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RESUMEN

El objetivo del presente trabajo de investigacion fue determinar la asociacion que
existe entre la Gestion del talento humano y el desempefio laboral, el estudio
estd abocado a los trabajadores de una municipalidad provincial de la region
Ica, la cual se llevo a cabo en el afio 2016, el tipo de investigacion es
correlacional cuantitativa aplicada y descriptivo, el disefio de investigacion es no
experimental de corte transversal. El total de la poblacion es 250 trabajadores y
la muestra es de 156 trabajadores, el instrumento que se utilizé fue el
cuestionario .Los resultados obtenidos para el primer objetivo especifico indica
gue hay una correlacion 0,565 positiva moderada entre la dimensidn seleccion y
desempeiio laboral con respecto a la significancia se obtiene un valor de p<
0,000 ,para el segundo objetivo especifico se ha encontrado un valor de 0,594
indica una correlacion positiva moderada entre la dimension evaluacion y
desempeiio laboral con respecto a la significancia se obtiene un valor de p<
0,000 ,para el tercer objetivo especifico se ha encontrado que hay una
correlacion de 0,633 positiva moderada entre productividad laboral y gestion del
talento humano con respecto a la significancia se obtiene un valor de p< 0,000 y
para el cuarto objetivo especifico indica que hay una correlacion positiva
moderada de 0,665 entre eficiencia en el trabajo y desempefio laboral con
respecto a la significancia se obtiene un valor de p< 0,000.

En conclusion, existe una correlacion positiva moderada entre la gestion del
talento humano y desemperio laboral, por lo cual se rechaza la hipotesis nula 'y

se acepta la hipétesis alterna.

Palabras claves: Gestién del talento humano, desempefio laboral.



ABSTRACT

The objective of this research work was to determine the relationship between
Human Talent Management and job performance, the study is aimed at workers
in the provincial municipality of Ica Region, which was carried out in 2016, the
type of research is quantitative correlational applied and descriptive, the research
design is non-experimental cross-sectional. The total population is 250 workers
and the sample is 156 workers, the instrument used was the questionnaire. A
value of p <0.000 is obtained for significance, for the second specific objective a
value of 0.594 has been found, indicating a moderate positive correlation
between the evaluation dimension and work performance with respect to
significance, a value of p <0.000 is obtained For the third specific objective it has
been found that there is a moderate positive correlation of 0.633 between labor
productivity and human talent management with respect to significance, a value
of p <0.000 is obtained and for the fourth specific objective it indicates that there
is a moderate positive correlation of 0.665 between work efficiency and work
performance with respect to significance, a value of p <0.000 is obtained.

In conclusion, there is a moderate positive correlation between the management
of human talent and job performance, for which the null hypothesis is rejected

and the alternative hypothesis is accepted.

Keywords: Human talent management, job performance.



[.INTRODUCCION

En la actualidad la administracion del talento humano es fundamental para
lograr los objetivos planteados por la empresa, pues estas se encuentran en
un mercado competitivo, por lo que es necesario que las organizaciones se
preocupen por sus trabajadores, que actualicen sus conocimientos y generen
nuevas ideas. Parra (2007) sostiene que, al referirnos al factor humano, no lo
haremos como recurso, si no, como la figura principal del correcto
funcionamiento empresarial.

El tema principal desarrollado en esta investigacion surge, al evidenciar la
insatisfaccion y bajo rendimiento que demuestran algunos trabajadores esta
municipalidad; ya que algunos manifiestan que la institucion demuestra poco
interés en la gestion del recurso humano, lo que conduce a que estos
demuestren poco interés, desmotivacion, falta de sentido de pertenencia,
principalmente, provocando una baja productividad laboral.

Es vital que las empresas incentiven a sus colaboradores, teniendo en cuenta
gue la remuneracién econdmica ya no es suficiente para motivar y/o
influenciar la decision de un potencial empleado. Las nuevas generaciones a
la hora de elegir un trabajo también tienen en cuenta los beneficios, la cultura
organizacional y el sentido de la mision; por ello las instituciones publicas o
privadas necesitan identificar cuales son las herramientas que necesita la

gente para motivar al personal.

Por este motivo, la investigacion pretende establecer de qué manera se
relaciona la administracion del talento humano con el desempefio laboral en
una municipalidad de la region Ica, 2016; como parte de una de las tacticas
para acrecentar la gestion del talento humano para evaluar las condiciones
de trabajo y herramientas que puede ofrecer la entidad a su personal para
gue sean mas productivos y den mejores resultados en el trabajo. La
investigacion servirdA como medio principal de informacion para las
municipalidades que estén interesadas en conocer si puede darse una

asociacion entre las variables.



II.LPLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1 Descripcion del problema

Es de conocimiento, que para las organizaciones y para quienes son los
garantes dentro de ellas, es decir, los gerentes, directores o jefes de
talento humano, la gestion humana es su mas importante tarea, misma

gue no debe descansar en afinarse siempre.

Se debe partir de la premisa de que ninguna empresa puede tener éxito
sin personas que se sienten motivadas por su trabajo. Ademas, no
debemos olvidar que la productividad es una medida del valor que se
ponen a buen uso sus recursos, incluyendo su recurso humano. El
recurso humano es importante para la productividad y la rentabilidad de
cualquier empresa. Cualquier institucion verd reflejados muchos
beneficios al tratar a su personal con respeto y comprensién; puesto que
al contar con empleados competentes y que tienen una actitud positiva

se aumentara de la competitividad y mejorara la atencion de usuarios.

En la municipalidad, materia de estudios, existen conflictos con la
administracion del talento humano, a decir de sus trabajadores. No es
nuevo decir que las gestiones en las instituciones publicas se
caracterizan por que no existe una buena planificaciéon y direccion que
sea entendible y clara; también por las diversas politicas teniendo
distintas condiciones como: abuso de contratacion laboral, manejo
inadecuado de los sistemas de remuneracion, falta de compromiso, lo

gue genera incomodidad en la gestion humana.

Analizando este contexto, podemos arriesgarnos a decir que las plazas
estatales no serian atractivas para el joven estudiante a punto de
egresar. Dicho desinterés para convertirse en un servidor publico parte
de verse informado sobre las actividades poco licitas, actos de
corrupcion y falta de ética profesionales que vemos en el dia a dia de la

informacion local, regional y nacional, a lo que se sumaria la falta de



esfuerzo por establecer condiciones atractivas para reclutar y un clima

laboral y mejores condiciones de crecimiento profesional y salarial.

Con ello, se formulé el siguiente problema: ¢Cual es la asociacion que
existe entre la administracion del talento humano y el Desempefio laboral

del personal una municipalidad provincial de la Region Ica, 20167,

2.2 Pregunta de investigacién general

¢, Cual es la asociacién que existe entre la administracion del talento
humano y el Desempeiio laboral del personal una municipalidad

provincial de la Region Ica, 20167

2.3 Preguntas de investigacién especificas

¢Cuél es el nivel de administracién del talento humano del personal una

municipalidad provincial de la Region Ica, 20167

¢,Cual es el nivel de Desempefio laboral del personal una municipalidad

provincial de la Region Ica, 20167

¢ Cuédl es la asociacion entre la dimension Seleccion y el Desempefio laboral del

personal una municipalidad provincial de la Regién Ica, 20167

¢, Cual es la asociaciéon entre la dimension Evaluacion y el Desempefio laboral

del personal una municipalidad provincial de la Region Ica, 20167

¢Cual es la asociacion entre la dimension Productividad laboral y la
Administracion del talento humano del personal una municipalidad provincial
de la Region Ica, 20167

¢,Cual es la asociacion entre la dimensién Eficiencia en el trabajo y la
Administracion del talento humano del personal una municipalidad provincial
de la Region Ica, 20167
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2.4 Justificacion e importancia

El estudio se justific6 de manera practica porque busca determinar de qué
manera dichas variables se encuentran relacionadas, teniendo en cuenta las
bases tedricas. Para realizar el estudio se determiné primero la problematica,
luego de ello se plante6 los objetivos, se logro hacer la investigacion de las
variables a través del uso de los instrumentos, siendo siempre con
informacion actual, que brinde una ventaja en cuanto a la recopilacion de la

informacion para el estudio, contrastando los resultados de la investigacion.

La investigacion servirA como medio principal de informacion para las
municipalidades que estén interesadas en conocer si puede darse una

relacion entre las variables.

2.5. Objetivo general

Determinar la asociacion que existe entre la Administracion del talento
humano y el desempefio laboral del personal una municipalidad provincial
de la Region Ica, 2016.

2.6 Objetivos especificos

- Determinar el nivel de administracién del talento humano del personal una

municipalidad provincial de la Region Ica, 2016.

- Determinar el nivel de Desempefio laboral del personal una municipalidad

provincial de la Region Ica, 2016.

- Determinar la asociacion entre la dimension Seleccion y el Desempeiio

laboral del personal una municipalidad provincial de la Region Ica, 2016.

- Determinar la asociacion entre la dimension Evaluacion y el Desempefio

laboral del personal una municipalidad provincial de la Region Ica, 2016.

- Determinar la asociacion entre la dimension Productividad laboral y la
Administracion del talento humano del personal una municipalidad provincial

de la Region Ica, 2016.
11



- Determinar la asociacién entre la dimensién Eficiencia en el trabajo y la
Administracion del talento humano del personal una municipalidad provincial

de la Region Ica, 2016.

2.7 Alcances y limitaciones

La investigacion se llevé a trabajadores de una municipalidad de la region Ica.

Del total de trabajadores (250); se calculé una muestra de 152 trabajadores con

los que se aplicé el instrumento.

Las limitaciones que se presentaron fueron principalmente la demora y tiempo

de los encuestados y fijar fecha de realizacion con cada trabajador.

II.MARCO TEORICO

3.1 Antecedentes

Antecedentes nacionales:

Rodriguez (2016), en su investigacion tiene como finalidad hallar la
relacion entre el “Clima organizacional y su Influencia en el Desemperio
laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de Sanchez
Carrién, 2016”. Siendo una investigacién descriptiva, teniendo una
muestra poblacional 56 colaboradores para la aplicacion de la encuesta.
Logrando concluir que el clima de la organizacién es moderado en un
51.79% considerandose alarmante ante tal situacion ya que si no hay un
clima organizacional favorable los empleados no podran cumplir

eficientemente las tareas que se les asigne.

Antecedentes internacionales:

Figueroa, R. (2010); sustento la tesis intitulada “Administracion de
Recursos Humanos en las pequefias y medianas Empresas de la Region

Oeste de Puerto Rico” en la Universidad de Puerto Rico, cuyo objetivo

12



es mejorar la eficiencia de los recursos humanos de las pequefas y
medianas empresas también analizar la metodologia de los recursos
humanos de las pequefias y medianas empresas , utilizando como
metodologia el disefio descriptivo — correlacional, aplicado a 2 pequefias
empresas y 1 grande empresa, este trabajo de investigacion fue
realizada en el oeste de puerto rico, en dicho estudio la autora concluye
que los desafios de la sociedad ha aumentado su complejidad, las
organizaciones han respondido con un mayor perfeccionamiento. Uno

de los campos de avance fue

3.2 Bases tedricas

La administracion de personas es una de las areas empresariales que
mas ha tenido cambios y transformaciones en los recientes afios. La
vision que se tiene hoy es totalmente diversa de su tradicional
configuracion, cuando recibia en nombre de administracion del talento
humano o administracion de recursos humanos. La gestion de personas
ha sido la responsable por la excelencia de las organizaciones exitosas
y por el aporte de capital intelectual que simboliza, mas que todo, la

importancia del factor humano en plena era de informacion.

La moderna gestion de recursos humanos se basa en tres aspectos
fundamentales: Las personas como seres humanos: datados de
personalidad propia, profundamente diferentes entre si, con una historia
personal particular y diferenciada, poseedores de conocimientos,
habilidades, destrezas y capacidad indispensables a la adecuada

gestion de los recursos humanos.

Las personas como activadores inteligentes de recursos

organizacionales:

como elementos impulsadores de la organizacion y capaces de dotar de
inteligencia, talento y aprendizaje indispensable su constante renovacion

y competitividad en un mundo de cambio y retos. Las personas como

13



fuente de impulso propio que dinamizan la organizacién y no como

agentes pasivos, inertes y estaticos.

Las personas como socios de la organizacion: capaces de conducir a la
excelencia y al éxito. Como socios, las personas hacen inversiones en la
organizacion, como esfuerzo dedicacion, responsabilidad, compromiso,
riesgos, etc. — en la expectativa de obtener retornos de estas inversiones
como salarios, incentivos financieros, desarrollo profesional, carrera, etc.

Toda inversion solamente se justifica cuando trae un retorno razonable.

Cuando el retorno es bueno y sustentable, la tendencia ciertamente sera
el mantenimiento o aumento de la inversion. De ahi el caracter de
reciprocidad en la interaccién entre personas y organizaciones. Es
también el caracter de actividad y autonomia y no mas de pasividad e
inercia de las personas. Personas como socios activos de la

organizacion y no como meros sujetos pasivos de ella.

3.3 Marco Conceptual

Administracion del talento humano

El capital humano es un factor crucial para alcanzar las metas por lo que
se debe contratar sélo a personas capacitadas que demuestren sus
estudios, talentos y capacidades para que puedan formar parte del
equipo de trabajo. Asi mismo se define como un proceso disefiado
especialmente para atraer personal donde puedan desarrollarse y se
sientan motivados ya que de esa manera ayudaran a cooperar con la
empresa (Chiavenato, 2012). El talento humano se debe de aprovechar
de una manera significativa puesto que el colaborador cuenta con
diversas habilidades, frente a situaciones donde pueda demostrar sus
capacidades de poder afrontar cualquier imprevisto en la organizacion
(Mondy, 2016). Es de suma importancia alentar al trabajador dentro de
su centro de labores ya que le permite esforzarse, logrando metas claras,

mas aun si se trabaja con un clima laboral apto donde no encontremos

14



conflictos entre colaboradores y/o trabajadores donde no se perjudique

la produccién de la empresa y el empleado.

Asimismo, es importante porque se desarrollan dichas actividades dia a
dia, los jefes y administradores de una organizacion sienten que
deberian asignarles &reas con mas especialidades en cuanto a
funcionamientos ya que con el tiempo estas son mas complicadas La
administracion del capital humano es vital para el recurso humano pues
tienen la habilidad de crear y fabricar los productos, servicios y son
capaces de implantar metas y tacticas donde la empresa pueda lograr
una meta mas (Milkovich, 2016). Las asignaciones de la administracion
del capital humano estan constituidas por los servidores y empresas. La
gestion, la organizacion, personas y trabajadores son importantes ya que
permanecen gran parte de sus vidas y gracias a ellos una empresa
puede funcionar en el mercado y competir con la competencia
(Chiavenato, 2015).

Si aprovechamos al maximo la capacidad del trabajador en la
organizacién, es necesario que entendamos cuanto requiere la entidad
de esas personas. Gestionar el talento humano sefala que es vital ya
que, si el colaborador es asignado a un puesto de trabajo y se
desempefia bien, éste debe ser motivado mas de lo que ya se viene
haciendo (Gan, 2015).

El analisis de puesto es poder observar las habilidades, deberes y
conocimiento que tiene un individuo para hacer las labores concretas en
una organizacion de esta forma otorga informacion acerca del vinculo
gue tienen los empleados, los grados y el estado en que desarrollan sus
labores (No€, 2009).

Dimensiones de la administracion del talento humano

La seleccion de los trabajadores se basa en elegir a los postulantes que fueron

reclutados, al mas idoneo para ocupar el puesto (Alfaro, 2012).
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La seleccidén y reclutamiento del personal se encarga de seleccionar a las
personas que poseen habilidades o se diferencian por algo de los demas y
cuentan con una experiencia laboral para que se desempefien en su puesto de
trabajo (Olleros, 2013).

En la seleccion tenemos como indicadores la experiencia laboral e iniciativa y

liderazgo.

La experiencia laboral es como una oposicion interna y relativa por parte
de los trabajadores ante diversos contactos tanto directo e indirecto, o

algun método de gestion de personas (Meyer y Schwager, 2007).

La experiencia nos da un modelo de comunicacion sobre el mercado
existente y las diversas habilidades vinculadas a la planificacion
empresarial como también a la toma de decisiones, lo que causa que
pueda aumentar capacidades al momento de reunir diversos recursos,
creando estrategias, organizando actividades analizando oportunidades

de una manera victoriosa (L6pez, Montilla y Bricefio, 2007).

El liderazgo se compone por diversos patrones que esté influyendo al
individuo de una manera eficaz y dirigiendo al grupo hacia la meta ya
constituida por estos, asimismo, se cree que las creencias y los valores
son patrones que todo lider debe obtener ya que servird para poder
influenciar y a la vez motivar a los trabajadores, estos comportamientos
estaran representadas en los diversos estilos de liderazgo (Oltra, 2005).
A si mismo (Sharma, 2011), define que es la habilidad o capacidad que
cuenta una persona para sobresalir ante diversas personas o grupos,
logrando trabajos en equipo donde se pueda laborar de una manera eficaz
cumpliendo con las metas y los objetivos. Por lo que se conoce como la

capacidad de poder establecer, ejecutar e incentivar de manera positiva

Dimension evaluacién de los trabajadores es un proceso por la que se
puede medir el rendimiento del colaborador al momento que esté
trabajando, cuya finalidad es llegar a tomar decisiones que sean objetivas

con respecto a los recursos humanos. (Alfaro, 2012). Sus indicadores son:
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Conocimiento del puesto, es donde todo trabajador en una empresa debe

poseer un trabajo claro y definido para realizar durante el dia.

Calidad de trabajo, los colaboradores deben contar con condiciones de trabajo

apropiados facilitando la ejecucion de sus funciones, ya que la indole de su labor

de un colaborador sefala de una manera directa la productividad que poseen

en la organizacion (Isolve, 2002).

Las habilidades interpersonales son de gran importancia puesto que esto
implica si el colaborador conoce los objetivos que se ha trazado por parte
de la empresa, dicho conocimiento en cuanto al puesto conlleva el
desarrollo de las diversas actividades que el empleador va a realizar
(Vasquez, 2010).

Desempefio laboral

El desempefio es de vital importancia y por consiguiente viene a ser una
luz en cuanto al cumplimiento de los objetivos de una empresa. También
es definido como un proceso para calcular, evaluar, conocer preferencias,
comportamientos, con el Unico propdsito de establecer en qué forma el
operario es productivo (Chiavenato, 2000). Un puesto de trabajo pasa de
operario a operario, debido a que en este intervienen las habilidades,
motivaciones, trabajo en conjunto, entrenamiento al empleado, inspeccion
(Useche, 2002). ElI desempefio laboral depende Unicamente de las
actitudes y comportamientos que cada trabajador tiene, De esta manera
observamos que son variados los factores que determinan esta variable,
aunque actividades las individuales o de grupo no solo es lo que indican
el desenvolvimiento, si no las herramientas de trabajo que juegan un papel

muy importante.

El desempeiio es cuando la persona saca a relucir su habilidad,
englobando sus conocimientos, experiencias, afecto, postura,

motivaciones y virtudes para que asi alcancemos la meta establecida.

17



Dimensiones de la variable desempefio

La produccion de los trabajadores es la habilidad con la que cuenta un
empleado, al momento de desenvolverse en su puesto y al cumplir con
sus actividades asignadas, teniendo en cuenta la totalidad de su labor que
realiza, pudiéndose entender que algunas entidades hoy en dia tienen
mas en consideracion la actitud que posee el trabajador lo que resulta una
ventaja para la entidad y se vea recompensado con incentivos o beneficios
gue la organizacion considere pertinente (Valdés, 2003). EI compromiso
de la mayoria de los trabajadores se ha vuelto una expresién general para

nombrar diversas técnicas (Robbins, 1998).

La eficiencia se concierne como la utilizacion de bienes de la humanidad
de la forma mas activa satisfaciendo las exigencias de los individuos, que
representa el uso adecuado de los materiales que se encuentran
disponibles y a la vez consiste en lograr los frutos cosechados con la

ayuda de los medios posibles (Samuelson y Nordhaus, 2002).

El crecimiento del lugar proporciona un esparcimiento de deberes, dicho
trabajador puede tener un efecto de triunfo, oportunidades, derechos y

aumento individual al ejercer su labor (Wayne y Noé, 2005).

Dentro de los factores que influyen el desempefio laboral tenemos los
siguientes: los factores actitudinales de la persona, tales como:
ensefianza, postura, determinacion, habilidad, moderacion, desarrollo
individual, afecto, imaginacion. Factores operativos: ideas creativas,

calidad, cantidad, alianza, autoridad (Chiavenato, 2000).

18



IV.METODOLOGIA

4.1 Tipo y nivel de investigacion

El estudio es de tipo aplicada corresponde a una investigacion de
correlacién cuantitativa, descriptivo, asimismo se busca saber el vinculo

gue existe entre las variables.

4.2 Disefio de la investigacion

El disefio de investigacion transversal realiza la recoleccién de datos en un
periodo determinado. En cuanto al disefio de investigacion fue no
experimental porque no existié y de corte transversal por el motivo de que la

informacion fue recolectada en un tiempo especifico.

Esquema del disefio de investigacion:

X

e
\ r

M: Muestra
X: Gestion del talento humano Y: Desempefio laboral r:

relacion

4.3 Poblacién — muestra

Poblacion constituida por 250 empleados de todas las areas. Muestra
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Criterios de seleccion

Criterios de inclusion, trabajadores con contrato o en planilla de la
municipalidad seleccionada. Criterios de exclusion, los trabajadores que

se encuentran de vacaciones.

Muestra

Bernal (2010), nos define que es una porcion de la poblacion de la cual se ha
seleccionado, siendo de uso para hallar la informacion y desarrollar el estudio
que se esta llevando a cabo, sabiendo que en ella se realizar4 mediciones y
observaciones correspondiente en ambas variables.

Permite lograr conocer la problematica debido a que esta apta para producir
datos con los que se pueden identificar los errores dentro del desarrollo, es
decir que la muestra es el conjunto de unidades de analisis de la poblacion,
para examinar un resultado estadistico.

Se determina segun investigaciones la cantidad de personas que trabajan en
la municipalidad seleccionada, 2016 siendo un total de 250 trabajadores, de

la cual se calcul6 una muestra con la siguiente formula.

CALCULO DEL TAMANO DE MUESTRA

Z2PQN
E%(N-1) + Z2PQ

n

Z2PQN

=S oy . 720
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Optimizando la muestra:
n<0=0.05

N

162 = 0.608 > 0.05 por lo tanto se debe optimizar la muestra
280

N
n= n
1+N
250
n:
152
1+ 250

4.4 Hipotesis general y especificas
Hipotesis general

» Hi: Existe relacién entre la Administraciéon del talento humano y el

desempefio laboral del personal una municipalidad provincial de la
Region Ica, 2016.

 Ho: No Existe relacion entre la Administracion del talento humano

y el desempefio laboral del personal una municipalidad provincial
de la Region Ica, 2016.

Hipotesis especificas

El nivel de administracion del talento humano del personal una municipalidad
provincial de la Region Ica, 2016.
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El nivel de Desempefio laboral del personal una municipalidad provincial de

la Region Ica, 2016.

Existe asociacion entre la dimension Seleccion y el Desempefio laboral del

personal una municipalidad provincial de la Region Ica, 2016.

Existe asociacion entre la dimension Evaluacion y el Desempeiio laboral del

personal una municipalidad provincial de la Regién Ica, 2016.

Existe asociacibn entre la dimensién Productividad laboral y la
Administracion del talento humano del personal una municipalidad provincial

de la Region Ica, 2016.

Existe asociacidbn entre la dimension Eficiencia en el trabajo y la
Administracion del talento humano del personal una municipalidad provincial

de la Region Ica, 2016.

4.5 |ldentificacion de Variables

Administracion del talento humano (V1)

Definicién conceptual: La administracion del capital humano es el recurso
mas importante para alcanzar las metas por lo que se debe contratar solo a
personas capacitadas que demuestren sus estudios, talentos y capacidades
para que puedan formar parte del equipo de trabajo (Chiavenato, 2012).

Definicion operacional: Esta variable se va a medir mediante el cuestionario

con la ayuda de la escala Likert. (Ver anexos).

23

22



- Indicadores : Seleccién y evaluacion.
- Escala de medicion: Ordinal

Desempefio laboral (V2)

- Definicion conceptual: ElI desempefio laboral es un proceso para calcular,
evaluar, conocer preferencias, comportamientos, con el Unico propdsito de
establecer en que forma el operario es productivo (Chiavenato, 2000).

- Definicion operacional: Esta variable se va a medir mediante el cuestionario
con la ayuda de la escala Likert. (Ver anexos) - Indicadores: Productividad

laboral, eficiencia en el trabajo. - Escala de medicién: Ordinal



4.6 Operacionalizacion de Variables

Variable Definicidon conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
La administracion del capital humano | Esta variable se va a medir Experiencia laboral Ordinal
Administracion | se def_lne como un proceso disefiado mediante el instrumento del | Seleccion Iniciativa y
del talento especialmente en atraer personas _ _ ) liderazgo
donde puedan desarrollarse y se | cuestionario a través de una Evaliacion Calidad de Trabaio
humano sientan motivados ya que de esa | encuesta a escala Likert. _ :
manera ayudaran a cooperar con la . Conocimiento
. -Siempre (5) del puesto
empresa (Chiavenato, 2012). p
-Casi siempre (4)
-Algunas veces (3)
-Muy pocas veces (2)
-Nunca (1)
El desemperio laboral es un proceso Ordinal
par? calcular, evatluar_, tconocer Esta variable se va a medir | Productivida | Nivel productivo del
pre/erenuas, ,co_mpor amientos, con mediante el instrumento del d laboral personal
el Unico propdsito de establecer en
Desempefio que forma el operario es productivo | cuestionario, a través de una
(Chiavenato, 2000). encuesta a escala de Likert.
laboral
-Siempre (5)
-Casi siempre (4)
-Algunas veces (3)
-Muy pocas veces (2)
-Nunca (1)




Compromiso
orientado a las
metas del
trabajador

Eficiencia
en el
trabajo

Adaptabilidad
del trabajador

Responsabilidad
del personal




4.7 Recolecciéon de datos

Se solicité hacer una intervencion utilizando el tiempo necesario para recolectar la

informacion, tratando de no inferir con las labores del personal.

En la recopilacion de datos se uso el cuestionario correspondiendo a la técnica de
encuesta, siendo aplicables para los trabajadores de esta municipalidad
seleccionada. Posteriormente los resultados obtenidos de las encuestas fueron
trasladados al Microsoft Excel, a la vez se utilizé la en la empresa plataforma

estadistica de SPSS, para llevar a cabo el procesamiento de los resultados.

Se usO en técnica una encuesta y como instrumento el cuestionario, teniendo en

consideracion que tenga conformidad con los objetivos planteados.

La aplicacion de la encuesta se dio en los trabajadores de la municipalidad que
conformaron la muestra, siendo estructurado con 20 items y relacionado con las
dimensiones. El instrumento utilizado para la investigacion fue validado por 2

expertos en administracion de organizaciones y un metodoélogo.

Para que la investigacion sea confiable se aplicé una muestra piloto a 20 empleados,
suministrando la encuesta, luego de ello se llevé a cabo una prueba estadistica del
Alfa de Cronbach, lo cual haciendo el proceso de los datos arrojé un 0.819,
pudiéndose demostrar que el instrumento es muy confiable para poder evaluar la

relacion entre las variables.
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ALFA DE CRONBACH

Administracion del talento humano

Resumen de procesamiento de casos

N %
Vélido 15 100.

6 0

Casos Excluid 0 o2 0.0
Total 15 100.

6 0

Fuente: estadistico SPSS
Fiabilidad

Alfa de Cronbach
N de elementos 0.819 10

Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 156 100.0

Casos Excluido? 0 0.0
Total 156 100.0
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V.RESULTADOS

4.8 Presentacion de resultados

Tabla 1. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico al Sig.
Administracion
Talento 0.225 156 0.000 0.810 156 0.000
humano 0.000 0.780 156 0.000
Desempefio  0.325 156
laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Datos obtenidos de la muestra

Tabla 2. Relacién entre la Administracion del talento humano y el Desempefio laboral

del personal una municipalidad provincial de la Region Ica, 2016.
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Adm. del Desemperio

talento humano laboral

Coeficiente de 1,000 ,661™
Gestion del correlaciéon
talento Sig. (bilateral) : ,000
humano N 156 156
Rho de
Spearman Coeficiente de 661" 1,000
Desempefio correlaciéon
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 156 156

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la municipalidad seleccionada.

Tabla 3. Nivel de Administracion del talento humano del personal una municipalidad
provincial de la Region Ica, 2016.

Variable Nivel N° de colaboradores %
Adm. del Bajo 0 0
Talento Medio 24 15%
Humano

Alto 132 85%
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Total 156 100%
Fuente: Datos obtenidos de la muestra

Figura 1. Nivel de Administracion del talento humano del personal una municipalidad
provincial de la Region Ica, 2016.

140 85%
120

100

80

132
60

40
15%

20
24

0 8
Bajo Medio Alto

Tabla 4. Nivel de Desempefio laboral del personal de una municipalidad provincial de la

region Ica, 2016.

Variable Nivel N° de %
colaboradores

Bajo 0 0
Desempefio
laboral Medio 39 25%
Alto 117 75%
Total 156 100%

Fuente: Datos obtenidos de la muestra
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Figura 2. Nivel de Desempefio laboral del personal de una municipalidad provincial de

la region Ica, 2016.

140

5%
120
100
80
60 117
25%
40
20 39
0 0
Bajo Medio Alto

Tabla 5. Asociacion entre Seleccion y el Desempefio laboral del personal de una

municipalidad provincial de la region Ica, 2016.

Desempeiio
Selecciodn
laboral
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Coeficiente de

Sig. (bilateral) ‘ ,000 ‘
N ‘ 156 ‘ 156
correlacion 1,000 265
Desempefio
laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 156 156
Rho de ..
Coeficiente de o
,565
Spearman correlacion 1,000
Seleccioén

Fuente: Datos obtenidos de encuesta aplicada a los trabajadores de la municipalidad
seleccionada.

Tabla 6. Asociacion entre la Evaluacion y Desempefio laboral del personal una

municipalidad provincial de la Region Ica, 2016.

Evaluacion

Desemperfio
laboral
Coeficiente de 1,000 ,594™
correlacion
Rho de Sig. (bilateral) 000
Evaluacioén N 156 156
Spearman Desempefio - ,594" 1,000
P P Coeficiente de
correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
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N 156 156

Fuente: Datos obtenidos de encuesta aplicada a los trabajadores de la municipalidad

seleccionada.

Tabla 7. Asociacion entre la Productividad laboral y administracién del talento humano

del personal una municipalidad provincial de la Region Ica, 2016

Productividad Adm. del

laboral talento

humano

Coeficiente de 1,000 ,633"
correlacion

Productividad

laboral Sig. (bilateral) . ,000

N 156 156

Rho de Coeficiente de ,633" 1,000
Spearman Adm. del correlaciéon

talento Sig. (bilateral) ,000
humano N 156 156

Fuente: Datos obtenidos de encuesta aplicada a los trabajadores de la municipalidad

seleccionada.
Tabla 8. Asociacion entre la Eficiencia en el trabajo y Administracion del talento humano

del personal una municipalidad provincial de la Regién Ica, 2016.

Fuente: Datos obtenidos de encuesta aplicada a los trabajadores de la municipalidad
seleccionada.
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Adm. del

Eficiencia talento

en el trabajo humano

1,000 ,665"
Coeficiente de
correlacion
Eficiencia en el

Sp:romdai n trabajo Sig. (bilateral) . 1000
N 156 156

Sig. (bilateral) 000
Gestion del talento N 156 o6

humano

4.9 Interpretacion de los resultados

En la Tabla 1 se observa que se utilizé la prueba de Kolmogorov- Smirnov
por ser la muestra mayor a 35, también se evidencia un nivel de significancia
menor al 5%, por ende, se acepta Ho y se rechaza H1, es decir los datos no
persiguen una distribuciéon normal, para el cual se us6 el Rho de Spearman

para hallar la relacion en dichas variables.

En la Tabla 2, se observa que el rho de Spearman es de (r=0,661), este
resultado evidencia que hay una correlacion positiva moderada en la gestion
del talento humano y el desempefio laboral, siendo la significancia de

(p=0,000), por lo cual se rechaza Ho y se acepta H1.

5.ANALISIS DE LOS RESULTADOS

5.3 Analisis Descriptivos de los resultados
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Segun la Tabla 3 y la Figura 1, se observa que del 100% del personal de la
municipalidad seleccionada, que fueron encuestados, un 85% de los
colaboradores indicaron que el nivel de gestion es alto, y el 15% es medio.
Por ende, se demuestra un nivel de conformidad con la Gestion humana que
se brinda en el municipio, pero que es necesario seguir con la contribucion
humana del personal en la cual logren alcanzar los objetivos institucionales

e individuales.

Segun la Tabla 4 y la Figura 2, se observa que del 100% del personal de la
municipalidad seleccionada que fueron encuestados, un 75% de los
colaboradores indicaron que el desempeiio laboral es alto, y el 25% es
medio. Por lo tanto, se puede evidenciar que vienen demostrando un nivel
de conformidad, pero que es necesario seguir orientando al personal para

gue logren los objetivos y metas con una mayor efectividad.

En la Tabla 5, se observa un rho de Spearman de (r=0,565) este resultado
evidencia que se da una correlacion positiva moderada con la seleccion y el
desemperio laboral con respecto a la significancia se obtiene un valor de
(p=0,000), esto quiere decir que la relacion entre las variables es positiva
media debido a la buena eleccion de su personal ya que al momento de
contratarlos se basan en la experiencia laboral del postulante, asi como la
iniciativa y liderazgo que posee lo que permitird un buen desempefio en su

puesto de trabajo.

En la Tabla 6, se aprecia un rho de Spearman positiva moderado de
(r=0,594), con nivel de confianza de (p=0,000), este resultado explica que
hay una relacion positiva media en la evaluacion y el desempefio laboral,
esto se debe a que la municipalidad esta constantemente analizando la
calidad de trabajo del colaborador, su desenvolviendo y conocimiento que
tiene o adquirido en su puesto de trabajo, ya que tiene un efecto positivo en

el desempefio de su labor.
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En la Tabla 7, se observa un rho de Spearman positiva moderado con un
valor de (r=0,633), con un nivel de significancia de (p=0,000), este resultado
indica que se da una relacion positiva media en la productividad laboral y la
gestion del talento humano, debido al buen nivel productivo del personal y
el compromiso que hay tanto de la institucion como del trabajador en el logro

de las metas propuestas.

En la Tabla 8, se observa un rho de Spearman positiva moderado con valor
de (r=0,665) y un nivel de significancia de (p=0,000), este resultado indica
que hay una relacién positiva en la eficiencia en el trabajo y la gestion, esto
se debe que el personal se adapta facilmente a la forma de trabajar de la
organizaciéon es decir a la buena cultura laboral y la responsabilidad que
muestra los trabajadores en el plazo de entrega de sus trabajos

encomendados.

5.4  Comparacion resultados con Marco Teorico

Este capitulo busca comparar los datos obtenidos en el estudio con los antecedentes

y teoria de otros trabajos.

El trabajo de investigacion tiene por objetivo general: Determinar la relacién
gue existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal de la municipalidad seleccionada. En los resultados obtenidos se
puede observar en la tabla 2, la correlacion de Rho de Spearman con un
valor de (r=0,661), este resultado indica una correlacién positiva moderada
entre la gestion del talento humano y el desemperio laboral con un nivel de
significancia de (p=0,000), por lo cual se rechaza (Ho) y se acepta (H1),
por ello (Chiavenato, 2012), sefiala que la administracién del personal es
un proceso disefiado especialmente para atraer personas donde puedan
desarrollarse y se sientan motivados ya que de esa manera ayudaran a

cooperar con la empresa.

Objetivo especifico 1. Determinar el nivel de Gestion del talento humano

del personal de la municipalidad seleccionada, se obtuvo un nivel de
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Gestion alto de 85%, y el 15% medio, indicando que el personal demuestra

estar de acuerdo y conforme con el municipio.

Objetivo especifico 2. Determinar el nivel de Desempeiio laboral del
personal de la municipalidad seleccionada, se obtuvo un nivel de
desempefio alto de 75%, y el 25% es medio, indicando que el personal

demuestra compromiso en el desempefio de sus labores.

Objetivo especifico 3: Determinar la asociacion, entre la dimension
seleccion del personal y el desempefio laboral del personal una
municipalidad provincial de la Region Ica, 2016. Se puede observar en la
tabla 5, la correlacion de Rho de Spearman con un valor de (r=0,565) este
resultado indica que hay una correlacion positiva moderada entre la
dimensién seleccidon del personal y la variable desempefio laboral con
respecto a la significancia se obtuvo un valor de (p=0,000) ,lo que indica
una asociacién entre las variables positiva media debido a la buena
eleccion de su personal ya que al momento de contratarlos se basan en la
experiencia laboral del postulante ,asi como la iniciativa y liderazgo que

posee lo que permitird un buen desempefio en su puesto de trabajo,

Objetivo especifico 4: Determinar la asociacion entre la dimension evaluacién y el
desemperio laboral del personal una municipalidad provincial de la Regién Ica, 2016,
en la tabla 6 se puede apreciar una correlacion de Rho Spearman positiva moderada
de (r=0,594), con un nivel de confianza de (p=0,000), este resultado indica que hay una
asociacion positiva media entre la dimension evaluacion y el desemperio laboral, esto
se debe a que en la municipalidad estan constantemente analizando la calidad de
trabajo del colaborador y como se esta desenvolviendo y el conocimiento que tiene o
adquirido en su puesto de trabajo ya que tiene un efecto positivo en el ejercicio de sus

labores,

Segun (Alfaro, 2012), menciona que la evaluacion de los trabajadores son
un proceso por la que se puede medir su rendimiento del colaborador al
momento que esté trabajando, cuya finalidad es llegar a tomar decisiones

gue sean objetivas con respecto a los recursos humanos.
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Objetivo especifico 5: Determinar la asociaciébn entre la dimension
productividad y la gestion del talento humano del personal una
municipalidad provincial de la Region Ica, 2016. En la tabla 7 se observa
que la correlacion Rho de Spearman es positiva moderada con un valor de
(r=0,633), con un nivel de significancia de (p=0,000), este resultado
muestra una asociacion positiva media entre la productividad y gestion del
talento humano, debido al buen nivel productivo del personal y el
compromiso que hay tanto de la institucion como del trabajador en el logro

de las metas propuestas,

Segun (Valdés, H. 2003), la produccién del personal es la habilidad con la
gue cuenta un empleado al momento de desenvolverse en su puesto y al
cumplir con sus actividades asignadas. Teniendo en cuenta la totalidad de
su labor que realiza, pudiéndose entender que algunas entidades hoy en
dia tienen mas en consideracion la actitud que posee el trabajador lo que

resulta una ventaja para la entidad y se vea recompensado con incentivos.

Objetivo especifico 6: Determinar la asociacién entre la dimensién
eficiencia en el trabajo y la gestién del talento humano del personal una
municipalidad provincial de la Region Ica, 2016. En la tabla 8, se puede
observar que la correlacién de Rho de Spearman es positiva moderada con

un valor de (r=0,665) y un nivel de significancia de (p=0,000), este
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resultado manifiesta que la asociacion es positiva entre la dimension y la
variable, esto se debe que el personal se adapta facilmente a la forma de
trabajar de la organizaciéon es decir a la buena cultura laboral y la
responsabilidad que muestra los trabajadores en el plazo de entrega de
sus trabajos encomendados. Segun (Samuelson y Nordhaus, 2002),
definen que la eficiencia se concierne como la utilizacion de bienes de la
humanidad de la forma méas activa satisfaciendo las exigencias de los
individuos, que representa el uso adecuado de los materiales que se
encuentran disponibles y a la vez consiste en lograr los frutos cosechados

con la ayuda de los medios posibles.



CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

» De acuerdo al objetivo general, la asociacién entre Administracion del
talento humano y Desempefio laboral es positiva moderada, por lo cual

se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

* En el primer objetivo especifico se determin6 que el nivel de Gestion
del talento humano del personal una municipalidad provincial de la
Regidn Ica, 2016, es alto debido a que los trabajadores demuestran un
nivel de conformidad con la Gestibn humana que se brinda en el
municipio, pero que es necesario seguir con la contribucién humana
del personal en la cual logren alcanzar los objetivos institucionales e
individuales.

« En el segundo objetivo especifico se determind que el nivel de
Desempefio laboral del personal una municipalidad provincial de la
Region Ica, 2016, es alto por lo tanto, se puede evidenciar que los
empleados vienen demostrando un nivel de conformidad, pero que es
necesario seguir orientando al personal para que logren los objetivos y
metas con una mayor efectividad.

« En el tercer objetivo especifico la asociacion entre la dimension
Seleccién y Desempefio laboral es positiva moderada, esto nos da a
entender que existe asociacion entre ambas variables, es decir que la
asociacion entre las variables es positiva media debido a la buena
eleccion de su personal ya que al momento de contratarlos se basan
en la experiencia laboral del postulante, asi como la iniciativa y
liderazgo que posee lo que permitird un buen desempefio en su puesto
de trabajo.

« En el cuarto objetivo especifico la asociacién entre la dimensién
Evaluacion y Desempeiio laboral es positiva moderada, este resultado
expresa una asociacion positiva media entre evaluacion y desempefio

laboral, esto se debe a que en la municipalidad estan contantemente



analizando la calidad de trabajo del colaborador y como se esta
desenvolviendo y el conocimiento que tiene o adquirido en su puesto

de trabajo ya que tiene un efecto positivo en su desempefio laboral.

En el quinto objetivo especifico, la asociacién entre la dimension
Productividad laboral y Gestion del talento humano hay una correlacion
positiva moderada por lo tanto la asociacidon es positiva media entre la
productividad y administracién del talento humano, debido al buen nivel
productivo del personal y el compromiso que hay tanto de la institucion
como del trabajador en el logro de las metas propuestas.

En el sexto objetivo especifico la asociacion entre la dimension
Eficiencia en el trabajo y Gestion del talento humano es una correlacion
positiva moderada lo que indica que hay una asociacion positiva entre
eficiencia laboral y gestién del talento humano, esto se debe que el
personal se adapta facilmente a la forma de trabajar de la organizacion
es decir a la buena cultura laboral y la responsabilidad que muestra los

trabajadores en el plazo de entrega de sus trabajos encomendados.



RECOMENDACIONES

La municipalidad, materia de estudio, Pisdebe estar atento al talento
humano con el que cuenta ya que son la fuerza vital de la
organizacion para llegar a cumplir sus objetivos propuestos a la vez
debe haber una adecuada administracion, capacitar y motivar a su

personal.

El gerente debe de seguir manteniendo los procesos de seleccidn
de los trabajadores, pero a la vez debe adquirir el software Wade y
Wendy ya que se encarga de seleccionar a los que mejor se adapten
a la empresa a la vez optimizara recursos y tiempo en la

contratacion.

El gerente de recursos humanos debe implementar la evaluacion de
360° para saber el desempefio de toda la organizacion ya que en
esta evaluacion intervienen todos los miembros de la organizacion
esto beneficiard a la organizacion ya que le permitirhd obtener
informacion de todos de cada uno de los miembros de la
organizacion, ademas ayudara a reducir los prejuicios que surgen
cuando solo una persona o0 un grupo es la encargada de realizar

dicha la evaluacion.

Mejorar la infraestructura del puesto de trabajo de su personal ya
que durante el trabajo de investigacion en la municipalidad se
observé que las oficinas no eran las adecuadas para que

desempeiien su labor.
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ANEXOS



ANEXO 1: Instrumento de medicién

CUESTIONARIO

FACULTAD DE ADMINISTRACION

FICHA DE RECOLECCION DE DATOS

Estimado Sefior(a): La presente encuesta es parte de una investigacion

que tiene por finalidad evaluar

la asociacibn que existe entre

Administracion del talento humano y el desempefio laboral en la esta

municipalidad, 2016. La encuesta es totalmente confidencial y anonima,

por lo cual le agradeceremos ser los mas sincero posible. Instrucciones:

Lea atentamente y marque con una X en el casillero de su preferencia del

item correspondiente.

DATOS DEMOGRAFICOS

Edad: () Sexo ()

Ocupacién: 1. Profesional () 2. Técnico () 3. Auxiliar ()

Para evaluar las variables, marcar con una “x” en el casillero correspondiente

segun a la siguiente escala:

SIEMPRE CASI ALGUNAS MUY POCAS | NUNCA
SIEMPRE VECES VECES
5 4 3 2 1




NO

ITEM

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

PRODUCTIVIDAD LABORAL

1 | Considera que cumple con el nivel de produccién que se le
ha asignado dentro de los cronogramas establecidos.

2 | Cree que hace un uso Optimo de los recursos con los que
cuenta la municipalidad.

3 | Considera que su nivel de produccion estéa acorde a lo
establecido por las politicas de la municipalidad.

4 | Usted llega a cumplir con las metas establecidas por la
municipalidad.

5 | Considera que contribuye al cumplimiento de los objetivos de
la municipalidad.
EFICIENCIA LABORAL

6 | Usted logra adaptarse con rapidez a los cambios que se
generan en su entorno.

7 | Considera que ejerce liderazgo en el desarrollo de sus
actividades.

8 | Logra trabajar bajo presion.

9 | Considera que el grado de responsabilidad esta acorde a sus
capacidades profesionales.

10| Considera que el tiempo de realizacion de las actividades que
hace es lo adecuado.

N° | ITEM
VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO
SELECCION
1 | Los requisitos que exige la municipalidad son los apropiados

para desempefar el cargo




2 | Su experiencia laboral le favorece en el desarrollo de las
actividades

3 | Usted logra identificar los errores en su labor y trabaja para
arreglarlos.

4 | Usted se interesa por dar ideas de mejora en alguna situacion
problemética

5 | Usted tiene la capacidad de motivar y ayudar a los demas
EVALUACION

6 | Cree que las actividades que desarrolla estan orientadas a las
metas de la institucion.

7 | Considera que existe precision y calidad en el trabajo que
realiza.

8 | Considera que su labor que realiza es de acuerdo a los
estandares requeridos por la institucion

9 | Usted comprende la informacion brindada por su jefe
inmediatamente

10 | Considera que tiene los conocimientos necesarios para realizar

las tareas propias de su puesto
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ANEXO 02 Ficha de validacion de instrumentos de medicién



AUTONCMA DF 104 U N I V E R S ] D A D

RESOLUCION N* 138-2000.CONAFU

FORMATO DE VALIDEZ SUBJETIVA DE
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS.
ESCALA DE OPINION DEL EXPERTO

: AUTONOMA

DEICA

RESOLUCION N* 432.2014.CONAFL

APRECIACION DEL EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE MEDICION

N° [ASPECTOS A CONSIDERAR §i NO
1| Elinstrumenta tiene estructurs kaica.
2 | la secuenciy de presentacion de (lems es dplima
3 | Elgrado de dificultad o complejidad de los Rems.
4 Los leminos ublizaces en las prequntas son claros y
comprensibles
5 | Los reactivos reflejan el problema de investigacian,
] El mstrumenio  abarca en su lataldad el problema de
Investigaciin,
7 Los flems peemiten medr ¢ problema de investigacian.
g | Los reacives permiden recoger informacion para alcanzar jos
abjetvos de b investigaciin
9 | Elinstrumento abarca kas varisbles, sub variables @ indicadores.
10 | Los ilems permiten contrastar 3 hipolesis.
FECHA:...l...I.....
NOMBRE Y APELLICOS

FIRMA DEL EXPERTO
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