo
encaminada a las condiciones del contexto muy variable en el
que se desenvuelven las organizaciones sociales productivas,
dirigiendolo 'y adecuandolo mediante unas politicas
convenientes y procedimientos de largo plazo (Rodriguez &
Martinez, 2011).

e Gestion del Talento Humano

La gestion del talento humano se encamina a tomar la
responsabilidad de establecer claramente el tratamiento que la
Alta Direccién debe proporcionar a los colaboradores, debe
disponer de los dispositivos Utiles para enfrentar practicas
arbitrarias y de asumir sus intereses en el marco de la
competencia basica que tiene con la Alta Direccion (Dessler,
2001).

1.4.1.2. Objetivos de la gestion del Talento humano.

a) Objetivos explicitos

Tenemos:

- Atraer candidatos con altas calificaciones y con capacidad

de lograr las competencias que la organizacion demanda.

- Retener a los colaboradores muy eficientes.
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1.4.1.3.

14.14.

- Motivar a los trabajadores para lograr adquirir un
compromiso de identidad con la institucion y se la
interiorice.

- Ayudar a los colaboradores en su crecimiento personal y

crecer al interior de la institucion.

b) Objetivos explicitos

Son:

- Incremento en la Fabricacion.
- Incremento de la eficacia en las labores.

- Observancia de normatividad.

Importancia de la Gestién del Talento Humano

Nuestra colectividad demanda la presencia de las organizaciones
para centros laborales y para cubrir sus demandas; las empresas e
instituciones, por otro lado, requieren de colaboradores
competentes para el empleo racional de sus recursos y para cubrir,

por este medio, estas demandas.

El recurso humano esta en condiciones de decidir qué hacer, como
hacerlo, donde hacerlo, cuando, por qué y con qué hacerlo; o sea,
para responder a las seis cuestiones basicas de la gestion (Munch,
2010).

Desempefio Laboral.

Chiavenato (1999) asume la definicidn de desempefio laboral como

la eficiencia de los colaboradores que se desemperian al interior de
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las instituciones, y que es importante para las instituciones,
desempefiandose el trabajador con dedicacion, esmero y

satisfaccion laboral.

De esta manera, los resultados logrados y estd ligado a las
cualidades personales de cada colaborador, contandose con las
caracteristicas, requerimientos y destrezas de cada trabajador, que

se interrelacionan continuamente, con el tipo de trabajo.
El rendimiento de las personas se analiza a través de factores
determinados de antemano y puestos en valor como los siguientes

(Condori, 2018):

> Factores Actitudinales.

Actitud de cooperacion.
Iniciativa.

Disciplina.
Responsabilidad.

Imagen personal.

NN NN SN

Imaginacién.

> Factores Operativos.

Calidad.
Exactitud.

Trabajo en equipo.

AR NEENEEN

Liderazgo.

Esto incide directamente en el desarrollo de actividades afectados

por el cansancio; sin motivaciones; bajo presion y cuando ésta
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empieza a incrementarse provoca tension y causa efectos negativos

en los sentimientos; procedimientos intelectuales y, por lo tanto,

incide en el desempefio del colaborador.

1.4.2. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES.

Monitoreo de personas.

Bases de datos.

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES items
Admision de personas. | Reclutamiento y Eleccion.
|9 Colocacién de Desarrollo de cargos.
E personas. Evaluacion del rendimiento.
_I -7
< Compensacion de - .
= CZ) personas. Remuneracidn e Incentivos. 1,23,
- < — e 4,5, 6,
S g s Desarrollo de personas. | Capacitacion y Habilidades. 7809
z 32 Relaciones con los 12,13
2 Retencion de personas colaboradores.
e P " | Seguridad, higiene, calidad de
) vida.

V.D.
DESEMPENO
LABORAL

Responsabilidad
laboral.

Cumplimiento de metas y
objetivos.

Compromiso con la
Municipalidad.

Condiciones laborales.

Distribucion de las oficinas.

Reconocimiento del personal.

Capacidad y logros.

Cumplimiento del perfil del
puesto.

Relacién con los

Comunicacion y Ambiente

superiores. laboral.
Relacién con los Ambiente laboral y Trabajo en
compafieros. equipo.

Vision de la empresa.

Difusién y conocimiento de la
Visién Institucional.

Relacién con la familia.

Relaciones con sus familiares.

Ambiente familiar.

Condiciones fisicas.

Salud de los trabajadores.

Examenes médicos.

Desplazamiento.

Costo de desplazamiento y
Movilidad.

10, 11,
14, 15,
16, 17,
18, 19,
20, 21,
22, 23,
24, 25,
26, 27,

1.5. HIPOTESIS.

La gestion del talento humano influye de manera significativa en el

desempefio laboral de los colaboradores de la M. D. de Nuevo Chimbote,
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2019.

1.6. OBJETIVOS.

1.6.1. OBJETIVO GENERAL.

Determinar que la mision del personal influye en el desempefio laboral en

los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 20109.

1.6.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS.
1.6.2.1. Establecer el nivel de gestion del talento humano de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote,

2019.

1.6.2.2. Determinar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de
la M. D. de Nuevo Chimbote, 2019.

1.6.2.3. Comparar los horizontes de desempefio laboral obtenidos y

verificar el nivel de influencia de la gestion del personal en su

desempefio laboral en la M.D. de Nuevo Chimbote, 2019.
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Capitulo 11

Metodologia de la investigacion

27



2.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION.
2.1.1. TIPO.
Es una investigacion bésica, descriptiva-explicativa.
2.1.2. DISENO DE INVESTIGACION.
Por su naturaleza corresponde a una investigacion sustantiva, no
experimental, porque no se manipuld ninguna variable, sélo se observé su
movimiento en el entorno natural; de caracter transeccional descriptiva,

debido a que la captacién de datos se realizé en una sola ocasién en el

tiempo.

Donde:
P: Municipalidad de Nuevo Chimbote
X: Gestion del talento humano
Y: Desemperio laboral

2.2. POBLACION Y MUESTRA.

2.2.1. Poblacion.

Para el presente estudio la poblacion se compuso de 520 colaboradores

segun el Cuadro de Asignacion de Personal de la M.D. de Nuevo Chimbote.
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2.2.2. Muestra.
45 trabajadores de la M.D. de nuevo Chimbote.

Para la determinacion de la muestra se hizo uso de la siguiente relacion:

_ Z2pqN
Z’pgq+ (N—1)e?

Donde:

n = Volumen requerido de la muestra

z = Nivel de confianza

p = Probabilidad de positivos o éxitos

g = Probabilidad de desaciertos o errores

E = Nivel de precision que generaliza los resultados
N =520

z=1.96

p=0.6

g=04

E=0.05

Se debe tener en cuenta que, cuando seinici6 la aplicacion del instrumento,
se pudo contar con 45 colaboradores de la Municipalidad, lo que no altera
ni perjudica la validez de la aplicacién ni los resultados obtenidos.

2.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION.

Se emple6 como técnica a la encuesta y como instrumento el cuestionario.
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2.4.

En el instrumento aplicado se ha utilizado la siguiente escala de valoracion:

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre P
1 2 3 4 5

PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION.
La técnica para procesar datos fue plasmada en tablas y figuras, los cuales fueron

analizados e interpretados posteriormente para representar las cantidades en

términos porcentuales.
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Capitulo 111

Resultados
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3.1. Presentacion de resultados.

Resultados de los Indicadores de la Gestion del Talento Humano

Tabla N° 1

N° 1 2 3 4 5 T

1 6.67% 13.33% 51.11% 1556%  13.33%  100.00%
2 20.00% 17.78%  20.00%  6.67%  35.56%  100.00%
3 15.56%  4.44%  24.44%  13.33%  42.22%  100.00%
4 20.00% 33.33% 17.78%  13.33%  15.56%  100.00%
5 11.11%  13.33%  42.22%  13.33%  20.00%  100.00%
6 42.22%  6.67% 28.89% 17.78%  4.44%  100.00%
7 8.89%  8.89% 37.78%  20.00%  24.44%  100.00%
8 11.11%  20.00% 35.56%  20.00%  13.33%  100.00%
9 22.22%  33.33% 22.22% 11.11% 11.11%  100.00%
12 4.44%  8.89%  20.00% 22.22%  44.44%  100.00%
13 4.44%  1556%  15.56%  17.78%  46.67%  100.00%
p 15.15%  15.96%  28.69%  15.56%  24.65%

Interpretacion:

Se puede apreciar que el 64.44% de individuos de la muestra de trabajadores de
la M.D. de Nuevo Chimbote afirman que casi nunca o algunas veces la
Municipalidad realiza convocatorias para cubrir plazas disponibles, es decir, mas
de la mitad de los trabajadores. El 13.33% de la poblacidon sostiene que la

Municipalidad siempre convoca a concurso publico las plazas disponibles.

Por otro lado, la Municipalidad de Nuevo Chimbote cuenta con sistemas de
informacion para la gestion del recurso humano siempre o casi siempre, tal como
lo afirma el 64.45% de la poblacion del estudio. Sélo el 4.44% de los trabajadores

afirma que la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote no cuenta nunca con

sistemas de informacion para la gestion del recurso humano.
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Resultados de los indicadores del desempefio laboral

Tabla N° 2

# 1 2 3 4 5 T

10 6.67%  4.44% 24.44% 37.78%  26.67%  100.00%
11 4.44%  13.33% 22.22%  37.78%  22.22%  100.00%
14 8.89%  11.11%  20.00% 35.56%  24.44%  100.00%
15 6.67%  15.56% 37.78%  15.56%  24.44%  100.00%
16 33.33% 22.22%  1556%  20.00% 8.89%  100.00%
17 24.44% 1556%  40.00%  6.67%  13.33%  100.00%
18  17.78%  8.89%  40.00% 11.11%  22.22%  100.00%
19  40.00% 13.33% 22.22% 11.11%  13.33%  100.00%
20 11.11%  8.89%  44.44%  20.00%  15.56%  100.00%
21 2.22%  4.44%  28.89%  22.22%  42.22%  100.00%
22 2.22%  4.44%  40.00% 24.44%  28.89%  100.00%
23 8.89%  1556%  33.33%  20.00% 22.22%  100.00%
24 11.11% 13.33% 37.78% 11.11% 26.67%  100.00%
25  20.00%  4.44%  48.89%  13.33%  13.33%  100.00%
26 4.44%  8.89%  48.89%  1556%  22.22%  100.00%
27 6.67% 6.67%  8.89%  20.00% 57.78%  100.00%
28 11.11% 6.67%  46.67%  1556%  20.00%  100.00%
P 12.94%  10.46%  32.94%  19.87%  23.79%

Interpretacion:

De acuerdo a lo obtenido en la aplicacion del instrumento, el 64.45% de la
poblacion del estudio sostiene que los colaboradores de la Municipalidad de
Nuevo Chimbote mantiene buenas relaciones entre ellos siempre o casi siempre,

en tanto que el 6.67% de los colaboradores dice que nunca mantienen buenas

relaciones entre ellos.

Asi mismo, el 46.67% de la poblacion del estudio afirma que algunas veces el
costo del desplazamiento, es decir, los pasajes, es alto y no se alcanza a compensar
con la remuneracion que se percibe, en tanto que el 35.56% sostiene que el costo

del pasaje es alto siempre o casi siempre. S6lo el 17.78% considera que el pasaje

No €es caro.
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Influencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral
Figura N° 1

35.00%
L 32.94%

30.00% £ 28%9%

25.00% A 2 %353%
F. o " . .-'-"'—.

=0 7ol -

20.00% _
s 1396% Ml 5o
15.00% 1 91%
. 10.46%
10.00%

5.00%

1 2 3 4 5
TALENTO HUMANO DESEMPERO LABORAL

Interpretacion:

Se observa que las variaciones porcentuales en la gestion del talento humano
tienen la misma tendencia que las variaciones porcentuales del desempefio laboral
de los colaboradores de la M.D. de Nuevo Chimbote, es decir, que cuando hay
una variacion, un incremento positivo, por ejemplo, en la gestién del talento
humano, se observa que la variacion del desempefio laboral se da en el mismo

sentido.

Si la gestion del talento humano mejora, también mejora el desempefio laboral de
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote. Si lagestion
del talento humano sufre un bajén o una mala decision que afecte a los
trabajadores de la Municipalidad, también disminuye el desempefio laboral de los

colaboradores.
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Por otro lado, se verifico el valor del coeficiente o, que mide la confiabilidad a
partir de la consistencia interna de los items de las variables y dimensiones
evaluadas, entendiéndose como el grado en que los items de una escala se
correlacionan entre si. El coeficiente o de Cronbach puede variarentre 0 y 1 (O es
ausencia total de consistencia y 1 es consistencia perfecta). Asi mismo, se tuvo en
cuenta que en determinados contextos, y por tacito convenio (Cortina, 1993),
valores del coeficiente alfa superiores a 0.7 0 0.8 son suficientes para garantizar
la fiabilidad del instrumento aplicado (Cronbach, 1951), lo que se ha conseguido

cabalmente en esta investigacion.

K ) Si2
“Tx—1U T

)

Para los fines de la investigacion, al analizar el Instrumento aplicado a los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, se obtuvo un
valor de o = 0.917, valor que respalda la confiabilidad de los instrumentos, y la

consistencia interna de los items.

Alfa de N de
Cronbach Elementos
,917 28
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Capitulo 1V

Analisis y discusion de resultados
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4.1. Analisis.

En el item N° 27, el 57.78%, valor unitario mas alto obtenido, afirma que
siempre es necesario e importante que los colaboradores se realicen exdmenes
médicos periddicamente. El segundo valor unitario mas alto, en el item N° 1,
responde a que el 51.11% de la poblacion del estudio afirma que la
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote sélo algunas veces realiza
convocatorias publicas para cubrir plazas vacantes. Por otro lado, el valor mas
bajo obtenido en la aplicacion del instrumento, en el item N° 21, le corresponde
al 2.22% de la poblacion del estudio, que afirma que el jefe nunca trata de que
el ambiente laboral sea cordial y adecuado. Igualmente, en el item N° 22, el
2.22% de la poblacion del estudio sostiene que nunca existe una buena

comunicacion entre los comparieros de trabajo.

El promedio de la alternativa “Nunca” en la aplicacion del instrumento obtiene
un promedio de 13.81%, la alternativa “Casi Nunca” alcanza el 12.62%, la
alternativa “Algunas Veces” logra llegar a 31.27%, la alternativa “Casi Siempre”

obtiene un 18.17% y la alternativa “Siempre” alcanza el 24.13%.

En la Tabla N° 1, que engloba los resultados obtenidos por los indicadores de la
variable Gestion del Talento Humano, en el instrumento aplicado a los
colaboradores de la M.D. de Nuevo Chimbote comprendidos en la muestra de
la investigacion, se tiene que la alternativa “Nunca” alcanza el 15.15%, la
alternativa “Casi Nunca” llega a 15.96%, la alternativa “Algunas Veces” alcanza
el 28.69%, en tanto que la alternativa “Casi Siempre” alcanza el 15.56% vV,
finalmente, la alternativa “Siempre” llega al 24.65%. Estos valores obtenidos
para la variable independiente son cercanos a los obtenidos en el resultado
general; aspectos concordantes con Camacho, A. & Mera, D. (2019), en su
investigacion, establece otras conclusiones sefiala que las estrategias de gestion
del talento humano que propone para optimizar el rendimiento laboral en

Chanamé Cars EIRL, de la localidad de Chiclayo, son necesarias en laempresa,
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y que se estan haciendo con el objetivo de mejorar las deficiencias de los factores
de desempefio. Como la falta de motivacion, habla del reconocimiento de los
logros y la falta de habilidades en la empresa y con lo vertido por Condori, M.
(2018), en su menciona en una de sus conclusiones que la gestion del talento
humano se articula directamente y en forma significativa con el rendimiento
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones — Puno; de donde el 34.8% muestra que algunas veces se
realizan procedimientos de gestién del talento humano vy, entonces, se observa
que el rendimiento laboral es regular. Por esta esta razon, la gestion del talento
humano constituye uno de los mejores instrumentos que ayudan a desarrollar
mejor los procesos de una organizacion o entidad que contribuye al mejor
rendimiento laboral de los colaboradores en sus actividades y tareas que se
realizan en su trabajo diario. Asi, la gestion del talento humano arroja una

correlacion media en 0,528 con el desempefio laboral.

En la Tabla N° 2, relativa a indicadores sobre la variable desempefio laboral,
obtenidos en el instrumento aplicado a los colaboradores de la M.D. de Nuevo
Chimbote, se ha podido obtener para la alternativa “Nunca” un 12.94%, mientras
que para la alternativa “Casi Nunca” se alcanz6 el 10.46%, asi como para la
alternativa “Algunas Veces” se llegd al 32.94%, también para la alternativa
“Casi Siempre” se obtuvo el 19.87% Y, por ultimo, la alternativa “Siempre”
alcanzo el 23.79%. Estos valores también se encuentran cercanos a los obtenidos
en el resultado general del instrumento aplicado. Resultados que guardan
similitud con lo expresado en su investigacion por Orozco, E. (2018), en su
estudio sefiala conclusiones, afirma que es evidente la relacion de la gestion del
talento humano con el rendimiento laboral de los colaboradores del Municipio
de San Juan de Lurigancho, alcanzando un coeficiente p de Spearman de 0,550.
Y por Vera, R. (2018), en su investigacién menciona en una de sus conclusiones que
segln la hipotesis especifica 2, se obtiene que Sig. asintomatico (bilateral) es de 0.00,

donde se supone que menos de 0.05, hipotesis donde el compromiso del talento humano

incide en la competitividad del trabajador, con una correlacion positiva media de 47.2%,
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entre el compromiso del talento humano y la competitividad del colaborador, por lo que
el compromiso del talento humano es valioso para conservar y mantener la estabilidad
competitiva de la institucion tanto en organizaciones publicas como privadas, ya que
son parte importante del desempefio y competitividad de los colaboradores en razén del

servicio que brindan a los clientes de la organizacion.

En la Figura N° 1 se comprob6 que la gestion del talento humano influye de
manera significativa en el desempefio laboral de los colaboradores de la M.D. de
Nuevo Chimbote. Cuando hay un aumento, o0 mejora, en la gestion del talento
humano, también se incrementa el desempefio laboral. Estudios coherentes con
Del Castillo, A. (2017), en su estudio indica en sus conclusiones que tuvo
evidencia que se presenta una relacion relevante de la gestion del talento humano
con el rendimiento laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Chaclacayo, exhibiendo para el coeficiente p de Spearman un valor de 0.77, que
significd una relacion significativa de ambas variables de su investigacion. En
vista de lo obtenido, se adoptd la hipotesis planteada y con Vigo, Y. (2018), en
su Tesis precisa conclusiones sostiene que se pudo establecer que el 76% de los
colaboradores sefialaron que el desempefio laboral es alto, esto se debe a que el
rendimiento laboral de los colaboradores esta en funcion de su conducta y de los
logros alcanzados, y esté relacionado a las singularidades de cada colaborador,
como las caracteristicas, demandas y aptitudes de las personas, que se
interrelacionan diariamente, con el tipo de labores y también con la institucion,
logrando que el rendimiento laboral sea la consecuencia de la interaccion

positiva y beneficiosa de las caracteristicas que se toman en cuenta.

La distancia porcentual se presenta entre ambas variables en la alternativa
“Nunca” es 17.08%. En la alternativa “Casi Nunca” se tiene como distancia
porcentual 52.58%. En la alternativa “Algunas Veces” se tiene 14.81% como
distancia porcentual. En la alternativa “Casi Siempre” se alcanza a 27.7% como
distancia porcentual y en la alternativa “Siempre” se llega a 3.62% como

distancia porcentual entre ambas variables. En los extremos de las alternativas,
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es decir, en las alternativas “Nunca” y “Siempre” la distancia porcentual es
menor, lo cual significa que hay mejor respuesta de la variable dependiente
Desempefio Laboral a las variaciones o movimientos de la variable
independiente Gestion del Talento Humano en los colaboradores de la M.D. de
Nuevo Chimbote. Por ejemplo, los colaboradores estdn de acuerdo en que
siempre se realicen examenes médicos periddicos. Si la Municipalidad los lleva
a cabo, reduciendo incluso las salidas de los trabajadores a EsSalud y logrando
disminuir la pérdida de horas/hombre, el desempefio laboral de los colaboradores

mejora casi de inmediato.
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Capitulo V

Conclusiones y recomendaciones
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5.1. Conclusiones.

5.11

5.1.2

5.1.3

.14

Se ha establecido que la gestion del talento humano influye de manera
significativa en las actividades que ejecutan los empleados en la M.D. de
Nuevo Chimbote, 2019, pues la distancia porcentual entre ambas variables es
de 17.08% en la alternativa “Nunca”, de 52.58% en la alternativa “Casi
Nunca”, de 14.81% en la alternativa “Algunas Veces”, de 27.7% en la

alternativa “Casi Siempre” y de 3.62% en la alternativa “Siempre”..

Se ha determinado el nivel de gestion del talento humano es de manera
escalonada, de acuerdo a las alternativas planteadas. Para la alternativa
“Nunca” se obtuvo 15.15%, para la alternativa “Casi Nunca” se alcanzo
15.96%, para la alternativa “Algunas Veces” se logro 28.69%, para la
alternativa “Casi Siempre” se llego a 15.56% vy, finalmente, para la alternativa

“Siempre” se llegd a 24.65%.

El nivel de desempefio profesional de los empleados también se midié en los
mismos términos que la gestion del talento humano. Es decir, que el desempefio
laboral alcanzé 12.94% en la alternativa “Nunca”, llegd6 a 10.46% en la
alternativa “Casi Nunca”, logro el 32.94% en la alternativa “Algunas Veces”,
llegd a 19.87% en la alternativa “Casi Siempre” y alcanzd 23.79% en la

alternativa “Siempre”.

Al comparar los niveles de gestion del talento humano y de desempefio laboral
en los colaboradores de la M.D. de Nuevo Chimbote, se obtuvo la distancia
porcentual en cada alternativa, siendo significativo el hecho de que la menor
distancia se dé en la alternativa “Siempre”, de solo 3.62%, lo cual evidenciala
gran influencia de acciones positivas 0 negativas en la gestion administrativa
en la M.D. de Nuevo Chimbote.
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5.2. Recomendaciones.

5.2.1

5.2.2

5.2.3

524

Que, la presente investigacion sirva como soporte a otros trabajos de
investigacion y se sobre todo la alta direccion de la M.D. de Nuevo
Chimbote, disponga acciones administrativas para fortalecer el

desempefio laboral de sus trabajadores (empleados y obreros).

Que, la Gerencia Municipal de la M.D. de Nuevo Chimbote, disponga
lineamientos administrativos que mejoren la gestion del talento humano
en el desemperio laboral de los colaboradores para que éste mejore y se
obtenga mejor respuesta laboral, para que haga de la competitividad un

objetivo alcanzable y permanente.

Que, los centros de investigacion laboral y los observatorios laborales
deben tomar en cuenta la aplicacion de esta investigacion, u otras
similares, a los diferentes centros laborales de la provincia, con el fin

de obtener indicadores que permitan optimizar la marcha institucional.

Que, las universidades publicas o privadas, debidamente licenciadas
por SUNEDU, utilicen los datos obtenidos en ésta, u otras
investigaciones similares, para que los futuros gerentes puedan conocer
la realidad del funcionamientos de las organizaciones publicas o

particulares.
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ANEXO 1

CUESTIONARIO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO
LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE NUEVO CHIMBOTE, 2019.

La presente encuesta tiene como proposito conocer como percibe Ud. La
gestion del talento humano y desempefio laboral en los colaboradores de
la municipalidad de Nuevo Chimbote. Por favor marque con una (X) en

la alternativa que Ud. considere adecuada.

1 2 3 4

5

Casi Algunas Casi

Nunca .
Nunca Veces Siempre

Siempre

. ¢La Municipalidad realiza convocatoria para cubrir plazas disponibles?

. ¢La convocatoria lo realiza la Municipalidad en forma es externa?

. ¢Se utilizan los medios de reclutamiento a través de avisos, correo

electronico?

. ¢La Municipalidad realiza una induccién al personal, relaciona con las

funciones que deben cumplir?

. ¢El colaborador cumple con el perfil del cargo en el que se desempefia?

. ¢Como colaborador, considera justa la remuneracion que percibes?

. ¢La municipalidad brinda todos los beneficios sociales acuerde a la ley?

. ¢La municipalidad capacita a los colaboradores administrativos?

. ¢Los colaboradores tienen posibilidades de ascensos?

. ¢Los colaboradores mantienen buenas relaciones entre ellos?

. ¢La comunicacion de colaboradores y jefes es horizontal?

. ¢La Municipalidad cuenta con una base de datos con informacion del
personal?

I I R

NN NN DN NN
W W Wl Wl W W w w
B N I

o1 o o1l o o1 o o1l O

13.

¢La Municipalidad cuenta con sistemas de informacion para la gestion
de recursos humanos?

14.

¢Los colaboradores cumplen con las metas y objetivos establecidos por
la institucion?

15.

¢Los colaboradores estan comprometidos con la Municipalidad?

16.

¢Ladistribucion de las oficinas son acorde a las necesidades de las areas?

17.

¢La Municipalidad brinda estabilidad laboral a los colaboradores?

18.

¢Los jefes cumplen con el perfil del puesto?

19.

¢La Municipalidad reconoce los logros alcanzados por los
colaboradores?

e

NN N NN
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20.

¢EXxiste una buena comunicacion con los superiores o jefes?




21. (El jefe trata que el ambiente laboral sera cordial y adecuado? 1121345
22. ¢Existe buena comunicacién entre los compafieros de trabajo? 1121345
23. ¢La Municipalidad fomenta el trabajo en equipo? 11213145
24. ;La Municipalidad difunde la vision institucional? 1121345
25. (El ambiente familiar influye en el trabajo que realizan? 1/213/4]5
26. ¢Los colaboradores. expresan buenas relaciones con sus familias? 112345
27. ¢Es importante que los colaboradores. Se realicen examenes médicos 1/213/4]5
periédicamente?
28. ;Considera que el costo de desplazamiento al trabajo es alto y no 1121345

compensa la remuneracion que percibe?




