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RESUMEN

La presente investigacion tiene como principal causa a investigar la influencia de la gestién
de talento humano en la estrategia organizacional de la Municipalidad Distrital de Chilca —
Huancayo en el afio 2019. La investigacion se centra en el area de recursos humanos de
la institucién mencionada; debido a esto se planted el nivel correlacional. Por otro lado,
tuvo como objeto de estudio complementario a los trabajadores de las distintas areas de la
institucion publica, donde se ha utilizado un instrumento que fue validado por un
especialista en el area de recursos humanos; de dicho modo se registré y proceso la

informacion necesaria para poner a prueba la hipétesis de correlacion presentada.

La Municipalidad Distrital de Chilca no posee un conocimiento detallado de como generar
estrategias organizacionales para alcanzar metas y la mejora de los recursos humanos,
por ende, mejorar la satisfaccion del usuario. Por ello, la investigacion se concentra en
correlacionar como se da la influencia de la gestion de talento humano en la estrategia

organizacional.

De esta manera, los resultados se orientan a por ser aplicados por el area de recursos para

planificar las estrategias organizacionales pertinentes.

En suma, se llegd a la conclusion sobre la existencia correlacion significativa entre la
influencia de la gestion de talento humano en la estrategia organizacional de la
Municipalidad Distrital de Chilca - Huancayo en el aino 2019; de esta manera, el area de
recursos humanos tiene el deber de implementar los resultados en las estrategias que se

van a proponer y definir.

Palabras clave: Estrategia organizacional, talento humano, gestién, correlacion.



ABSTRACT

The main cause of this research is to investigate the influence of human talent management
of the organizational strategy of the District Municipality of Chilca - Huancayo in 2019. The
research focuses on the human resources area of the aforementioned institution, due to
this, the correlational level was raised. On the otherd hand, the object of complementary
study was the workers of the different areas of the public institution, where an instrument
that was validated by a specialist in the area of human resources has been used; in this
way, the information necessary to test the correlation hypothesis presented was recorded

and processed.

The District Municipality of Chilca does not have a detailed knowledge of how to generate
organizational strategies of achieve goals and the improvement of human resources,
therefore, improve user satisfaction. For this reason, the research focuses on correlating

how the influence of human talent management occurs on organizational strategy.

In this wat, the results are oriented to be applied by the resources area to plan the pertinent

organizational strategies.

In sum, the conclusion was reached on the existence of a significant correlation between
the influence of human talent management on the organizational strategy of the District
Municipality of Chilca - Huancayo in 2019; in this wat, the human resources area hasta the

duty to implement the results in the strategies that area going to be proposed and defined.

Keywords: Organizational strategy, human talent, management, correlation.
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INTRODUCCION

Actualmente la gestion de talento humano de forma integral posee gran importancia
para un rendimiento 6ptimo de los trabajadores, mejorar su competitividad y efectividad de
las estrategias planteadas por las instituciones o empresas. De esta manera, un éptimo
desarrollo de la gestion de talento humano es crucial para el crecimiento de cualquier
institucion; un claro ejemplo es la empresa UNIQUE, donde el 2017 gand el premio
“Empresa mas Valorada del Peru (EMA 2017), organizada por la firma auditora PwC y la
revista G, donde se menciona que una de las cualidades mas representativas comprende
a la Gestion de Talento y Equidad de Género (1). Asimismo, los trabajadores actuales y los
ex trabajadores describen a la empresa como una empresa con horarios flexibles,
valoracion del estrés, ambiente de trabajo tranquilo, proporciona comidas gratis, buen
ambiente laboral, tareas de trabajo balanceadas, posee musica relajante, etc. (2). Por ello,
se conoce que actualmente ésta empresa posee el 45 % del mercado de cosméticos en el
Peru (3) y siendo el primero en el mercado, liderando sobre empresas como NATURA y
ESIKA (4). Por otro lado, direccionando el texto a la presente investigacién, la
Municipalidad Distrital de Chilca (en adelante MDCH), ubicada en la provincia de
Huancayo, no cuenta con una gestidon de talento humano integral y por ende sus
estrategias organizacionales, de dicho modo no se llegan a alcanzar metas; por ejemplo:
cada afno la MDCH necesita llegar a las metas establecidas, como en el sello municipal,
correspondiente a la gerencia del desarrollo social (5), para poder tener al ano siguiente el
presupuesto anual mayor y también poseer el premio del mencionado Sello Municipal que
se da cuando se alcanza las metas de la sub gerencia de Desarrollo Social en
municipalidades, sin embargo, no siempre se alcanza como meta establecida, debido
principalmente: a profesionales poco capacitados, burocracia, desbalance de tareas a los
trabajadores, perfil de puestos no definidos de forma eficiente para un puesto de trabajo,
etc., todo ello asociado a la poca o nula gestion de talento humano. Otro ejemplo se da en
la subgerencia de Desarrollo Social, donde no se logra llegar a la meta propuesta debido
a la ineficiencia de los tomadores de decisiones (jefaturas), falta de capacitacion, estrés
laboral debido a la ergonomia mobiliaria, falta de instrumentos de trabajo, mal ambiente de
trabajo, etc. Por ello, se busca que la MDCH pueda mejorar la gestion de talento humano
(recursos humanos) y asi influir positivamente en las estrategias organizacionales y el
alcance de metas, que evidencia la mejora de productividad de la institucién; es decir, se
observa la mejora del desempefio de talento humano en los diferentes servicios que

ofrecen y en los trabajos donde se desarrollan, de tal modo se aportaria significativamente

Xii



a la organizacién; también se busca redireccionar a la organizacion a través de una gestion
planificada de talento humano y de esta manera enfrentar los cambios necesarios y
asociados al manejo de la estrategia que la institucion desarrollo en orientacion a la
sostenibilidad. La Municipalidad Distrital de Chilca (MDCH) posee un lineamiento sobre los
protocolos de atencién al usuario o el desarrollo general de cualquier colaborador de la
institucion de acuerdo al area que pertenece cada miembro; es asi que el mayor propdésito
de esta investigacion es concluir qué tanta influencia posee la gestion de talento humano

en las estrategias organizacionales y en su cumplimiento.

El autor.
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1.1.

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

Planteamiento y formulacién del problema

1.1.1.

Planteamiento del problema

Un aspecto importante en las organizaciones es la administracion de los
recursos humanos comprendida como la tarea de medir la relacién de
causa y efecto de los programas y politicas del area de recursos humanos
y como afronta la municipalidad las estrategias organizacionales para
mejorar la satisfaccion del usuario. La administracion de recursos humanos
posee como causa principal mejorar la productividad en los trabajadores;
de esta manera, el area de recursos humanos cumple eficientemente una
funcién relevante en toda organizacion. Actualmente, las organizaciones
buscan que sus trabajadores mantengan capacitaciones y el sentimiento
de identificacién con la empresa, por lo que actualmente las empresas
consideran realmente relevante la fidelidad de sus trabajadores asi como
de sus clientes (6). De esta manera, los encargados del manejo de
recursos humanos generan estrategias para mejorar la comunicacion
entorno a la gestion empresarial con los trabajadores de la organizacién,
por ello algunas empresas han optado por medir la satisfaccion del recurso
humano como parte de su estrategia. Es necesario asi un cambio de
manejo convencional y la percepcion sobre el capital humano de la
empresa, la cual necesita desarrollar sus capacidades; aun mas en el

sector publico donde se necesita mejorar la cultura y el clima



organizacional, mejorando asi la conduccion de municipalidades,
institucion que se enfoca el presente trabajo de investigacion, con modelos
convencionales de gestién de talento humano y aplicacién de estrategias
organizacionales (6). Asimismo, “implementar cambios en los procesos
internos, y mejora en la productividad de la burocracia y la eficacia los
requerimientos de los clientes externos; para ello es necesario evaluar los
resultados de la gestion de recursos humanos para conocer del grado de
eficiencia y eficacia de los trabajadores para generar una mejora en el
servicio a la comunidad para el desarrollo de su respectiva jurisdiccion

municipal” (6).

La Municipalidad Distrital de Chilca presenta problemas y situaciones que
necesitan ser mejoradas mediante un protocolo de cémo solucionar
eventos recurrentes de indole improductiva. Por ejemplo, se necesita
mayor precision en cuanto a horarios y deberes cada vez que se cambie
de jefe de subgerencia, debido a que este cambio genera confusion debido
a que no todos los trabajadores realizan sus labores por horarios, sino
también por metas; asimismo, existe saturacion en ciertos cargos mientras
en otros no existe dicho problema, por ellos es necesario generar un
equilibrio de igualdad de deberes. Esto se refleja claramente al momento
de cumplir las metas trazadas para cada subgerencia, que se evidencian
a través de informes entregados en tu totalidad o recaudacién de dinero o
haberes. En las imagenes obtenidas de la pagina de Sello Municipal, se
observa el reporte de metas y seguimiento de la Sub Gerencia de
Desarrollo social de la Municipalidad Distrital de Chilca, que a la fecha de
01 de diciembre de 2020, aun no ha cumplido las metas y en varios casos
hay riesgo en que no se cumplan las metas establecidas (5). De este modo,
se observa que no se estan cumpliendo las estrategias organizacionales
(que trae como valor agregado el cumplimiento de metas) debido a que,
por informacion de primera mano, el principal problema es la gestion de
talento humano, sumado a: la falta de capacitacion, el pésimo ambiente

laboral, la falta de motivacion, el desequilibrio de tareas, etc.



Departamento: JUNIN

REPORTE DE METAS

Provincia: HUANCAYO Distrito: CHILCA

Eje

Producto

Indicador

Entidad Publica

Programacion

Linea de Base

Meta

Mes de cierre

Desarrollo Infantil Temprano

Municipalidad mantiene actualizada la informacién
del padrén nominal para la toma de decisiones a
nivel local a favor de la primera infancia.

Porcentaje de nifias y nifios de 30 dias de edad
registradas/os padrén
informacion priorizada completa y actualizada.

en el nominal con

MINSA-OGTI

1.29%

20.62%

Ene-21

Municipalidad promueve la atenciéon a nifias/os
menores de 1 afio con el paquete integrado de
servicios priorizados.

Numero de reuniones de la IAL para el andlisis y
seguimiento nominal de la atencién a nifias/os
menores de 1 afio con el paquete integrado de
servicios priorizados.

Municipalidad promueve el desarrollo de
capacidades de las y los integrantes de la IAL con
énfasis en la primera infancia.

Numero de integrantes de la IAL que aprueban el
curso formativo con énfasis en la primera infancia
(Implementaciéon de la Estrategia Gestion
Territorial Primero a la Infancia).

Municipalidad fortalece las capacidades de gestion
del Equipo Técnico Municipal (ETM) con énfasis en
la primera infancia.

Numero de integrantes del Equipo Técnico
Municipal que al menos hayan aprobado el curso
"Gestidn Publica con énfasis en DIT".

MIDIS-DGIPAT

Ene-21

Dic-20

Dic-20

Inclusién Econémica

Municipalidad promueve la inclusién financiera
mediante el conocimiento y uso del Agente
Multired.

Un agente MultiRed promovido o implementado
por la Municipalidad.

Banco de la Nacién

N.C.

N.C.

Ene-21

Proteccidn al Adulto Mayor

Municipalidad promueve que personas adultas
mayores cuenten con servicios del CIAM para
prevenir condiciones de riesgos.

Un Centro Integral de Atencidn al Adulto Mayor
creado, registrado y georreferenciado en el
Sistema de Registro de Centros Integrales de
Atencion al Adulto Mayor.

MIMP-DGFC

Ene-21

Municipalidad implementa la Red de Soporte para
la Persona Adulta Mayor con Alto Riesgo (PAMAR)
y la Persona con Discapacidad Severa (PcDS), a fin
de contribuir con la mitigacion de los efectos del
COVID-19y la contencidn de nuevos casos.

Porcentaje de PAMAR y PcDS contactadas y que
brindan consentimiento para su seguimiento
telefénico.

Porcentaje de PAMAR y PcDS que ha recibido
seguimiento frecuente para identificar alertas
COVID-19 vy brindar orientaciones preventivas
frente al COVID -19.

MIDIS-DGIPAT

59.12%

83.08%

Dic-20

63.99%

88.19%

Dic-20

Transversal

Municipalidad promueve el funcionamiento de los
Comedores en el marco de la emergencia sanitaria
para prevenir la propagacion del COVID19.

Porcentaje de comedores que cuentan con
canastas de alimentos completas para la atencién
mensual de usuarias/os.

MIDIS-DGDAPS

N.C.

N.C.

Ene-21

Municipalidad fortalece las capacidades de

preparacion, respuesta y rehabilitacion de la

poblacién ante emergencias y desastres.

de
rehabilitacion

de
ante

Porcentaje del paquete servicios
preparacion, respuesta y

emergencias y desastres implementado.

INDECI

0%

60%

Dic-20

Figura 01. Cuadro del reporte de metas - Sello Municipal MDCH.

Fuente: Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social (5).




REPORTE DE SEGUIMIENTO

Departamento: JUNIN

Provincia:

HUANCAYO

Eje

Producto

Indicador

Entidad Publica

Distrito: CHILCA

Valor alcanz

Calificacion (1)

Linea de base

Meta

Mes de cierre

Octubre

A noviembre

A diciembre

Octubre | Noviembre

Diciembre

Municipalidad mantiene actualizada la informacion
del padrén nominal para la toma de decisiones a
nivel local a favor de la primera infancia.

Porcentaje de nifias y nifios de 30 dias de edad
registradas/os en el padrén nominal con
informacion priorizada completa y actualizada.

MINSA-OGTI

1.29%

20.62%

Ene-21

21.13%

Buen avance

Desarrollo Infantil Te

Municipalidad promueve la atencién a nifias/os
menores de 1 afio con el paquete integrado de
servicios priorizados.

Numero de reuniones de la IAL para el analisis y
seguimiento nominal de la atencién a nifias/os
menores de 1 afio con el paquete integrado de
servicios priorizados.

MIDIS-DGIPAT

Ene-21

Inclusién Econdmica

Municipalidad promueve la inclusion financiera
mediante el conocimiento y uso del Agente
Multired.

Un agente MultiRed promovido o implementado
por la Municipalidad.

Banco de la Nacion

N.C.

N.C.

Ene-21

N.C.

N.C.

Proteccion al Adulto Mayor

Municipalidad promueve que personas adultas
mayores cuenten con servicios del CIAM para
prevenir condiciones de riesgos.

Un Centro Integral de Atencién al Adulto Mayor|
creado, registrado y georreferenciado en el
Sistema de Registro de Centros Integrales de
Atencidn al Adulto Mayor.

MIMP-DGFC

Ene-21

En riesgo

Municipalidad implementa la Red de Soporte para
la Persona Adulta Mayor con Alto Riesgo (PAMAR)
y la Persona con Discapacidad Severa (PcDS), a fin
de contribuir con la mitigacién de los efectos del
COVID-19y la contencién de nuevos casos.

Porcentaje de PAMAR y PcDS contactadas y que
brindan consentimiento para su seguimiento
telefdnico.

Porcentaje de PAMAR y PcDS que ha recibido
seguimiento frecuente para identificar alertas
COVID-19 y brindar orientaciones preventivas
frente al COVID -19.

MIDIS-DGIPAT

59.12%

83.08%

Dic-20

74.51%

Buen avance

63.99%

88.19%

Dic-20

66.13%

Regular

Transversal

Municipalidad promueve el funcionamiento de los
Comedores en el marco de la emergencia sanitaria
para prevenir la propagacion del COVID19.

Porcentaje de comedores que cuentan con
canastas de alimentos completas para la atencion
mensual de usuarias/os.

MIDIS-DGDAPS

N.C.

N.C.

Ene-21

N.C.

N.C.

Municipalidad fortalece las capacidades de
preparacion, respuesta y rehabilitacion de la

poblacién ante emergencias y desastres.

de de
rehabilitacion ante

Porcentaje del paquete servicios

preparacion, respuesta y

emergencias y desastres implementado.

INDECI

0%

60%

Dic-20

Recuerda que tienes hasta el mes de cierre (diciembre 2020 o enero 2021 segtin corresponda) para mejorar tus resultados. jSigamos avanzando!

N.C. = No corresponde

(1) La calificacion se considera como "Buen avance" si se logré al menos el 90% de la meta, "Regular si fue entre 70% y 89%, "En riesgo” si fue menor al 70%.

Figura 02. Cuadro del reporte de Seguimiento de la SGDS de la MDCH.

Fuente: Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social (5).




Por otro lado, existe un gran cuello de botella en ciertas areas debido a que
los encargados de aprobar o desestimar solicitudes de los usuarios o de
los mismos colaboradores, generan un retraso y pérdida de tiempo al poner
trabas o requisitos innecesarios, esto genera un estancamiento del

desarrollo de deberes o del trabajo.

La municipalidad posee una pagina web donde se muestran varios
aspectos generales y vitales de la institucién, como se muestra en la figura
siguiente.

3 X @ munichicagob.pefsie/ &

rse @,
ﬁmsparem_:la

* TRAMITES +

RsAnes

#ChilcaSeQuedaEnCasa

Figura 03. Pagina web de la MDCH.

Fuente: Municipalidad Distrital de Chilca (7).

Asimismo, se observa en la pagina oficial que el area de recursos humanos
estd comprendida como la Subgerencia de Personal, adscrita a la Gerencia

de Administracién, como se muestra en la figura 04.

INICIO GESTION MUNICIPAL »  TRANS!

Figura 04. Organizacion de la MDCH.

Fuente: Municipalidad Distrital de Chilca (7).



Se observa también en la pagina web a las normas y los instrumentos de
gestion que la institucion utiliza para regular funciones y labores de sus
colaboradores, tales como MOF, ROF, TUPA, etc.; como se muestra la

siguiente figura.

> X & munichicagob.pe/site 7

O Comeo O Intranet O Facebook O Sisgedo O Municipalidad Distritel de Chilca e O,

064 -233381 Transparencia

INICIO  GESTION MUNICIPAL ~  TRANSPARENCIA SERVICIOS *  TRAMITES *  CONVOCATORIAS

Figura 05. Instrumentos de gestion de recursos humanos de la MDCH.

Fuente: Municipalidad Distrital de Chilca (7).

Ante esta situacion se abordo las siguientes variables: Gestion de Talento
Humano y Estrategia Organizacional, que al generar su respectiva
operacionalizacién y realizar la correlacién se plantea generar una nueva
perspectiva en el area de las estrategias organizacionales en la

Municipalidad Distrital de Chilca - Huancayo en el afio 2019

1.1.2.  Formulacién del problema

A. Problema general:

¢ Como influye la gestibn de talento humano en la estrategia
organizacional de la Municipalidad Distrital de Chilca - Huancayo,
20197

B. Problemas especificos:
e ;COmo influye la integraciéon de personas en la estrategia

organizacional de la Municipalidad Distrital de Chilca — Huancayo,
20197



e ;COmo influye la organizacién de personas en la estrategia
organizacional de la Municipalidad Distrital de Chilca — Huancayo,
20197

e ;,COmo influye el desarrollo de personas en la estrategia
organizacional de la Municipalidad Distrital de Chilca — Huancayo,
2019?

1.2.  Objetivos

1.2.1. Objetivo general

Determinar la influencia de la gestion de talento humano en la estrategia

organizacional de la Municipalidad Distrital de Chilca - Huancayo, 2019.

1.2.2. Objetivos especificos

e Establecer la influencia de la integracion de personas en la estrategia
organizacional de la Municipalidad Distrital de Chilca - Huancayo,
2019.

e Establecer la influencia de la organizacion de personas en la estrategia
organizacional de la Municipalidad Distrital de Chilca - Huancayo,
2019.

o Establecer la influencia del desarrollo de personas en la estrategia
organizacional de la Municipalidad Distrital de Chilca - Huancayo,
2019.

1.3.  Justificacion e importancia

1.3.1. Justificacion social

El presente trabajo de investigacion establece propuestas y sugerencias
que generan valor a las propuestas de soluciones de los problemas de

productividad en las Municipalidades Distritales de la Region Junin.



1.3.2.

1.3.3.

1.3.4.

Justificacion cientifica

La presente tesis, enmarcada en el desarrollo y aplicacion de estrategias,
mantiene su validez respecto del analisis estadistico asociado a las
hipotesis propuestas para las variables: gestion de talento humano y las
estrategias organizacionales en la Municipalidad Distrital de Chilca -

Huancayo.

Justificacion metodolégica

El trabajo de investigacion proporcionara una guia de metodologia y pasos

para la recoleccion e interpretacion de datos.

Importancia

La importancia de esta investigacion se asocia a la generacion y validacion
de los objetivos para determinar la influencia de la gestién de talento
humano en la estrategia organizacional de la Municipalidad Distrital de
Chilca en la ciudad de Huancayo en el afio 2019; asimismo la importancia
a nivel académico es marcar un precedente para que los resultados
contribuyan a las bases tedricas de los demas investigadores que se

enfocan en estudios de recursos humanos en instituciones publicas.

1.4. Hipdtesis y variables

1.4.1.

Hipotesis general

Hi: La gestidn de talento humano no influye significativamente en la
estrategia organizacional de la Municipalidad Distrital de Chilca -

Huancayo, 2019.

Ho: La gestion de talento humano influye significativamente en la estrategia

organizacional de la Municipalidad Distrital de Chilca - Huancayo, 2019.



1.4.2.

1.4.3.

1.4.4.

Hipotesis especificas

a)

b)

La integracion de personas influye significativamente en la estrategia
organizacional de la Municipalidad Distrital de Chilca - Huancayo,
2019.
La organizacién de personas influye significativamente en la estrategia
organizacional de la Municipalidad Distrital de Chilca - Huancayo,
2019.
El desarrollo de personas influye significativamente en la estrategia
organizacional de la Municipalidad Distrital de Chilca - Huancayo,
2019.

Descripcion de las variables

a)
b)

Variable dependiente (y): estrategia organizacional.

Variable independiente (x): gestion de talento humano.

Limitaciones de la investigacion

a)

b)

Falta de documentacién sobre el desarrollo del area de recursos
humanos de la MDCH, dado que son confidenciales.

No se puede tomar fotos directamente a las oficinas o trabajadores de
la MDCH.

La MDCH no posee estrategias organizacionales de forma definida,

sino de forma indirecta para poder alcanzar las metas.



2.1.

CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

La investigacién de Bricefio y Tavara (8) trata de como realizar un plan estratégico
para la mejora de la gestion publica de la Municipalidad Provincial de Cajabamba;
de dicho modo, en su investigacion se realizaron todos los pasos y matrices para
poder llegar a propuestas de mejora y replantear objetivos que mejoren la gestion
publica de dicha municipalidad. El objetivo del estudio fue generar propuestas de
mejoras para mejorar la productividad de la gestién publica en la Municipalidad
Provincial de Cajabamba. Se tomaron como muestra a 189 servidores y
funcionarios publicos, la metodologia utilizada es descriptiva debido a que se utilizd
secuencia metodoldgica previamente pauteada y utilizada cuando se realiza un plan
estratégico. Concluyen que “un Plan Estratégico Institucional mejora la gestion
publica pues ha quedado demostrado que es una alternativa de solucion a un
problema y sirve para mejorar las condiciones de vida de los trabajadores de dicha

institucion” (8).

La investigacion de Ladera y Ramirez (9) trata sobre la influencia del estrés en el
rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chilca. El
objetivo de su estudio fue analizar como influye el estrés en el rendimiento laboral
de los trabajadores de la municipalidad para reducir la variable y mejorar el
rendimiento de los trabajadores publicos. La muestra fue tomada a 105
trabajadores. Llegan a las siguientes conclusiones: existe una relacion significativa

entre la variable condicién laboral y estrés (9).
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La investigacion de Torres y Saravia (10) comprende el andlisis de la gestion de
talento humano y la calidad de servicio en la Gerencia de Planeamiento,
Presupuesto y Acondicionamiento Territorial del Gobierno Regional de
Huancavelica en el afio 2016. El objetivo de su estudio fue determinar cuanta
relacion existe entra la gestion de talento humano y la calidad de servicio en el
personal en la Gerencia Regional de Planeamiento, Presupuesto - Huancavelica.
La muestra fue tomada a 50 trabajadores de dicha gerencia; la metodologia
utilizada fue la cientifica pues se comprobd una hipétesis. Las conclusiones que
llegd la investigacion fue que si existe una relacion entre la gestion de talento
humano y la calidad de servicio del personal de dicha institucion, que incluyen los
elementos tangibles del personal, confiabilidad del personal, capacidad de

respuesta o responsabilidad del personal y la seguridad (10).

La investigacion de Valentin (11), se orienta en la gestion de talento humano y
desempenio laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur en el afio 2016. El
objetivo del estudio fue determinar de qué manera la gestiéon de talento humano
influye en el desempefio laboral del personal de la Red Salud Huaylas Sur. La
metodologia utilizada abarco al nivel explicativo a partir de la teoria del marco
tedrico utilizado y desde lo empirico a través del recojo de la informacion. La
muestra fue tomada a 161 profesionales de dicha instituciéon. Las conclusiones son
que si existe un nivel alto de influencia entre ambas variables, donde la gestion de
talento humano incluye la influencia del proceso de incorporacion, influencia de

capacitacion, evaluacion e incentivos (11).

La investigacion de Geng (12) se orientd en realizar un planeamiento estratégico
del Distrito de Chilca, Huancayo, Junin. El objetivo fue realizar una propuesta de un
plan estratégico para proponer estrategias de mejora en la municipalidad en
mencién. La conclusiéon del trabajo fue que el distrito posee mayor crecimiento
demografico, no posee estrategias establecidas, posee desventaja interna a

comparacion de otras municipalidades (12).

La investigacion de Rodriguez (13) traté sobre el proceso de como el trabajador
genera un meétodo de prevenciéon para el manejo del conflicto y la mejora de la
convivencia laboral. Asimismo, se enfocd en la gestion estratégica sobre los
recursos humanos, el clima organizacional para que esto logre generar un buen

ambiente laboral y que el trabajador se desarrolle de manera 6ptima (13).
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2.2.

La investigacion de Mora (14) tratd sobre la cultura organizacional, haciendo un
balance de la perspectiva antigua sobre los recursos humanos y la nueva definicion
que debemos tener sobre el talento humano que genera mayores expectativas en

los colaboradores, logrando generar un mayor crecimiento organizacional (14).

En la investigacion de Tejeda (6) se manifiesta que “los gobiernos locales no poseen
estrategias efectivas para el areas de recursos humanos, pues no existe una
evaluacién de desempeno o de metas establecidas, o que no permite alcanzar
logros importantes a favor de los usuarios de la ciudad de Bagua, donde existen
deficiencias administrativas gerenciales para un correcto manejo de recursos
humanos y de esta manera redecir la mala atencién y baja satisfaccion de los
usuarios; donde los gerentes, empleados y trabajadores brindan bajos resultados

de productividad en cuanto a servicio y productividad en cuanto a sus trabajos” (6).

Bases teoricas

2.2.1. Aspectos generales del area de estudio: gestion de talento humano y

estrategia organizacional

Planificacién del talento humano: la cual se genera para cumplir los

objetivos organizacionales y el desarrollo de sus integrantes (15):

e Analizar los puestos y areas de trabajo.

e ldentificar las necesidades de personal en la empresa e identificar su
perfil profesional.

e Seleccionar a los candidatos para los puestos.

e Proporcionar la induccién a los trabajadores.

e Organizar y proporcionar los salarios, incentivos y beneficios.

e Evaluar el desempefio.

e  Crear un compromiso en los empleados.

Mision: es la representaciéon de la empresa y el motivo de existencia de la
organizacién, que debe responder las preguntas basicas: ¢quiénes
somos? s, qué hacemos?; donde se incluye los objetivos de la empresa. En
suma, la misién tiene que ser objetiva, clara, posible y, sobre todo, inspirar.

Asimismo, la mision debe de ir cambiando de acuerdo al entorno y como

12



la empresa se va adaptandose a ésta a través del tiempo; asi como incluir
la filosofia de metas reales que sirven como orientacion a lo que se desea
llegar (15).

Vision: es la captura institucional que se tiene sobre la misma organizacion
y sobre su futuro en el tiempo y el espacio; asi como también sus cambios
y expectativas, es decir, es el ideal a donde la organizacion desea llegar y
para ello necesita que en la actualidad sus trabajadores deben de actuar

para lograr el objetivo planteado y convertirlo en éxito (15).

Plan estratégico: es una secuencia de procesos que se hace desde el
ambito interno, que incluye: vision, mision, usando un pensamiento
estratégico (16). Asimismo, es una serie de pasos donde las estrategias se
alcanza mediante procesos y matrices, donde se utiliza la metodologia

pauteada de D"Alessio (16).

- La matriz de fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas
(FODA): es parte de la serie de pasos para obtener estrategias y posee

las siguientes descripciones (17):

o Estrategias FO - Explotar: Se utiliza para que las FlI puedan
generar ventaja sobre las OE.

o Estrategias DO - Buscar: Genera igualdad entre DI y OE, sacando
ventaja sobre las debilidades.

o Estrategias FA - Buscar: Nivela FI y AE para lograr estrategias y
reduciendo AE.

o Estrategias DA - Evitar: Busca generar un nivel entre DI con AE,

reduciendo debilidades y evitando amenazas (18).

En el proceso para generar una matriz FODA, se intersecan los
indicadores mencionados, en los 4 cuadrantes y se generan 4
cuadrantes (FO, DO, FA, DA), de esta manera podemos obtener EE y
EI(17), como se puede observar en la tabla siguiente.
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Tabla 01. Ejemplo de matriz FODA.

o1

02

03

04

05
06

Al

A2

A3

Oportunidades
Buenas relaciones con Gobiernos
de paises desarrollados
Mayor presupuesto gubernamental
por crecimiento del PBI
Cooperacion internacional con paises
amigos
Avances en la tecnologla de equipos y
maquinaria para combatir incendios
Desarrollo de las comunicaciones
Estilos de vida de la poblaciéon no
orientada a la prevencion

Amenazas
Superposicion de funciones con el
INDECI en temas de prevencion de
incendios
Crecimiento poblacional sin cobertura
de companias de bomberos
Falta de prioridad por parte del Estado
hacia el CGBV

Para incendios

Fortalezas Debilidades
F1 Buena imagen ante la comunidad D1 Falta de un adecuado sistema de reconocimiento
F2 Personal capacitado para combatir incendios y rescates para el personal
derivados de estos D2 Ausentismo del personal voluntario
F3 Vocacién de servicio del personal voluntario D3 Equipo y maquinaria obsoleta y no estandarizada
F4 Incremento del presupuesto asignado D4 Falta de capacidad administrativa para la
F5 Manejo de estandares técnicos internacionales en ejecucion presupuestal
prevencion y combate de incendios D5 Falta de un campo de entrenamiento propio
FO: Explote DO: Busque

FO1 Gestionar partida presupuestal para reequipamiento DO1 Gestionar donaciones de equipos y maquinas
(F1,02,y03) contra incendios de cuerpos de bomberos

FO2 Suscribir convenios con organismos internacionales internacionales (D3, y O3)
para mejorar las competencias técnicas de los DO2 Gestionar un fideicomiso para futuros
bomberos (F2, 01, 03, 04, y 05) reequipamientos y sistemas de reconocimiento

FO3 Brindar capacitacion a empresas sobre temas propios de personal (D1, D3, y 02)
de competencia de la institucion: prevencion, control, DO3 Motivar y reconocer al personal voluntario con
y extincion de incendios, para obtener ingresos propios intercambios de capacitacion con los cuerpos de
(F1, F2, F5, y 05) bomberos de otros paises (D1, y 03)

FO4 Dotar al personal de equipos y maquinarias con DO4 Redisenar y mejorar la estructura administrativa y
tecnologia de avanzada para el desemperio de organizativa del CGBV (D4, 01, 02, 03, y 04)
sus labores (F2, y 04) DO5 Gestionar un campo de entrenamiento para

FOS5 Implementar una central unificada de emergencias incendios y rescate (D5, 02, y 03)

(PNP, CGBV, y Ambulancias) a nivel nacional (F1, F2,
F4, FS, 02,y O5)

FO6 Coordinar con el Ministerio de Educacion la inclusién
de horas de capacitacion en prevencién de incendios
(F2, F3, F5, y 06)

FA: Confronte DA: Evite
FA1  Definir el alcance jurisdiccional de cada institucion DA1 Captar voluntarios mediante el sistema del servi-
(INDECI) (F1, y A1) cio militar voluntario, que incluya una asignacion
FA2 Sustentar la necesidad de aumento de presupuesto econdmica (D2, y A2)
para implementar un sistema mixto de bomberos DA2 Suscribir convenios con instituciones educativas,
(Voluntario-Rentado) (F1, y A2) que faciliten el acceso a estudios técnicos y
FA3 Buscar mayor presencia del alto mando del CGBV superiores a los bomberos, para fomentar el
en la PCMy en el Congreso de la Republica (F1, F3, voluntariado (D1, D2, y A2)
y A3) DA3 Generar un sistema de reservistas de bomberos
voluntarios a través de capacitaciones (D2,
y A2)

Fuente: D’Alessio (18).

- Variable 1: Talento humano:

Segun Rodriguez (13) los nuevos sistemas de direccion de las

empresas se centran en generar diversificacién en el trabajo, donde

existe liderazgo y proactividad de parte de los trabajadores para

mejorar su eficiencia en cuanto a la satisfaccion de sus clientes

internos y externos. Poseen un objetivo principal es generar que el

recurso humano sea una ventaja competitiva como principal pilar. Por

ello,

actualmente las empresas han empezado a enfocarse en el

talento humano que poseen para poder desarrollarse de manera

optima en el ambito comercial. El término de recursos humanos puede

tener dos definiciones:

a)

“RRHH como departamento: que refiere como 6rgano de asesoria
en las areas de reclutamiento, seleccidn, entrenamiento,
remuneracion, comunicacion, higiene y seguridad laboral,

beneficios, etc.” (19).
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‘RRHH como desarrollo: que refiere a como se organiza frente a
sus funciones y como genera el crecimiento organizacional a

través de ello” (19).

Administracion
de Recursos

Humanos
I
[ I 1 |
Integracion de Organizacion Recompensar Desarrollar
Personas de Personas Personas Personas
| Reclutamiento Remuneracion Capacitacién
Disefio de puestos Prestaciones P -
| i L Desarrollo de
Seleccién dE::lmUEZFUS de incentivos bersanas y
I Orientacion de e brganizaciones
as personas.

Figura 06. Proceso del capital humano.

Fuente: Barragan (20).

La gestion de talento humano realiza funciones administrativas en

cuanto al personal de trabajo, como (15):

Procesos para integrar personas antiguas o nuevas, logrando
mayor cohesion en la empresa, donde se incluye el reclutamiento
y seleccién de personal.

Procesos para organizar a las personas, que refiere a la induccién
y desempefio de cada trabajador en la empresa

Procesos para recompensar a las personas, que refiere a la
remuneracion al trabajador debido a su trabajo o conocimiento,
donde se incluyen salarios, recompensas y beneficios laborales.
Procesos para desarrollar a las personas, donde se capacita y
logra el desempeno profesional y personal. A través de

competencias, cambios, desarrollo y comunicacion.

Ademas, se tienen a los objetivos de la gestién de talento humano:

Alcanzar sus objetivos y su mision a nivel organizacional (21).
Generar competitividad a la organizacion (21).

Generar la satisfaccién de los empleados en el trabajo (21).
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e Buscar y dar a la organizacién empleados, nuevos empleados
motivados y adecuados a las necesidades de la empresa (21).

o Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo (15).

o Establecer politicas de convivencia y que éstas se cumplan en las

organizaciones (15).

La gestiéon de talento humano en las organizaciones genera una
relacion eficaz entre los trabajadores para alcanzar los objetivos
organizacionales e individuales. Por ello, los trabajadores pueden
mejorar su productividad con sus habilidades o mantener las

deficiencias dependiendo como se sienta en la empresa (15).

o Integracion de personas: significa la ruta de como el talento hace
su ingreso a la nueva organizacion; tradicionalmente lo esencial
era el proceso y no el resultado; sin embargo el modelo, actual,
incremental, significa que todo el proceso y el resultado es
esencial para lograr un crecimiento y desarrollo de la nueva

incorporacioén, asi como del drea de recursos humanos (22).

= Reclutamiento de personal: son actividades para atraer
candidatos calificados de una organizacién. Asimismo, es un
proceso de comunicacion donde la empresa divulga y ofrece
oportunidades laborales a el area de Recursos Humanos,
para que aquella comunique y divulgue dicha oportunidad de
empleo para empezar el proceso de seleccion; de esta

manera el reclutamiento se divide en dos (22).

* Las vacantes se llenan con bos colabora-
dores actuales de la organizacion

* Los colaboradores internos son los candi-
datos preferidos

* Esto exige su promeion o transferencia
# lzs nuevas sportunidades

* La arganizacion ofrece una carrera de
epofunidades al colabarador

Reclutamiento

* Lag vacantes y las sponunidades se
llignan con candidatos del exterior

* Los candidatos externas son preferidos

* Esto exige que ge les reclute en e ex-
terior y s les seleccione para llenar las
opofunidades

* Laarganizacion ofrece oporunidades &
los candidatos externos

Figura 07. Esquema del reclutamiento interno y externo.

Fuente: Chiavenato (22).
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Reclutamiento interno y externo: el reclutamiento interno
se realiza dentro de los trabajadores de la organizacion,
para que dicho personal adquiera actividades mas
complejas y con mayor responsabilidad; busca
competencias del persona interno para que sean
aprovechados y darle mejores privilegios al trabajadores

actuales (22).

RECLUTAMIENTO INTERNO

El reclutamiento intemo tiene ventajas y desventajas:

Ventajas: Desventajas:

1. Aprovecha mejor el potencial humano de la organi- 1. Puede bloquear la entrada de nuevas ideas, expe-
zacion. riencias y expectativas.

2. Motiva y fomenta el desamollo profesional de sus 2. Facilita el conservadurismo y favorece la rutina ac-
trabajadores actuales. tual.

30 iva la ia de los ji ¥ su 3. il casi inalterado el il io humano ac-
fidelidad a la organizacidn. tual de la organizacion.

4. ldeal para situaciones estables y de poco cambio en @. ldeal para aticas y
el contexto. 5. il ¥ la cultura izaci exis-

5. Mo requiere la ubicacidn organizacional de los nue- tente.
wos miembros. 6. Funciona como un sistema cerrado de reciclaje con-

6. Probabilidad de mejor seleccidn, porque los candi- tinuo.
datos son bien conocidos.

7. Costo iero menor al i extemo.

Figura 08. Cuadro asociado a items del reclutamiento interno.

Fuente: Chiavenato (22).

El reclutamiento externo se da con personas que no
poseen vinculos laborales con la empresa y deben
someterse al proceso de seleccion; busca experiencia y
habilidades que actualmente la organizacién no posee
(22).

RECLUTAMIENTO EXTERNO
El reclutamiento extemno tiene sus ventajas y desventajas:
Ventajas: Desventajas:
1. Introduce sangre nueva a la organizacidn: talentos, 1. Afecta negativamente la motivacion de los trabaja-
habilidades y expectativas. dores actuales de la organizacion.
2. Enriquece el patrimonio humano, en razin de la 2. Reduce lafidelidad de los trabajadores porque ofre-
aportacién de nuevos talentos y habilidades. ce oportunidades a extrafios.
3. Aumenta el capital intelectual porque incluye nue- 3. Requiere aplicar técnicas de seleccion para elegir
vos conocimientos y destrezas. a los candidatos externos y eso significa costos de
4. R la culty izacional y | i 35
nuevas aspiraciones. d. Exige de ializacid izacional pa-
5 | iva la i idn de la izacion con el ra los nuevos trabajadores.
MRH. 5. Es maés costoso, oneroso, tardado e inseguro que el
6. Es i para i el capital intel 1 i intemao.

de forma més intensa y rapida.

Figura 09. Cuadro asociado a items del reclutamiento externo.

Fuente: Chiavenato (22).
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Las teécnicas de reclutamiento externo abarcan a los
candidatos en toda el area de recursos humanos. Por
ello, se utiliza técnicas para atraer e influir en los
candidatos (22), para ello se escoger el mejor medio de
difusién y las principales técnicas para el reclutamiento

externo son:

- Anuncios en diarios y revistas especializadas.

- Agencias de reclutamiento.

- Contactos con escuelas, universidades vy
agrupaciones.

- Carteles o anuncios en lugares visibles.

- Presentacion de candidatos por indicacién de
trabajadores.

- Consulta a los archivos de candidatos.

- Reclutamiento virtual.

- Banco de datos de candidatos o banco de talentos.

Evaluacion de los resultados de reclutamiento:

El reclutamiento tiene como objetivo agregar valor a la
organizacion y a los futuros trabajadores. La evaluacion
comienza con seleccionar y filtrar a los candidatos, dando
como resultado las siguientes secciones o grupos: el
grupo mas denso es el de los candidatos influidos.
Posteriormente candidatos que se presentan, que son
aquellos que si logran enviar su Curriculum Vitae (CV) a
la empresa; se tiene también a los candidatos tamizados,
que son aquellos quienes se selecciona su postulacion
pero que se descarta; finalmente los candidatos
entrevistados y los candidatos encaminados hacia el
proceso de seleccién (22), como se muestra en la

siguiente figura.
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Candidatos encaminados
hacia el proceso de seleccitn

Candidatos entrevistados

Candidatos tamizados

Candidatos que s& presentan

Candidatos influidos

Figura 10. La piramide selectiva del reclutamiento.

Fuente: Chiavenato (22).

= Seleccion del personal: es un filtro para ingresar a una

organizacion, para los futuros trabajadores, lo cuales poseen

caracteristicas deseadas por la empresa (22).

Surnar compelencias
individuales

Incrementar el capital
humano de la arganizacion

Surmar compelEncias NEcesarias
para la organizacion

Muevas compelencias aplicables
al megocio y una fuerza de trabajo
competente

Ingréso adecusdo de nuevas
compelencias a la organizacion

Competencias surmadasicostos
de seleccidn

Con base en los puestos: I Con base en competencias:
Lienar los puesing vacanias Ohbjetive primario -
de la arganizacion
Mantener el nivel adecusdo " -
de Ia fuerza de trabajo CRIp
Rapider para Nenar . "
las vacantes oo
Fusesing cubiertos y Tueres ) *
de trabajo plena v eomplata Eas
Coberura adecuada de o
los pueslos de 18 arganizasian Indicador
Puestos :.ubnemc-s.‘cusms Rendimiento -
de seleccion [ —

—

Figura 11. Seleccién con base en el puesto frente a seleccidon con base

en competencias.

Fuente: Chiavenato (22).

Técnicas de seleccion: estas técnicas se agrupan en 5

partes: entrevista, pruebas de conocimiento o capacidad,

pruebas psicologicas, pruebas de personalidad vy

técnicas de simulacion (22).
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* Entrevizta dirigida (con ruta preestablecida)
= = Entrevizta libee [sin ruta definida)
* Generales # Cultura general
Pruebas [ s |ldigmas
de conocimientos
o de capacidad * Especificas |: * Conocimienlos Wenicos
* Culura profesional
Prushas * Prushas de aptitudes * Generales
psicoldgicas * Especificas
* Expresivas * PMK
* Proyectivas * Rorscharch
Fruebas de * Frueha del arbol
personalidad * TAT
* Inventarios E * De motivacion
* D& interesss
Tecnicas de * Psicodrama, dindmica de grupo
simulacion * Dramatizacidn [role plaping)

Figura 12. Las cinco categorias de técnicas de seleccion de

personal.

Fuente: Chiavenato (22).

La entrevista de seleccion: es la técnica mas popular

pues sirve para evaluar conocimientos técnicos vy

especializados; es un proceso de comunicacion entre un

grupo de personas, donde una de las partes expone lo

mejor para conocimiento de la otra, donde se conoce el

conocimiento del entrevistado, asi como las habilidades

y destrezas (22).

Entravistador

{Perzona que
toma |as
decisiones)

Entradas:
* Pragunlas

* Estimulos

&

Salidas:

* Respuestas
* Rescciones

* Realimentacion

Entrevistado

(Caja negra)

Figura 13. La entrevista como un proceso de comunicacion.

Fuente: Chiavenato (22).
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Pruebas de conocimientos o de capacidades: evaluan el
nivel de conocimientos generales y especificos que son
clave para el puesto a cubrir. Asimismo, buscan a medir
el grado de conocimientos profesionales y técnicos, se
clasifican por la aplicacion (pruebas orales, escritas y de
realizacion), amplitud(pruebas generales, especificas)y

organizacion( pruebas tradicionales, objetivas) (22).

Pruebas psicologicas: son utilizadas para medir el
desempefio y se aplican en condiciones estandarizadas,
y los resultados son obtenidos en porcentajes y poseen

caracteristicas: pronéstico, validez y precision (22).

Pruebas de personalidad: evalian aspectos de las
caracteristicas superficiales de las personas como el
caracter y el temperamento; se incluyen las
caracteristicas de intereses, motivacién y frustracion,
siempre deben ser acompafiados de un psicologo (22),
por ello existen teorias de la personalidad presentadas

en la siguiente imagen.

TEORIAS DE LA PERSONALIDAD

Existen mucdhas teorias sobre la personalidad y va-
rios enfoques diferentes. No obstante, hay consen-
50 antre los psicélogos de gue axisten cineo facto-
ras basicos de la personalidad, los cinco grandes
(big fivel, a saber:™

1. Extravertide: saciable, agradable, gregario, cali-
do, agertha, activo.

2. Agradable: cortds, confiable, flexible, franco,
emativa.

3. Consciente: cuidadoso, perfeccionista, trabaja-
dar, ambicioso, perseverante.

4. Neurdtico: ansioso, deprimido, irritable, compli-
cada.

5. Abierto a las experiencias: ariginal, imaginativa,
creativo, curiosa, osadao.

Cada uno de estos factores basicos varia de una par-
50Na a otra en un continuo qua va desdea la ausancia
hasta una concentracidn muy fuerte.

Figura 14. Teorias de la personalidad.

Fuente: Chiavenato (22).
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e Proceso de seleccion de personal: es un conjunto de
etapas o fases en donde deben transitar los candidatos

(22), tal como se muestran en la siguiente figura.

Praceso de seleccion Razones para el rechazo

1. Soliciwud de amplea Calificaciones insuficientes
¥

2 Ent ista inicial de tarnizscid Habilidades o conacimientos
- Entrevista inicial de tamizacion inaidll cleavias
¥
3. Prusbas y examenes de selecsidn }‘—D| Malos resultadios ‘

¥

Comportamiento o actitud

4. Entrewvistas

pacn asonsejables
¥
| §. Examen médico }~—h| Incapacidad fisica para el rabajo
¥

| B. Andlisis y decision final }‘4ﬁ| Bajo potencial genaral ‘

Figura 15. El proceso de seleccién como una secuencia de etapas.

Fuente: Chiavenato (22).

=  Qrientacion de las personas:

= Cultura organizacional: es el conjunto de costumbres y
realizaciones de una organizacion; asi como la forma de
vida, ideas, creencias, costumbres, reglas y técnicas. Por
ello, en la imagen se muestra aquello que la cultura

organizacional posee de forma interna y externa.

Companéntes
. visibles y
‘ observables
. publicaments,
o S orientados hacia
. los aspectos
* Mitoghs y procedimientos bl
+ Medifias de productividad fisica y figanciera o
Aspectos informales y ocultos
Companéntes
invisibles v cu-
& Formas de influencia y de poder bieros, afectivos
& Parcepcionss y actitudes de las personas ¥ emocionales,
* Sentimientos y normas de los grupos orientados hacia
& Valores y expeclativas los sspectos
& Formas de interacciones informales sociales y
* Mormas grupales psicologicos
& Relaciones afectivas \

Figura 16. El iceberg de la cultura organizacional.

Fuente: Chiavenato (22).
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Organizacién de personas:

Diseno del puesto:

Concepto del puesto: es importante debido a que el
personal realiza un trabajo determinado dentro de sus

funciones para optimizar el tiempo y sus resultados (22).

Disefio de puestos: donde se especifica el contenido de

cada posicidn, métodos de trabajo y las relaciones con

los demas, donde se define las siguientes condiciones

(22):

o Tareas que se debe desempenar.

o Cbémo se debe desempefiar las tareas.

o Con quién se reportan las tareas, un superior en su
area de trabajo.

o Quiénes son sus subordinados.

Descripcion de los puestos: trata de relacionar en qué
condiciones y por qué se realizan las responsabilidades
de cada trabajador y éste describe: tareas, obligaciones,
responsabilidades (22), como se muestra en la siguiente

figura.

TITULO DEL PUESTO
Enfermera

RESUMEN DEL PUESTD
Responsable del esquema completo de cuidados al paciente, desde la admisidn hasta la transferencia o la
salida del proceso de enfermeria, asi como de |a evaluacion, planificacion, implantacion y evaluacidn. La en-
fermera tiene autoridad y total responsabilided del proceso de enfermeria asi como para proyectar |as necesi-
dades fuluras del paciente yio la familia. Dirige v guia los cuidados &l paciente v las actividades del personal de
apoyo, mieniras que respeta las slevadas normas de la enfermeria profesional.

Se reporta a la jefa de enfermeras.
Supervisa: responsable de bos cuidades brindados, las presernipeiones y las transcripei
Trabajo con los departamentos de apoyo y cuidados al paciente. Relaciones externas con médicos, pacientes y
familias de los pacientes.
CALIFICACIONES
Estudios: grado de escugla superior de enlermeria.
Experiencia profesional: los cuidados criticos exigen un afo de experiencia médico-quiringica. Se reguiene
licencia o registro.
Requisitos fisicos: A, Capacidad de flexion, para efectluar o ayudar & la transferencia de B0 o mas libras.
B. Capacidad para transfarir ylo caminar B0% de las B haras del turme.
C. Agudeza visual y auditiva para desempehar funciones relacionadas.
RESPONSABILIDADES
1. Evaluar las dimensiones fisicas, emocionales y psicosociales de los pacientes. Evaluar al paciente por escrite
despuds de su admision y comunicarlo a guienes le cuidan, al tenor de las politicas internas del hospital.
2. Formular un plan escrito de cuidados al paciente, desde su admision hasta la salids. Desamrollar objetivos de
corto y largo plazos despuds de la admision. Revizar y actualizar el plan.
3. Implantar &l plan de cuidados. Demostrar habilidad para desempednar los procedimigntos comunes de la
enfermeria. Cumplir con las sctividades de cuidade al paciente de larma organizada y cronometrada, esta-
bleciendo las debidas prioridades.

Figura 17. Descripcion del puesto.

Fuente: Chiavenato (22).
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Evaluacion de desempefio:

Se enfoca en el puesto especifico y en las competencias que
se desarrollan; donde es importante los resultados de la
evaluacibn de desempefio para las personas y las
organizaciones y es importante debido a las recompensas,
retroalimentacion, desarrollo, relaciones, percepcion, etc.
(22).

- Meétodos de evaluacion de desempefio: se asocia con la
Evaluacién Participativa por Objetivos (EPPO), que
significa la administracion por objetivos que incluyen las
siguientes etapas: formulario de los objetivos
consensuados, compromiso personal para alcanzar los
objetivos que se formularon en conjunto, aceptacion del
gerente respecto de la asignacion de recursos,
desempeno, monitoreo constante de los resultados y su
comparacion con los objetivos, retroalimentacion

intensiva y la evaluacién continua conjunta (22).

l REALIMENTACION
Accion indivi-
dual del gerente:
Evaluacién
proporconar
apoyo, direc- 2
Formulan cidn, orientascidn R
Sl et ¥ recursas .
consecuCion
conjur -
el subordinade de los objetivos
objetives con- +
y reciclaje del
S& rednen
sensuados Accion indivi- .
dual del subardi- s
nada:
~ - » laAPPO
desempenar las
lareas
r REALIMENTACION J

Figura 18. El proceso de la administracion participativa por

objetivos.

Fuente: Chiavenato (22).
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- Evaluacion de 360°: se trata de una evaluacion circular
de todos los elementos que se hacen a un evaluado,
donde participan el superior, los comparieros,
subordinados, clientes internos y externos; proporciona
condiciones donde el colaborador se adapte al concepto
de su trabajado y de los colaboradores. En esta
evaluacién todos son evaluados para poder generar un

informe final sobre cada trabajador (22), como se puede

ver en la siguiente figura.

Figura 19. Evaluacion de desempeiio.

Fuente: Chiavenato (22).

o Recompensar a las personas:

» Remuneracion: es la recompensa de las empresas a las
personas por su trabajo, que se componen de tres secciones,
como remuneracion basica, incentivos salariales y

prestaciones (22).
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Remuneracion

total
Remuneracion Incentivas .
basica salariales ot mini s

- * Banos - -
= Salario mensual o Seguro de vida

* Participacion an |os + Seguro de salud

. ;
BRAEG PO D resultados, etciisra * Comida subsidiada, slcétera

Figura 20. Componentes de la remuneracion total.

Fuente: Chiavenato (22).

» Programa de incentivos: constituye a las recompensas y
sanciones. Las recompensas incluyen las prestaciones de
servicio que las organizaciones ofrece a sus miembros, que
incluye los salarios, vacaciones, premios, promociones, etc.;
es el factor que lleva a las personas a trabajar en beneficio de
la organizacién; mientras las recompensas es una

remuneracion flexible (22).

= Prestaciones de servicio: son ciertas gratificaciones vy
beneficios que las organizaciones brindan en forma de paga
adiciona a los salarios (22). Los tipos de prestaciones
sociales:

o Obligatorias: Vacaciones, gratificaciones, aguinaldo,
jubilacién. Seguro de accidentes de trabajo, prima
vacacional, etc.

e Naturaleza: atencién médica, comedor, seguridad social,
horario laboral flexible.

e Objetivos: Complemento de jubilacion, guarderia para

hijos de trabajadores, etc.

o Desarrollo de personas:

» Capacitacion: el medio para apalancar el desempefio en el

trabajo, es el proceso donde se prepara a la persona para que
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su desempefo sea excelente en tareas especificas que su
puesto define. Asimismo, la capacitacion lleva al desarrollo de

ciertas competencias que la organizacion necesita (22).

(ww-»m J;l—)t s )

FYBPATOE Al i ipants. col pluto « Desarrollar competenciag indivi-
para gue desempedia al trabaje Objetive primaric dusles
correspandiante

* Ocupantes de pusstos bien caps- » Competencias disponibles para
citados y praparados Objetive final ser aplicadas en cualquier mo-

mento en la organizacion

* Rapider, ealidad y bajo costo de Eficiencia + Rapider én la creacion y el desarro-
capacitacion lle de las competencias necesarias

* Fuerza de trabajo debidamente # Creacidn de nusvas competen-
capacitada, entranada y prepara- Eficacia cias que tengan aplicacion en la
da para desempefar sus trabajos organizacion

* Pueslos scupados por perse- + Personas dotsdas de competen-
nas capacitadas, entrenadas y Indicador cias esenciales para el éxito del
preparadas negocio

* Oeupantes de pusstos capasita- Rendimiento sobre * Parsnonas competentesicostos de
desicostos de entrenarmisnta la i iente

e

Figura 21. Capacitacion sustentada en los puestos frente a capacitacion

sustentada en las competencias.

Fuente: Chiavenato (22).

- Proceso de capacitacion: el proceso de capacitacion

debe ser el siguiente:

o El diagnéstico consiste en hacer un inventario de
necesidades para capacitar.

o Eldisefo es para preparar el programa y atender las
necesidades diagnosticadas.

o Laimplantacion es ejecutar y dirigir la capacitacion.

o Laevaluacion es revisar los resultados obtenidos de

la capacitacion.

Necesidades por Disedio de la Conduccian de la Evaluacidn de los
capacitacion capacitacion resultados
Diagnéstico Decision en cuanto Implantacién Evaluacian y
de la situacion & la estrategia o accion control
¢ Objetivos de |a orga- Programacion de la ca- s C i ¥ i . it del process
nizacion pacitacion: del programa (JE capaci-

i e e * Evaluacitn y medicidn

* Competsncias necess- * A quitn capacitar de resultados
as — Gerente de linea
b + Cérmo capasitar T Messoris de racursos | |* Comparacian de ta
+ Prablemas de praduc- situscién actual ean la
o PrOcR + En qué capacitar humanos oo
) — Por ambos
+ Problemas de personal ARG CRpaCi — Por terceras + Andlisis de costosbe-
* Cudndo capacitar neficios

¢ Resultados de |la evalua-
ciéin del desempefo

Figura 22. El proceso de capacitacion.

Fuente: Chiavenato (22).
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Desarrollo de las personas y de las organizaciones:

- Desarrollo de personas: esta enfocado hacia el
crecimiento personal del empleado y se antecede al
futuro profesional de la persona, no solo a su estado
actual. Por ello existe métodos para el desarrollo de
personas, éstos son (22):

o Larotacién de puestos.

o Puestos de asesoria: dar la oportunidad a un
trabajador de rotar temporalmente a otros puestos,
bajo supervision.

o Aprendizaje practico: Permite a la persona a analizar
y resolver problemas de ciertos proyectos a tiempo
completo.

o Asignacion de comisiones: La persona toma
decisiones, como parte de comisiones de trabajo.

o Participacién en cursos y seminarios.

o Ejercicios de simulacion.

o Capacitacion fuera de la empresa.

o Estudio de casos.

- Relaciones con los empleados: forma una parte integral
de la organizacion, pues debe tratar a sus empleados con
respeto y satisfacer sus necesidades personales vy
familiares, éstas relaciones deben incluir (22):

o Comunicaciones: se debe de comunicar la filosofia a
los trabajadores y solicitar sugerencias y opiniones.

o Cooperacion: Incluir al personal en el proceso de
decision y control de las actividades.

o Proteccion: de acuerdo al trabajo realizado se debe
de proporcionar a la persona, seguridad antes
posibles represalias o persecuciones.

o Ayuda: la organizacion responde a las necesidades
del trabajador.

o Disciplina y conflicto.
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Trabajadores problematicos: existen protocolos de
manejo y ayuda a los trabajadores que son problematicos

(22), expuestos en la figura siguiente.

Etapa 1 Etapa 2 Etapa 3 Etapa 4
El problema
&% resuslio y
&l trabajador
continda an el
trabajo
L El problema
B Saatim e es resuello y
iz &l trabajador
regresa al
|dentificar a trabajo
trabajadoras
problemiiticos:
— Tratarmbento
* Autoidentificacion
— ldentificacion
e El trabajador El tratarnients
S8 niega & no tiene Sxito y
buscar ayuda &l trabajador es
| .| v e=sseparado saparado
=i el problema

tiene un electn
negative en el
trabajo

Figura 23. Arbol de decisiones de un programa de ayuda al
empleado.

Fuente: Chiavenato (22).

Procedimientos disciplinarios: se debe aplicar frente a las
violaciones de las reglas de la organizacion, sean leves
o graves, para ello existe pautas o protocolos de
decisiones y aplicacion como parte de un procedimiento
disciplinario (22).

Advertencia verbal Advertencia escrita Suspensidn Despido

El trabajader vuelve a

El trabajacior comete una El trabajador comets otra El trabajador comete otra
fakta grave. falta grawve semejante. il W.F LD falta grave semejante.
samejante.
Recibe una suspension del
Recibe una advertencia trabajo, Sin remuneracion

e::u:tiau “:ﬂnﬁn‘:;_::e:iﬁ . duranie una semana.

r I e qu

al wd: a repetir la |-:|‘|, Tambidn recibe stra sdver | | ES despedido de la empre-

grave recibird una sancion tencia escrita de que una LTSS
rnds sevars, falts prave ssmejante mas

provocara su expulsion de
I empresa.

verbal dé S SUperviser
peird GUE N repita una
falta sermejante, de lo con-
trario recibirs una sancitn
ks SavEra,

Figura 24. Cuadro de disciplina progresiva en cuatro etapas.

Fuente: Chiavenato (22).
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Asimismo, existen categorias de infracciones de donde
se pueden clasificar las faltas como leves y graves y

segun ello aplicar la medida correctiva o la

correspondiente (22), los cuales se exponen en la

siguiente figura.

Faltas leves Faltas graves

* Retrasos

Consumo de drogas en el trabajo

Faltas al trabajo

Falta de honradeaz

Fumar en lugares prohibidos + Fobe

InCormpatencia Falta de respeto al supervisor

* Violar las reglas de ssguridad

Sabotaje a las operaciones de la empresa

* Dormirse en el trabajo Aleoholisma exagerado

& Violar el codigo de vestimenta Insubardinacidn

* Falta de stencitn al irabajo * Desempefio precario

* Mgresidn verbal

Agresidn fisica

Figura 25. Categoria de infracciones.

Fuente: Chiavenato (22).

Por ello, existe una incidencia directa entre el mal
comportamiento con el desempefio, de esta manera se
debe de identificar aquello y reducir el problema, asi
como tomar las medidas correctivas pertinentes (22),

como se muestra en la figura siguiente.

| Etapa | Ausentismo Comportamiento genérico Desempeiio
Retrasos, Salidas antitipa- Quejas de los colegas porque &l otre ne Cornete errores con
inkcial das. Ausencia de |8s situs- hace su parte. Reactiones exageradas. | frecuencia. No cumple los
cinnes de trabajo. “Beba Ouejas por no sentires bien. Hace afirma- | plazss. Poca eficisncia en
para reducir la tension” CiOnEs que ho son verdaderas &l trabajo
Criticas contra el jefs.
Faltas frecuentes por moti- | Cambios perceptibles. Hace afirmasionss | -0 TE%% SO000 & ';:M
Madia vos vagos o inverasimiles. | insequras. Evita & los colegas. Pide diners | enr.rg::ib; Lapou:
i e - gl cons X
Sm‘nlr_:nm;p;:nur::har. prestado a Ina::mlegaa__ﬂnq:ualmmin e s Rt
il n eqts P dal jate
Faitas prol e Comp niento beligerante y agresi
euentes T\ln regress a';pues IO OIS cos, @ INtarfhehen, con Pocas sxpectatives
] ds la comids “No tengs | = irDaio. Dificultades acondmicar. Hoapi- Aeeidn diseiplinaria
avanzada e e ey talizacidn mas frecuente. Resignacidn: no nitiva
g S il quiere discutir sus problemas. Problermas L]
u can la ley en su camunidad
s b : Probablements bebe en el trabajo. Comple- o
Casi termi- P‘:‘ﬂ‘:::;i‘::;“::‘“:‘l‘:;’jn tamente dependients. Hospitalizacion ?::::ﬂ:;:f:;::::i
L] intarfiere con mi bebida® e o haspitalizacién
Serios problermas familiares: divarcio

Figura 26. Pautas del mal comportamiento.

Fuente: Chiavenato (22).
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Estrategias:

La estrategias se divide en tres secciones: genéricas
competitivas, externas alternativas y especificas, e internas
especificas (18), como se muestra en la siguiente tabla, que
se utilizara en la presente tesis como un concepto preliminar

antes de realizar la tabla de estrategias organizacionales.

Tabla 02. Clasificacién de estrategias.

Estrategias internas
especificas

Estrategias externas alternativas
y especificas

Estrategias genéricas
competitivas

1. Liderazgo en costos Alternativas: 1. Gerencia de procesos (BPM)
2. Diferenciacion 1. Integracion - 2. Calidad total (TQM)
3. Enfoque (en costos / 2. Intensivas 3. Reingenieria de procesos (BPR)

diferenciacion)
(Porter, 2004)

3. Diversificacion 7
4. Defensivas -

4. Turn around (reconversion)
5. Downsizing (achicamiento)

Que pueden adoptarse 6. Rightsizing (adecuacion)
siguiendo alguna de las cuatro
modalidades: alianza estratégica,
aventura conjunta, fusion,

adquisicion

Facilitadores:

1. Referenciacion (benchmarking)

2. Tercerizacion (outsourcing)

3. Tecnologias de la informacion (IT)

4. Tecnologias de comunicacion (CT)

5. Control estadistico de procesos (SPC)

6. Tecnologias emergentes (JIT, TQC,
TPM, MRP, MRPII, CIM)

Especificas: son las alternativas,
pero con nombre propio. Se
obtienen usualmente de la
Matriz FODA.

Fuente: D’Alessio (18).

- Estrategias genéricas competitivas: se definen cémo se
puede superar a la competencia con las variables de:
liderazgo de costos, diferenciacién, y enfoque en costos

y en diferenciacion (18).

- Estrategias externas alternativas: se desarrollan para
generar una visibn y estas tienen 4 secciones:

integracion, intensivas, diversificacién y defensivas (18).

- Estrategias de integracion: este tipo de estrategias se da
de forma vertical (cadena de suministro), donde se
necesita un control de competencia y proveedores y
horizontal (competencia), se busca generar mejorar la
curva de costos y el control sobre los distribuidores o

minoristas (18).
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Estrategias intensivas: se enfoca en un solo producto y
busca generar estrategias agresivas como la penetracion

de mercado y el desarrollo para mejorar las ventas (18).

Estrategias de diversificacion: aumenta las lineas de
productos para mejorar la situacion financiera, en el caso
de la tesis, diversificacion de los procesos de servicios o

una mejor distribucién (18)

Modalidades estratégicas: segun D’Alessio (17, 18)

existen diferentes modalidades como:

o La alianza estratégica: donde se realiza una alianza
con otras empresa o instituciones.

o Fusion: se genera la union de dos organizaciones en
una sola para enfrentar los retos del mercado, asi
como mejorar sus ventajas y reducir sus debilidades.

o La adquisicién: Cuando una empresa maneja otra
dependiendo a su tamafo, tipo de producto, que

debe ser de la misma industria.

Estrategias externas especificas: sirven para alcanzar la

vision de largo plazo y de forma externa:

o Estrategias internas: se generan dentro de la
empresa para mejorar competencias y fortalezas
(18).

o Gerencias de procesos: genera la intencion de
productividad en una organizacion, donde se debe

tomar en cuenta: resultado y recursos.

Resultadaos Productos Beneficios
Recursos N Insumos - Costos

Productividad =

Figura 27. Férmula de la productividad.

Fuente: D’Alessio (17).
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o Calidad total o mejoramiento continuo de los
procesos: es parte de las estrategias administrativas
de una organizacion para generar grandes
resultados, se debe enfocar en procesos y en la

mejora continua (18).

Variable 2: Estrategias organizacionales:

Se entiende a la estrategia organizacional como una serie de
decisiones para generar planes y acciones de la organizacion, donde
posteriormente se necesita verificar y evaluar los objetivos planteados
a través de implementas estrategias que incluyen alternativas de
soluciones a problemas frecuentes. De esta manera, se propone una
serie de posibles soluciones para optimizar procesos y lograr objetivos
a largo plazo, reduciendo desperdicios y cosas innecesarias; que
pueden ir cambiando a través del tiempo adaptandose a las nuevas
necesidades o retos (23). Asimismo, la estrategia define el
comportamiento de la organizacion que esta caracterizado por el
cambio, incertidumbre y competencia y se toma en cuenta con gran

importancia el entorno de la organizacion (24).

o Niveles administrativos de la organizacion:

Las organizaciones siempre se enfocan en cumplir sus objetivos

estratégicos; existen tres niveles para ellos (24):

1. Nivel corporativo - institucional: también llamado estratégico,
constituido por los directivos, propietarios y accionistas;
donde se analizan los objetivos organizacionales y las
principales decisiones estratégicas (24). Involucra decisiones
generales para la empresa que coopera con la alta direccion
para establecer un equilibrio en la cartera de negocios, donde
se incluye la mision, visibn y politicas propias de la

organizacion (23).
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2. Nivel competitivo - intermedio: Este nivel gerencial se encarga
de involucrar la estrategia corporativa y funcional, se encarga
de escoger y capacitar al personal (24). Involucra decisiones
para generar una posicion estratégica sobre la competencia,
como tomar acciones de expansion, estrategias de
crecimiento y reduccion de deficiencias para hacer frente a la
competencia y a los cambios contextuales (23).

3. Nivel funcional - operativo: se encuentra en las areas
inferiores de la organizacion, abarca la ejecucion diaria de las
tareas que se realizan, incluye el trabajo basico relacionados
con los servicios o los productos de la organizacion; tiene
como objetivo programar procedimientos, uso de recursos y
eficiencia en las operaciones (24). Involucra proporcionar
soporte a cada una de las empresas para que la organizacion
pueda mantenerse en el tiempo que depende del mercado
donde se desarrolla y puede traer inversion e incrementar su
competitividad (23).

Planeacion
estratégica
Mivel institucional
presidente y directores;
Miveles
administrativos
Mivel intermedio Plansacion
. ) tactica
|gerentes y ajecutivas)
Nivel operativo Planaacidn de
(jefas y supervisores) bt el ]

[ Ejecucion de tareas y operaciones )

Figura 28. Niveles y estrategias de la organizacion.

Fuente: recopilacién propia.

o Tipos de estrategias organizacionales:
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Estrategia defensiva: adoptada por organizaciones que
poseen gran margen de competencia, se basa en la defensa;
donde se ofrece precios competitivos o0 se enfoca en la
calidad (24).

Estrategia ofensivo - explotadora: adoptada por
organizaciones que buscan nuevas oportunidades de
mercado, busca nuevas oportunidades con nuevos productos
0 metas (24).

Estrategia analitica: reduce el riesgo al minimo posible para
obtener mayor rentabilidad o mayor lucro (24).

Estrategia reactiva: se adapta a empresas que no poseen

estrategias formuladas, son estrategias improvisadas (24).

ESTRATEGIA NIVEL INSTITUCIONAL NIVEL INTERMEDIO NIVEL OPERATIVO

ELECCION DEL DOMINIO DEL ARTICULACION EJECUCION DE LAS OPERACIONES
PRODUCTO O MERCADO INTERNA COTIDIANAS

Defensiva * Garantizar y conservar el * Planeacion y control de las * Produccitn de bienes o sarvicios
dominio actual de productos o operacionas para asegurar o de manera aficiente.
mercados. aumentar la eficlencia * Hincapié en la tecnologia

* Busca la estabilidad del * Hincapié en la consarvacion. utilizada.
dominio.

Ofensiva = Explorar y localizar nuevas = Facilitar y coordinar los * Mantener la flexibilidad de la
oportunidades de productos o frecuentes cambios en las tecnologia para acompanar
mercados. actividades y las op i de los bios en los dominios y

# Buscar nuevos dominios, la organizacidn. madificar continuamente las
aungue sean transitorios. = Hincapié en el cambio operaciones.
organizacional. = Hincapié an la flexibilidad
tecnologica.

Analitica = Garantizar un dominio actual = Difarenciar la estructura y los = Adoptar tecnologia dual para
v al mismo tiempo busear, procesos de la organizacién para servir a un deminio hibrido
localizar y explorar nuevas acomodar y equilibrar dreas de estable y cambiante.
oportunidades. operacidn estables con dreas = Complejidad tecnolégica.

= Buscar la estabilidad de un dindmicas e inestables.
dominio y al mismo tiempo * Hincapié tanto en la
buscar nuevos dominios. conservacidn como en el cambio

organizacional.

. g * Falta de relacion coherente entre » Poca eficiencia en las
improvisada y poco eficaz de la la estrategia y la estructura y los operaciones.
o lzacidn, eon i pl delaa izacién, lo
inadecuadas y obsoletas. cual proveca dificultades para la

integracidn y la coordinacidn de
la organizacidn.

Figura 29. Estrategias organizacionales y sus repercusiones en los tres

niveles administrativos.

Fuente: Chiavenato (24).

Desarrollo organizacional:

El desarrollo organizacional incluye un cambio constante de la
misma organizacion y de los individuos que la constituyen, donde
la organizacion coordina distintas actividades de los trabajadores
con el objetivo de llegar a metas. De esta manera, es necesario
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que la organizacion se adapte al cambio constante, pues la

tecnologia, la estructura, los productos y las personas cambian

constantemente en cuanto sus necesidades y objetivos, como se

puede observar en la siguiente imagen (25).

Esinuchura

Tecnologia

Producins’

Senicios

Cultura!

Figura 30. Las cuatro clases de cambio organizacional.

Fuente: Chiavenato, Villamizar y Aparicio (25).
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3.1.

CAPITULO Il
METODOLOGIA

Métodos y alcance de la investigacion

3.1.1.

Métodos de la investigacion

A. Método general:

En la presente tesis se empled el método cientifico como método
general, mientras el tipo de investigacion fue el método deductivo
debido a que se alcanzaron conclusiones a partir de teoria ya

consolidada, complementando con los resultados de la tesis.

Método especifico:

En la presente tesis se empleé el método especifico de corte
cuantitativo debido a que los datos son descriptivos a partir de una
interpretacion y analisis estadistico. Asimismo, mediante una encuesta
se identificaron los principales factores correctos y de aprendizaje que
el recurso humano (trabajadores de la MDCH) tiene como percepcion
del actual manejo del area de recursos humanos, asi como el uso de
la observacion para identificar desde una opinion propia cuales son los
factores de mejora en el area, correspondiendo a la vision y opinién
que tienen los especialistas e Ingenieros Industriales sobre la

problematica existente en dicha institucién.
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3.2.

3.3.

3.1.2.  Alcance de la investigacion

El alcance de la investigacion se orienta en el hecho de marcar un
precedente para investigaciones futuras, sobre todo por tomar como
unidad de prueba una institucién publica e importante; asimismo el valor
mas importante de la presente tesis fue generar propuestas de mejora en
la administracion de la gestién de talento humano en la Municipalidad de
Chilca - Huancayo, 2019.

Diseno de la investigacion

El disefio que se empled fue el correlacional/causal, observacional y transversal;
correlacional/causal debido a que se correlacionaron dos variables para llegar a una
conclusion; observacional porque se determind la influencia de la gestion de talento
humano en la estrategia organizacional de la Municipalidad Distrital de Chilca -
Huancayo en el afio 2019; asimismo, fue transversal porque se hizo un estudio en
un momento determinado, de acuerdo a las dimensiones: planeacion de personal,
reclutamiento del recurso humano, seleccién del recurso humano, evaluacion del
desempeno, capacitacion, y relaciones laborales para la variable: gestién de talento
humano, asimismo las dimensiones: complejidad, jerarquia genérica, objetividad,
ventaja competitiva, tener fines y/o medios, alineados y/o coherentes, temporalidad,
e integracion vertical (+) para la variable: estrategia organizacional, con una

poblacion elegida de 165 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huancayo.

Poblacion y muestra

3.3.1. Poblacion

La poblacién estuvo compuesta por 425 trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Chilca.

3.3.2. Muestra
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El tamafo de la muestra se determindé empleando la técnica del muestreo

aleatorio simple estratificado.

A. La poblacion total materia de investigacion es de 425 personas
especialistas.

B. La muestra se obtuvo empleando la siguiente formula:

e Zo’p-q-N
e?(N-1)+Zgp-q

Donde:
o N =muestra.
o z=1.96 (limite de confianza).
o p = probabilidad de acierto (80 %).
o q = probabilidad de no acuerdo (20 %).
o N = poblacion total (465).
o e =margen de error (9 %).

o 1 -a=intervalo de confianza (90 %).

_ (1.96)%(0.8)(0.20)(65)
" (0.09)2(39) + (1.96)%(0.8)(0.20)

=165

Se empled la técnica del muestreo probabilistico porque se realizé una
aplicacion de formula para el numero de muestra la cual sea
representativa, en este caso fueron 165 personas, todos trabajadores
de la Municipalidad Distrital De Chilca.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se emplearon las siguientes técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

en la presente investigacion:
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Tabla 03. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos empleados.

TECNICA INSTRUMENTO

DATOS

Observacién no = Uso de Check
experimental List

Observacién no experimental a través de un Check List
que permitié determinar la influencia de la gestion de
talento humano en la estrategia organizacional de la
Municipalidad de Distrital de Chilca - Huancayo en el

afo 2019, debido a que se verificé la condicion laboral

de los trabajadores de dicha institucion.

= Fichas de
encuestas

= Cuestionario de
Gestion de

Con la aplicacién de estos instrumentos se alcanzaron:
proponer estrategias para la mejora de la
administracion de la gestion de talento humano en la
Municipalidad Distrital de Chilca - Huancayo en el afio

Encuesta Talento Humano 2019. Asimismo, disefiar una estrategia organizacional
para mejorar la gestion de talento humano en
= Cuestionario de Municipalidad Distrital de Chilca - Huancayo en el afio
Estrategia 2019.
Organizacional
. Al aplicar las pruebas evaluativas nos permitiran:
Evaluacion si.stz:ﬁgzziiién diagnosticar la situacién actual de los procesos de la
gestion de talento humano en la Municipalidad Distrital
de las encuestas de Chilca - Huancayo en el afio 2019.
Revision de documentos de fuentes secundarias como
Andlisis " Recoleccion de documentos y afiches que muestran la informacion
documental fuenteg sobre las metas de las sub gerencias y el area de
secundarias

personal.

Fuente: elaboracion propia.

3.5. Técnicas de analisis y procesamiento de datos

Las técnicas que se utilizaron para el procesamiento y analisis de datos fueron el

conteo y la tabulacion de los datos derivados de la muestra calculada, incluyendo

el uso de la media, moda y mediana, como parte de la estadistica descriptiva en

sus tres dimensiones de experimentacion; asimismo se utilizaron técnicas de la

estadistica inferencial como medio de validacion hipotética, asumiendo inicialmente

a las pruebas de normalidad estadistica para la eleccidon de una prueba paramétrica

de comparacién de medias: t de student, asi como otra no paramétrica: Wilcoxon;

finalmente se procedio a establecer la influencia mediante la igualdad del andlisis

de varianzas al 95 % de nivel de confianza con el método de ANOVA.
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41.

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

Resultados de la investigacion

Previamente para el analisis de los resultados, se ha entrevistado a un especialista
del area de recursos humanos que ha trabajado en dicha institucién, de tal modo
se ha logrado conocer las deficiencias y oportunidades de la sub Gerencia de

Personal.

Se identificd que la MDCH tiene como mision: “Somos una institucion publica que
brinda servicios de calidad (28)” y vision: Chilca, moderno, ordenada y segura con
desarrollo humano, con valores, identidad cultural, conciencia ambiental,
democratico participativo, con servicios de calidad, con inversion publica y privada
dinamizando el desarrollo urbano con una infraestructura socioeconémica
preservando el medio ambiente, con desarrollo Sostenible” (28), evidenciando el
direccionamiento, orientacion a su funcién principal, a brindar servicio al vecino del

distrito.

Asimismo, se pudo observar el organigrama de la institucién, mostrada en la
siguiente figura, donde se visualiza la ubicacion jerarquica de la Sub Gerencia de
Personal, ademas de la distribucion derivada de ésta y qué gerencias estan

supervisadas por ello.
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.rESMUCHﬁ. [@
Figura 31. Organigrama de la Municipalidad Distrital de Chilca.

Fuente: Municipalidad Distrital de Chilca (7).

Por otro lado, la MDCH posee un plan estratégico institucional donde se encuentran

las estrategias y objetivos organizacionales de manera general.

HZLCA \

iLa mas Educada!

Plan

Estrategico
Institucional

2015-2018

Figura 32. Representacion del Plan estratégico Institucional 2015 - 2018.

Fuente: Municipalidad Distrital de Chilca (29).
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De esta manera, la institucion posee un FODA (29), que se muestra en la siguiente
figura (analisis interno), donde se observan los elementos que se debe implementar
respecto al analisis interno, para asi reducir las debilidades e incrementar las

fortalezas.

FORTALEZAS DEBILIDADES

1.- La Gestion actual cuenta con mayor | 1.- inadecuada Infraestructura municipal para
conocimiento scbre las necesidades de la | brindar servicios de calidad.

poblacién del distrito.
2.- Carencia de un plan de incentivos para el

2.- Contamos con politicas de seguridad, un | personal municipal.
plan de mantenimiento preventivo y correctivo
de equipos tecnoldgicos e informéticos. 3- Limitada oportunidad de desarrollo y
fortalecimiento de capacidades del personal.

3.- Se cuenta con un canal de dialogo con la

poblacién, capacidad de organizacion y juntas | 4- Demora en la admision de los  tramites
vedinales consobdadas. administrativos de la Municipalidad.

4.- Existencia de proyectos que contribuiran 5.- Discontinuidad del trabajo planificado por el
con el desarrollo del distrito. cambio de Gestion Municipal

5.- Coordinacién permanente entre el alcalde y | 6.- Deficiente clima laboral y trabajo en equipo.
los funcionarios de la municipalidad.

6.- Gobierno local que promueve una gestion
transparente.

7.-Municipalidad con  Tecnologias de
Informacion y Comunicacian.

8.- Documentos de gestion actualizados
(TUPA. MOF, ROF, entre otros).

Figura 33. Cuadro que muestra el analisis interno institucional.

Fuente: Municipalidad Distrital de Chilca (29).

Asimismo, el analisis externo institucional muestra que se deben reducir las
amenazas y aprovechar las oportunidades para optimizar el desarrollo de talento

humano.

OPORTUNIDADES

1.- Presencia de organismos e instituciones | 1.- Incremento de la migracion ocasiona mayor
para alianzas estratégicas demanda de servicios basicos.

2.- acceso a nuevas tecnologias de | 2.- Débil conciencia tributaria de los vecinos.

informacién y comunicacion.
3.- Crecimiento urbano informal y desordenado en el

3.- Capacitaciones realizadas por | distrito

instituciones del estado.
4.- Incremento de la comupcién en las

4.- Buena relacién con instituciones publicas | organizaciones plblicas.

y privadas.
5.- Incremento de la inseguridad ciudadana.
5.- Mercado laboral calificado en gestion
piblica. 6.- Medios de comunicacion distorsionan
informacién sobre la gestion.

6.- Aceptacion favorable por parte de la
poblacién, a las politicas de didlogo directo
con su autoridad municipal.

7.- Existencia de un gran nimero de
contribuyentes en el distrito.

8.- existencia del plan nacional de incentivos
de la gestion publica-MEF.

Figura 34. Cuadro que muestra el andlisis externo institucional.

Fuente: Municipalidad Distrital de Chilca (29).
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Gestion de talento humano en la Municipalidad Distrital de Chilca:
o Sub Gerencia de Personal:

La subgerencia de personal es la encargada de los recursos humanos y la
gestion de talento humano en la MDCH, ésta posee la descripcion

mostrada en la siguiente figura referencial.

SUB GERENCIA DE PERSONAL
ARTICULO44: AMBITO DE ACCION

La Sub Gerencia de Personal es un 6rgano de apoyo encargado de programar, dirigir,
coordinar, controlar, ejecutar y evaluar las actividades del Sistema de Personal, a fin
de fomentar una cultura y un ambiente éptimo para asegurar un clima laboral que
permita lograr mayores niveles de productividad y calidad de los servicios.

Estéa a cargo de un funcionario de confianza con denominacién de Sub Gerente, quien
depende jerarquicamente del Gerente de administracion y coordina con todas las
unidades organicas de la municipalidad.

La Ley N° 30057, el Decreto Supremo N° 040-2014-PCM,y las Directivas que emite
SERVIR son normas sustantivas que rigen sus funciones y actividades, para el mejor
P sumplimiento de sus funciones tiene a su cargo el area de:

| « Bienestar Social

-ARTICULO 45: FUNCIONES Y ATRIBUCIONES
El Sub Gerente de Personal tiene las siguientes funciones:

1. Planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar las actividades del Sistema de
ersonal de la Municipalidad-
. Proponer al Gerente de Administracion los lineamientos de politica en materia de

gestion de personal.

3. Propiciar el desarrollo de personal realizando acciones de capacitacion para
mejorar el desarrollo de sus funciones.

4. Dirigir y emitir los lineamientos para el proceso de formulacién del Manual de
Perfiles de Puestos-MPP

5. Elaborar y proponer a la Gerencia de Administracién el Presupuesto Analitico de
personal (PAP) y/o el Cuadro de Puestos de la Entidad (CPE).

6. Elaborar y difundir documentos técnicos normativos del Sistema de Recursos
Humanos, formular el cuadro Nominativo de Personal (CNP).

7. Mantener actualizados los procesos de registros y escalafén de personal en

Figura 35. Descripcién de la sub gerencia de personal.

Fuente: Municipalidad Distrital de Chilca (7).

La Sub Gerencia de Personal (SGP) tiene las funciones de programar,
dirigir, coordinar, controlar, ejecutar y evaluar las actividades del personal
afin de fomentar cultura y un ambiente 6ptimo para asegurar un clima

laboral que permita lograr mayores niveles de productividad y calidad.
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Los objetivos a cumplir se enfocan en base a las funciones propias del
personal del area enfocado al MOF y ROF (funciones de cada subgerencia,
perfil profesional, etc.); por otro lado, la SGP no cuenta con indicadores de
medidores como KPIs u otros. En cuanto a la medicion, la Sub Gerencia
de Personal, a la fecha mide el desempefio laboral mediante el
cumplimiento de funciones por necesidad, y no se considera la satisfaccion
del personal; el area no realiza un test para diagnosticar la satisfaccion del
personal, como tampoco cuenta con un area de psicologia para mejorar
los problemas emocionales de los colaboradores o para identificar

oportunidades de mejora en el desempefio.

a) Integraciéon de personas:

- Reclutamiento de personal: la MDCH hace su convocatoria partir
del requerimiento de cada sub gerencia, de esta manera informan
de sus convocatorias de forma publica en su pagina web, como

se muestra en la figura siguiente.

A Noesseguro | munichilca.gob.pe/conv2202y/

@ DESCRIPCION “ REQUISITOS| ﬁ SuRGuLaR | REsuLTADO FiNaL
Acta | Resutado| Acta | Resutado
Subgerencia e Fiscalizacion

02 Fiscalizadores Tributarios Sk M A X X X 2
- - - -
Acta | Resutado| Acta | Resutado
2 = 01 Promotor de Educacién Ambiental Subgerencia de Servicios Piblicos ,)5* )" ), )s' )’. L,

am im
. 01 Asistente adminisirativa Acta | Resufado| Acta |Resultado

3 « 01 Responsable de I Unidad Formuladora Gerencia e Obras PUblicas M A
« 01 Proyectista - L ps A P A
Acta | Resutado| Acta | Resutado

- 01R de

4 e ubgerencia de Abastecimiento ps A X X X X

- 02 Arquitectos
= 01 Asistente Tecnico
5 - 02 Notificadores

Acta | Resultado | Acta | Resuttado

IS A IS L

Subgerencia de Planeamiento R s
Urbano y Catastro = =l

Figura 36. Convocatoria publica de personal de la MDCH.

Fuente: Municipalidad Distrital de Chilca (28).

De esta manera, cada interesado puede conocer los detalles de
la convocatoria a través del documento adjunto, pues es el unico
lugar donde se publican las convocatorias de personal, donde

también se detalla la descripcion, propuesta salarial y requisitos.
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1. OBJETIVO DEL SERVICIO:

CONTRATAR LOS SERVICIOS DE 02 ASISTENTES ADMINISTRATIVOS PARA LA
SUB GERENCIA DE PERSONAL

- 5’5
E %i; REQUERIMIENTOS TECNICOS MINIMOS
3188
~ "3.5. - Esludios universitarios de las carreras de Derecho, Administracion, Contabilidad,
§Eg Economia ylo afines
i 2% - Conocimiento en Ofimética
iSe - Programas, capacitaciones y/o cursos de especializacion en Gestion Publica
‘: - Experiencia minima de 06 meses en la administracion pablica o privada.
ﬂ: x - Tener RUC vigente
- 2 COMPETENCIAS
& ige
5 i3y - Alto sentido de de laborar en
183 equipo
\G¥g Dy y atlempo

FUNCIONES A REALIZAR
al = - Emitir la de técnicos para posteriormente ser
3 8 gados a la Pro ia Publica
— e - Proyectar del Pago de i de acuerdo a lo que el
| 5% Poder Judicial ordene
ﬁi;i Emitir memorandums para solicitar presupuesto para el pago de sentencias
pdicales.
. - Emitir informe sobre el pago de sentencias judiciales y elaborar un consolidado del
v 15y total de pago de sentencias judiciales para el ano 2020
g =3 Formar parte de comisiones y/0 equipos de trabajo segun requiere oficina.
\ e Otras que sean asignados por su jefe inmediato.
\Fr b
{ §; J TIEMPO: 03 meses
-~ 2
t*““ RETRIBUCION A PERCIBIR AFECTOS A DESCUENTOS DE LEY
§ I S/, 1,000.00
P

Figura 37. Requisitos de la convocatoria de trabajo en la MDCH.

Fuente: Municipalidad Distrital de Chilca (28).

De igual manera, se publican las bases y anexos de la
convocatoria de trabajo, para que asi los postulantes tengan
conocimientos de cémo postular y los documentos a presentar;

también se detalla el cronograma del proceso.

El p sera de la y de los
Los formatos podran ser por medio, incluy el manual, deblendo
llevar la rdbrica del [ de cardcter oblig
2.3. DOCUMENTOS SOLICITADOS
D 6n de p 6 (copias
a) Copia del DNI del postulante (Vigente)

b) Declaracion Jurada en la que el postulante declare que no se encuentra
o] para con e Estado, Anexo

mflfk!ﬂlﬂ

rando Castillo Quintervs
i
;

B Gt REWTE DE PR
PHESOENTE

N°01.

c) Declaracion deaenlaquedposﬂluﬂzuﬂanuemmdbeddimdodoble
percepcion de ingresos, Anexo N° 02

d) Dodaauon Jurada en ls que el postulante declare algin povom que luviese

dela M Distrital de Chilca. Anexo N
e) Doda’umcm Jurada de no contar con penales y de
de cese, i o pr de de )

Municipalidad Distrital de Chilca, Anoxo N° 04

f) Dedclaracion Jurada de no tener antecedentes penales ni deudas alimentarias
Anexo N° 05

g) Curri Vitae, y en copia simple.

h) Adjuntar su ficha RUC

i) Suspension de renta de 4ta. Categoria a los que superen los S/. 1,500.00 nuevos
soles de su remuneracion bruta.

Figura 38. Bases y anexos de la convocatoria de trabajo de la MDCH.

Fuente: Municipalidad Distrital de Chilca (28).
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Reclutamiento interno y externo:

El reclutamiento interno en la MDCH no se da de forma continua
0 recurrente, a menos que en una subgerencia cambien de
responsabilidades a un personal si el jefe de ésta lo solicita
dependiendo a el perfil del puesto.

Seleccion de personal:

La seleccién de personal en la MDCH se da a través de un

cronograma establecido, como se muestra en la siguiente figura.

I8
18
:E

I. ETAPAS DE LA SELECCION

2.1. CRONOGRAMA DE LA ETAPA DE SELECCION

ETAPAS DE LA SELECCION FECHAS

Aprobacitn de la Convocaloria 11 de Setiembre del 2020

Publicacidn de la Convocatoria en el
Portal Web de la Municipalidad y
Publicacion en la Direccion Regional
de Trabajo

11 Setiembre del 2020 al 24 de Setiembre del 2020

25 de Setiembre 2020 en el horario de 08:00 am. a

Presentacién de Expedientes 2:00 p.m. (Mesa de partes de la M.D.CH.)

Resultado de Evaluacion cumicular 26 de Setiembre del 2020 (09:30 AM.)
Enfrevista persanal 28 de Setiembre del 2020 (D900 AM.)
o " Resultados Finales 28 de Setiembre del 2020 (7:00 P.M.)

02 dias habiles después de la publicacion de los

Suseripcién de contralo resulisdos finales

Presentacion e Inicio de Labores 01 de Octubre del 2020

Figura 39. Cronograma de la etapa de seleccién en la MDCH.

Fuente: Municipalidad Distrital de Chilca (28).

Proceso de seleccion de personal.

El proceso de seleccion en la MDCH se da en primer lugar con el
cumplimiento de requisitos minimos obligatorios, donde se
selecciona los perfiles que cumplen los requisitos minimos
planteados.
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\_ 2.4. PROCEDIMIENTO DE EVALUACION Y SELECCION
3 Laeonouoamauaconvocatonaenwdassusemuestarﬂacatgodeunconmede

, integrado por 3 bros designados para tal fin, asimismo el proceso se
vegiﬁpotunctonogamaprwhmon(eostab‘oado La etapa de evaluacion y
seleccion se realizara de acuerdo al siguiente procedimiento

CALIFICACION DE CURRICULUM

Primera fase: CUMPLIMIENTO DE REQUISITOS MINIMOS OBLIGATORIOS

Tiene caracter eliminatorio y no tiene puntaje. En esta fase se evaluaran los
Curriculums Vitae remitidos y se seleccionara aquellos que rednen los requisitos
minimos exigidos para el servicio al que postula

Para efectos del computo del tiempo laborado, se considerard un solo periodo
laborando en el caso que el postulante hubiera trabajado o prestado servicios
simultaneamente en vanos lugares

- v

En el caso que solo se presentara un postulante en e proceso de seleccion y
cumpliera con los requisitos minimos, se debera proseguir con Ia evaluacion

bez Pérez
LA

h
i

Figura 40. Primera fase de seleccion de personal.

Fuente: Municipalidad Distrital de Chilca (28).

La segunda fase trata sobre la evaluacién curricular donde el
concursante adquiere puntos de acuerdo a su perfil profesional,

conocimiento adicional certificado y en la entrevista profesional.

o Segunda fase. EVALUACION CURRICULAR

fvin i

Para la calificacion del Curriculum Vitae, se lomara en cuenta un total de 50 punios
distnbuidos por rangos segun los requisitos de servicios, en los siguientes factores:

1. EVALUACION CURRICULAR - CARGO PROFESIONAL (50 puntos)

e I

GRADOS Y TITULOS: 35 PUNTOS

Bachiller 10 puntos
Thulado profesional 05 puntos adicionales
Maestria 10 puntos adicionales
Doctorado 10 puntos adicionales
Experiencia. Maximo (10 puntos)
De 1 a5 afios 05 puntos

" Por cada ano adiconal 01 puntos

Actualizacion Profesional. Méximo (05 puntos)
| Por cada Diplomado | 02 puntos |
| Lectivas. Por cada seminario adicional | 0.5 puntos |

ENTREVISTA PERSONAL (50 puntos)

Figura 41. Segunda fase de seleccion de la MDCH.

Fuente: Municipalidad Distrital de Chilca (28).

La siguiente etapa es el cargo técnico donde se puntua los

diplomas, seminarios o cursos que el postulante posee.
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2. EVALUACION CURRICULAR - CARGO TECNICO (50 puntos)
GRADOS Y TITULOS: 35 PUNTOS

Estudiane universitaro o nivel téenico 10 puntos
Egresado 10 puntos adicionales
Titulo técmco 05 punios adicionales
Titulo Universitario 10 puntos adicionales
Experiencia: Maxime (10 puntos)
[ De 125 afos [ 05 puntos |
| Por cada afio adicional | 01 puntos |

Actualizacion Profesional: Maxime (05 puntos)
Por cada Diplomado 02 punios
—TSHeminarics 0 cursos con un minime de | 0.5 punios
72 hrs Lectivas Por seminario adicional,
con un méximo de 05

ENTREVISTA PERSOMAL (50 puntos)

Figura 42. Evaluacion curricular del proceso de seleccion de la MDCH.

Fuente: Municipalidad Distrital de Chilca (28).

Finalmente, se hace una evaluacion curricular por el cargo auxiliar
donde se obtiene puntuacion por experiencia y grado académico.
Asi como la entrevista personal, donde se evaliua el
desenvolvimiento del postulante en cuanto a preguntas de su
Curriculum Vitae (CV) y preguntas de los encargados, el maximo

puntaje es de 50 puntos.

3. EVALUACION CURRICULAR - CARGO AUXILIAR (80 puntos)
GRADOS ¥ TITULOS: 35 PUNTOS

Estudios secundarios culminados 20 puntos

Egresado Universitano 02 puntos adicionales
Egresado Insl. Tecnolagico 04 puntos adicionales
Titulo Wenico 06 punios adicionales
Bachiller universitario 08 puntos adicionales
Titulo Universitario 10 puntos adicionales

(En el eventual caso, que & postulante no lenga esludios secundarios culminados,
la comiskdn, calificara de acuerdo al (limo nivel educalivo alcanzado, considderando
el cargo al que posiula)

Experiencia: Maximo (15 puntos)
[ De 1 a5 afos [ 10 puntos |
| Por cada afo adicional [ 01 puntos |

Actualizacion Prolesional: Maximo (05 puntos)
Seminanos o cursos con un minimo de | 01 punios
T2 hrs Lechivas Por saminario adicional,
con un maximo de 05

Actualizacion profesional. maximo 05 puntos

Tercera fase: Entrevista Personal

La entrevista personal se desarolla en la Academia Municipal ubicada entre la
Avenida 9 de chlombve y Alequlpa Chilca. Se evaluara los requisitos o cualidades
per: jes o ias, asl como los conodimientos y experiencia
sobre el servicio al cual posMa Esta elapa tendra un puntaje maximo de 50 puntos.
El puntaje se obtendra promediando la calificacion otorgada por cada miembro de la
Comision Especial

Figura 43. Evaluacion curricular - Cargo auxiliar de la selecciéon de personal
de la MDCH.

Fuente: Municipalidad Distrital de Chilca (28).
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Finalmente, se da el resultado del proceso a través de la

plataforma virtual de la MDCH donde se da a conocer los puntajes

y los postulantes que fueron admitidos al puesto en mencion.

SUB GERENCIA DE PERSONAL

1. Contratar los servicios de 02 Asistentes Administrativos

N APELLIDOS Y NOMERES CARGO EVALUACION CURRICULAR (0-50) | ENTREVISTA (0:50) "'F"“"':l‘m |conicion

1 [NAUPARI CAMPOS ANDREA MILAGROS Asistente “ 4% 90 SELI

2 [ROJAS MAYTA JEANCARLD CESAR Asistente a2 a5 87 SELECCIO
2. Conlratar los servicios de 01 Especialista en elaboracion de planillas

RESULTADO
N APELLIDOS Y NOMBRES CARGO EVALUACION CURRICULAR (0-50) | ENTREVISTA (0-50) FINAL 6N
|1 _JconTReras BRUNO MiRsa CiNTivA | Especialista en planillas | 40 | 40 | 80 | sELECCIONADO

3. Contratar los servicios de 01 Secretario Técnico

w APELLIDOS Y NOMERES CARGO EVALUACION CURRICULAR (0-50) a0 | PEULTADD

1 DESIERTO

2

3

Figura 44. Resultados de seleccién de la MDCH.

Fuente: Municipalidad Distrital de Chilca (28).

Orientacion de las personas:

Cultura organizacional: la cultura organizacional de la MDCH
se da en un ambiente neutro debido a que es una entidad
publica donde aparte de desempenar sus funciones, deben
de desarrollar actividades propias de una municipalidad,
como apoyo en otras areas si es necesario, participacion en

eventos protocolares, etc.

La  socializacion  organizacional: la  socializacion
organizacional de la MDCH se da a través de la introduccion
del nuevo personal a través de una pequefia presentacion de
parte del jefe hacia todo el equipo de trabajo o sub gerencia.
Asimismo, se logra la socializacion del nuevo integrante a
través de las actividades propias de la MDCH como desfiles,
celebraciones por dias festivos, concursos de deporte, etc.
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b) Organizacion de personas:

- Disefo de puestos:

El disefio y descripcion de puesto debe ser a través del Manual de
Organizacién y Funciones (MOF), donde cada puesto muestra el
perfil profesional que cada uno requiere y asi como la cantidad de

experiencia.

CAP-Plazs N° 048 513 GERENTE DE FISCALIZACION.
Preponiondo en edelemts coma perfll del prafesional:

*  Tiulo arefesional vio Eachlier an Darecho, Eccnomia, Cortabiidac, Acmin siraion
Arguitechrs. Ingenieria de Sislemas & Informdlics o Técnico en Infarmética (Lon
experiencia 5 sfios)

" Conpameanto de Tributacdn Municpal

i Conoccmiento de softwers de Administracidn Tributana

47 La Modificecidr de Manual de Organizacads y Funcionas se efectus e al maco da 8
Ley M* 27872 Ley Crgénics de Municipelidedes, Rosoucin Jefahral N° 08585
IMAP/ONE. Que Aprueha la2 Dirsctiva WY 001-95-INAP/ONR ‘Nosnas para ia Formulzcion

del Manual e Oroanizacian v Funciznes de iodas las institucionas publicas’
ANALISIS:

* Elaniculo4® gzl Regiamerio g2 la Cansta Adminisirativa, aprosada medianta Decreto
Supremo N° C08-30-PCM estableca: “Consicerase furcicnario al clucads

U B
agds 0 dasignade por autonded compstenta, corforms &l ordenamiento legal paia
cesempafiar cargos oal mis a0 nivel en los poderss Flblicos y los organismes con

gutonomia. Los cargos poibocs vy o8 confisnza 500 |os daterminadas por Ley

" i articuls 12° de la misma narma esiablece oue son aietios pare detarmngr 3

siluacion de confanzs

Figura 45. Perfil profesional de puestos en la MDCH.

Fuente: Municipalidad Distrital de Chilca (28).

Asimismo, el MOF muestra la descripcion de las funciones de
cada puesto de trabajo, donde se describe las funciones
especificas del puesto que ocupa cada trabajador como se
muestra en la siguiente figura; sin embargo, en la practica se
realizan muchas mas funciones debido a que a veces existe
deficiencia de personal, asi como escases de talento humano en
ciertas areas o funciones.
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FUNCIONES ESPECIHICAS

1. Phnear, organizar, dingie, conrolar, coordinar y evakuar las actvidades de ls Sut Gerencla

2 Emitr Informes Téenicea dp recursss mpugnativos dé su competencia y proyeetar las |
resoluciones respectvas. |

3. Fermular, poponer ¥y supervisar las normas y procedimienios que conespondas al ambio oe su
compeencia

4 Ervio e valores en forma oportuna @ la Sub Gemncia de Racaudacidn yio a s oficina de |
&)pcucidn coactiva segun los plazos de ley

5 Programar, dirigr, secutar, coordnar y centrolar las aciividades de fiscalizandn dastinadas a
verficar el cump imiento ce las obligacianes de pago de las de.das irdutarias y administretvas

8. Venncir y controlar los RegisYos de Precios y Contnbuyentes de la Sud Gerenca ce Regisin y
Odantaciin Trbatara y de otras Araas

7. Efecuar el soguimento selective de coetribuyentes princpales cen e Bn de ssegurar el
curpliniei i Us sus obligacio tes Bibutanas

8 Desarroltar planes de fiscalizaciée pam detectar contribsyentes omisos yo conirituyermes con
$UO valaciones af cumpimiento de sus obligacicnes ribuanas

9 Supervisar 8 actualesciin s ls cuvils @irente do los contribuyenes deudorss en @ Sub
Gerencia de Fiscalizacion

10 Supervisar s actualizaciéy del inventario de valores de la Sub Serencia de Fscalzacon

11, Conrolor y programer o impeccionss de campo pen s predios que hagen dolorminado
omision y/o subvaluacion

12. Facalizar y controlar ef comecio desaTolio urbano del destrio de scverdo & las ordenanzas y
noas urbanas vigentes y enitir las papeletas de infraccién

13, Efectuir ol control permanent 3 las odras en gjecucidn, actvidades ¢ slemenos ce pubhcdad
exenor medianie la mpiemeariacdn perddca de campafias de fiscalzacitn en curplimento o
182 normas yio reglamanios viganta an eoaTinacian can m b gamnan e Plansamients

14, No#ficar a travét de la pcicia Municipal, 3 los propistarios y/o contribuyentes que inzumplan ¢on
1as NOMas yo reglamentos wigenies reférenies A CONSINUCOINres ACHvIDades comeriales y
puslicicad extenor

15, Supervsar ol cumplirient de nomas Trbuangs y Adminstraivas |

16, progranias ¢ GIge OpREiives O CONDD O ICENCIas @ DS eSDeTmEnius Mdusinaes
comercales y profesionales v su comspendients declaracion jurada en of gro autorzade al
esablecimiento, asi come el certificado de defensa ol u otros.

17. Efsciuar la coorcinaddn y seguimiento con otras Gerencias y Sub Gerencias para 1a consecucidn
delos procedimienios de sancones

Figura 46. Funciones especificas del perfil de puesto de la MDCH.

Fuente: Municipalidad Distrital de Chilca (28).
Evaluacion del desempefio:

La evaluacion de desempefio no se da en la MDCH por la
subgerencia de personal, pero paulatinamente se da por el jefe de
cada subgerencia en donde el trabajador se desarrolla y éste se
encarga de fiscalizar solo cuando el trabajador no realiza sus

funciones, enviando memorandum respectivamente.

e Desempefio de los trabajadores: lo cual influye directamente
en el cumplimiento de metas para el gobierno local. Por otro
lado, en el Estado, muchas de estas metas poseen incentivos
por cumplimiento, por ende, si se logra cumplir dichas metas,
se dirige un presupuesto considerable para la mejora de la
propia institucion como la mejora del distrito. Asimismo, no
todos los colaboradores se sienten identificados con la
institucion, es por ello, que se evidencia una carencia de una
cultura organizacional y un clima laboral apropiado para los

colaboradores.
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MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

‘CH

PERIODO

2021

2023

Al 2030 Chilca gobierno local moderno, ciudad segura con desarrollo econémico territorial y calidad ambiental con ciudadanos que acceden a los servicios bdsicos para mejorar la calidad de vida.

Promover el desarrollo urbano, econémico, social, medio ambiental, humano e institucional en el dmbito poblacional y territorial del distrito de Chilca por medio de una adecuada prestacién de

bienes y servicios plblicos de manera eficiente y oportuna.

EJE ESTRATEGICO 1.
Derechos fundamentales y

I. PLAN ESTRATEGICO
dignidad de las personas

DE DESARROLLO

EJE ESTRATEGICO 2.
Oportunidades y acceso a los
servicios.

EJE ESTRATEGICO 3.
Estado y gobernabilidad

EJE ESTRATEGICO 4.
Economia, competitividad y
empleo

EJE ESTRATEGICO 5.
Desarrollo regional e
infraestructura

EJE ESTRATEGICO 6.
Recursos naturales y
ambiente

NACIONAL 2021

U

U

O

U

U

U

EJE TERRITORTAL 1.
Derechos fundamentales y
dignidad de las personas

II.PLAN DE
DESARROLLO LOCAL

EJE TERRITORIAL 2.
Oportunidades y acceso a los
servicios

EJE TERRITORIAL 3.
Gestién municipal,
gobernabilidad y

seguridad ciudadana

EJE TERRITORIAL 4.
Economia, competitivdad y
empleo

EJE TERRITORIAL 5.
Desarrollo territorial e
infraestructura

EJE TERRITORIAL 6.
Recursos naturales y
medio ambiente.

CONCERTADO (2017 -
2030)

4

U

4

U

4

4

OBJETIVO ESTRATEGICO
INSTITUCIONAL (OETI) 04.
Promover el desarrollo humano y
los hdbitos saludables en el
distrito

OBJETIVO ESTRATEGICO
INSTITUCIONAL (OET) O1.
Mejorar las condiciones de
habitabilidad en el distrito

OBJETIVO ESTRATEGICO
INSTITUCIONAL (OEI)
09. Fortalecer la gestién

institucional

OBJETIVO ESTRATEGICO
INSTITUCIONAL (OEI)
08. Promover la
competitividad econémica en
el distrito

OBJETIVO
ESTRATEGICO
INSTITUCIONAL (OEI)
05. Promover el desarrollo
urbano territorial ordenado
y sostenible en el distrito

OBJETIVO ESTRATEGICO
INSTITUCIONAL (OEI)
03. Promover la gestién
ambiental en el distrito

III. PLAN
ESTRATEGICO
INSTITUCIONAL (2020
2023)

Figura 47. POI 2021-2023 SISFOH.

Fuente: Municipalidad Distrital de Chilca (28).

OBJETIVO ESTRATEGICO
INSTITUCIONAL (OET) O6.
Mejorar el servicio de
transporte y trdnsito en el
distrito

OBJETIVO ESTRATEGICO
INSTITUCIONAL (OET)
07. Reducir los indices de
inseguridad ciudadana en el

distrito

OBJETIVO ESTRATEGICO

Incrementar la oferta
turistica con enfoque
cultural en el distrito

INSTITUCIONAL (OETI) O1.

OBJETIVO ESTRATEGICO
INSTITUCIONAL (OEI) 02.
Contribuir con la calidad de los

servicios educativos en el

distrito

OBJETIVO ESTRATEGICO
INSTITUCIONAL (OET) 11.
Proteccién de la poblacién y
sus medios de vida frente a
peligros de origen natural y
antrépicos




IV. PLAN DE
GOBIERNO -

GESTION 2019 -
2022

Figura 48. POl 2021-2023 SISFOH (2).

Fuente: Municipalidad Distrital de Chilca (28).

INSTALARLA A TIONARLA I RST
MULQSSE c;'ORI';‘LAsESLU s | SANEAMIENTO BASICO REESTRUCTURACION G;ZR C‘:'; o L: ; A;\\IA{EVI?\IAOSN HABILITACIONES URBANA | RECUPERAR LOS ESPACIOS
CONTRA LA ANEMIA NPT | INTEGRALDE CHILCA ALTA | ORGANICA DE sERENAZGO |\ SR8 W0 (R & DE CHILCA ALTA DE RECREACION
EJECUTARTA INVERSIUN
MEJORAMIENTO DE
CREACION DE LA CASADELA | ABASTECIMIENTO DE AGUA | FORTALECER CAPACIDADES PROM;JUCRIIOS":_’:CR;E)?RSO RECUPERACIONY  |°F PA?;’;JOE \/ZZQCEC%ENCOTO
MUJER Y LA FAMILIA POTABLE CHILCA CENTRO Y DE SERENAZGO MANTENIMIENTO DE VIAS
TANQUISCANCHA TURISTICO DE
ZONA SUR
ALIOUITAMADRCA
CESNARILA GIAGIEN Bl PROMOCIONAR RECURSO EJECUTAR INVERSION DE
INSTITUTO DE EDUCACION REINGENIERTA
SUPERTOR TECNOLOGICO DEL INSTITUCIONAL TURLSTICO DE MIRADOR POLIDEPORTIVO DE
SAN MIGUEL ECHADERO
SUR
GESTIONAR EL CENTRO PLAN DE CAPACIDADES Y
EDUCATIVO CIENTIFICO COMPETENCIAS DE CIZEgEiziiZ::Eiiiiy
YACHAY CHILQUENSE SERVIDORES
GESTIONAR EL HOSPITAL
ESTRATEGICO DE CHILCA II-1Y PROGRAMA CERO ZONIFICACION Y
CREACION DE PARQUE DEL
PROMOVER PROGRAMAS CORRUPCION
RECICLAJE
REGIONALES
PROMOVER LA GESTIONAR PLANTA
PARTICIPACION DE TRATAMIENTO DE
ORGANIZACIONES CIVILES TIRANAPAMPA
EQUIPAMIENTODE
COMPACTADORES PARA LA
LIMPIEZA PUBLICA
GESTIONAR LA INVERSION
DE CANALIZACION DEL RIO
CHILCAY RIO ALT
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El desempefo también se puede medir a través del Plan
Operativo Institucional, como se muestra en la siguiente
figura anterior, donde el POI 2021-2023 SISFOH muestra qué
indicadores se deben de considerar como parte de la meta o
estrategia de la sub gerencia, y cémo los trabajadores deben
involucrarse en alcanzarlo a través de las actividades y metas
que se muestran que se deben cumplir, de esta manera se
puede también evaluar si los trabajadores se han
desempeiado correctamente si logran culminar todas las

estrategias y metas planteadas.

Recompensar a las personas: el régimen que se desarrolla
en la MDCH, es el régimen CAS que se aplica en entidades
publicas. “El Contrato Administrativo de Servicios (en
adelante CAS) es un régimen laboral especial de la
los derechos del

administracion publica (30)”, donde

trabajador se detallan en la siguiente figura.

Jornada maxima de ocho (8)
horas diarias o cuarenta y
ocho (48) horas semanales.

Descanso semanal obligatorio

de veinticuatro (24) horas Tiempo de refrigerio

Gozar de los derechos a que

Aguinaldo por Fiestas Patrias
¥ Navidad

Ala libertad sindical,
-onforme a lo

Vacaciones remuneradas de
treinta (30) dias naturales.

Al regimen de pe
seguro complen
riesgo

Licencias con goce de haber
por maternidad, paternidad

Figura 49. Derechos y restricciones del CAS.

Fuente: Chanamé (30).

la Ley 29783,
d y Salud en el

Certificado de trabajo

Remuneracion: esta se da de acuerdo a el perfil del puesto
que se desarrolla y cuyo monto se sabe al momento de
postular.

Prestaciones de servicio: poseen las siguientes restricciones
(30):

55



c)

o Ala compensacion por tiempo de servicio (CTS).

o No cuenta con el beneficio de las gratificaciones (aun
cuando se mencione que tienen derecho a un aguinaldo).

o No cuenta con estabilidad laboral (al poder dejar de
renovarse el contrato).

o Participacion en utilidades.

Desarrollo de personas:

Capacitacion:

En la MDCH no se dan capacitaciones para el desarrollo de
funciones de forma efectiva y continua, lo cual genera sesgo en
aprovechamiento del tiempo y menor eficiencia. Asimismo, se
debe dar el conocimiento acerca de la Ley servir: “es el régimen
laboral Unico al cual el gobiernobusca que migren
voluntariamente todos los trabajadores del Estado, excepto los
de carreras especiales como las fuerzas armadas, policia
nacional, salud, educacion, entre otras, sefialé la Autoridad
Nacional de Servicio Civil (31)”,como parte de la capacitacion en
cuanto a la ley donde pertenece y de la que debe tener
conocimiento para saber sobre derechos, obligaciones vy

sanciones.

Acto de inicio (art. 107 del Reglamento de

la Ley Servir)

habiles

Notificacién al servidor (art. 106 del
Reglamento de la Ley Servir)

Descargo del servidor (art. 111 del

Reglamento de la Ley Servir)

Informe técnico al érgano sancionador
(art. 114 del Reglamento de la Ley Servir.

Figura 50. Etapas de capacitacion sobre la Ley Servir.

Fuente: RRP Noticias (31).
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- Desarrollo de las personas y de la organizacion:

e Desarrollo de personas: no hay muchas oportunidades de
crecimiento profesional o una linea de carrera en la MDCH

debido a la burocracia e intereses politicos.

o Trabajadores problematicos: las infracciones y sanciones
aplicadas a los trabajadores son depende de la sub gerencia
de personal, de acuerdo a la gravedad de la falta, el tipo de
sancion sera remitida desde un memorandum hasta el
despido definitivo. Sin embargo, se puede seguir el proceso
sancionador siguiendo las recomendaciones del érgano

instructor, siendo el proceso mostrado en la siguiente figura.

El drgano LT e Puede haber

informe oral si el
servidor lo solicita.

2dfas
hdbiles

ionad ib 2 dias servidor de la
sancionador recibe o5

. P recepcicn del
el informe técnico.

informe.

Notificacion (dentro S
( Determinacon de la

de los 5 dias falt o . Informe oral.
habiles) alta y sancion

Figura 51. Fase sancionadora de acuerdo al érgano instructor.

Fuente: Chanamé (30).

Estrategias organizacionales actuales de la Municipalidad Distrital de Chilca:

La Sub Gerencia de Personal (SGP) posee un tipo de liderazgo tradicional en
el que se trabaja mediante ejecucion de funciones, mas no en mejorar el
rendimiento de los colaboradores. Esta brecha vuelve los procesos
administrativos mucho mas burocraticos de los que ya existe. Un ejemplo de
las estrategias que la universidad ya posee, es la siguiente donde se prioriza la
capacitacién de los servidores publicos en la MDCH (29). Se observa que la

inversion en el personal genera directamente un mejor servicio al ciudadano.
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neral, Gerencia de

cas e Imagen Institucional
a de Administracion Tribut;
Tributaria, Ejecucion Coactiva, S

ncia de Recaudar a
imiento de Infraestructura, Almacén Central, Patrimonio,

FORMULA DEL
INDICADOR

Servidores de la MDCH
capacitados para que
laboren con
vilidad dos de |: i Constante
vocacion de servicio y CH
sean promotares del
desarrolin Ineal

Capacitar a los

servidores de la
1 MDCH para

brindar servicios
de calidad a la
poblacion

"Sub Gerencia de
20 Personal

Figura 52. Objetivo estratégico de la MDCH.

Fuente: Municipalidad Distrital de Chilca (29).

En funcion de lo analizado anteriormente, se ha generado una tabla con los
objetivos organizacionales de la MDCH, aquellas que estan directamente
relacionadas con la gestién de talento humano, basandonos en las metas de la

MDCH y como se maneja el area de RRHH.

Tabla 04. Propuesta de objetivos institucionales.
Objetivos propuestos para el area de RRHH en la MDCH

Alcanzar las metas institucionales anuales, a través de programas de capacitacién sobre
temas relacionados al desarrollo de cada area o labor en la que se desempefia cada
colaborador respectivamente.

Promover una gestién municipal transparente a través de la eficiencia de los colaboradores.

Brindar servicio de calidad a los usuarios de la MDCH a través de la gestion talento humano
de la institucion.

Fuente: elaboracién propia.

La MDCH debe incorporar las siguientes estrategias organizacionales; en
primer lugar, es indispensable actualizar el Reglamento Interno de Trabajo,
MOF y ROF, los mismos permitirdn organizar las gerencias dentro la
municipalidad de manera mas productiva. En segundo lugar, se debe actualizar
el perfil profesional de todos los colaboradores para poder delegar las funciones
especificas dentro de cada gerencia, asi se evitara rotaciones tradicionales, vy,
por el contrario, se optimizaran el alcance de resultados por area. En tercer
lugar, se debe actualizar y capacitar a las diferentes areas por cada gerencia,
ya que muchas de estas trabajan con limitaciones. Finalmente, se debe
plantear el incentivar al personal vulnerable y adulto mayor al cese de

funciones, para permitir mejorar el rendimiento con nuevos talentos.
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Asimismo, se propone realizar las siguientes estrategias complementarias;

primero, Kanvas, lo cual permitira la mejora de los procesos administrativos;

segundo, Lean Office, que permitird la mejora de la cultura y clima en la

organizacion; tercero, Lean Management, orientada en la eliminacion de

desperdicios administrativos; cuarto, la sistematizacién de procesos, que

permitira guardar y preservar informacién, evitar pérdidas asi como la

manipulacion y distorsién de la informacién para mejorar proyecciones y

resultados dentro de la Municipalidad.

Tabla 05. Propuestas estratégicas organizacionales de la MDCH.

NIVEL INSTITUCIONAL: NIVEL OPERATIVO:
Estrateqia ELECCION DEL DOMINIO NI\;\ERI:I'IIEI:-LI;EECI\?I(E)E;IIO EJECUCION DE LAS
9 DEL PRODUCTO O INTERNA OPERACIONES
MERCADO COTIDIANAS
- Mejorar el trabajo en
equipo en sus
respectivas sub
Generar reconocimiento a la gerencias para al(.:ar.lzar
L . los objetivos
eficiencia lograda de sus Fomentar una linea de institucionales
Defensivo trabajadores con resoluciones carrera a nivel institucional ’
de reconocimiento o reclutamiento interno. - El personal busca
provenientes de la Alcaldia. . P
actualizarse de forma
personal, con cursos de
especializacion 'y de
ofimatica.
Supervisar la actualizacion
profesional del personal, Optimizar el tiempo de
L promover las servicio y la calidad de
Implementar capacitaciones de . . .
. . capacitaciones con temas atencion a los usuarios o
. diversos temas de crecimiento ~ .
Ofensivo . que se desempeiien el tiempo de los
profesional para fomentar el , - .
. S acorde a cada area donde  procesos administrativos
reconocimiento institucional. .
el personal laboral para que los usuarios
mejorar la productividad disponen.
del personal.
Aumentar r0CESOS Incrementar la cantidad de  Organizar las oficinas y
» P colaboradores para los procesos que se
o burocraticos para generar -
Analitica . optimizar  procesos y desarrollan para
orden en los procesos y reducir . L . .
i tiempo en el desempefio optimizar calidad 'y
la carga laboral a las areas. . .
de personal. tiempo de servicio.
Rotacién de colaboradores - .
) . . Eliminar desperdicio de
Generar ascensos a los sin formacion académica .
. ; ~ tiempo y de recursos al
Reactiva trabajadores que desempefien adecuada al puesto o momento de desarrollar
correctamente sus funciones. conocimiento  desfasado

de éste.

sus funciones.

Fuente: elaboracién propia.
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4.1.1.

Prueba de hipotesis

Para seleccionar la prueba de hipétesis adecuada, se determind
inicialmente la distribucion normal de los datos recolectados mediante la

aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos (encuesta).

Segun Triola (32) para muestras mayores a 50 (muestra de 165,
independiente de los grados de libertad -items del instrumento-) se emplea
la prueba de Kolmogorov-Smirnov, y si es menor el de Shapiro-Wilk, por
tanto, de la columna de Kolmogorov-Smirnov presentada a continuacion
se cotejan los valores de significancia estadistica (sig.), comparandolos

frente al nivel de significancia al 95 %, es decir, 0.05.

Pruebas de normalidad

Kolmogorav-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.

TotalmenteDeAcuerdo 143 27 64 G916 27 031
ParcialmenteDeAcuerdo 78 27 028 915 27 03
FarcialmenteEnDesacuer 1585 27 oar 894 27 010
do

TotalmenteEnDesacuerd 78 27 034 B34 27 116
0 N_ /]

Figura 53. Representacion de la prueba de normalidad.

Fuente: elaboracion propia empleando SPSS.

Se plantean los siguientes supuestos comparativos:

e Ho: Los datos presentan distribucion normal (x > 0.05).

e Ha: Los datos no presentan distribucion normal (x < 0.05).

Llegando a las siguientes conclusiones estadisticas tras la comparacion
respecto de la consideracion de los items y su relacion intrinseca con los
indicadores de las variables de estudio y respecto de la percepcion de los
trabajadores de la MDCH (muestra representativa) en relacion a su nivel
de satisfaccion tras el desarrollo inicial y tentativo de la propuesta
planteada y mostrada en las tablas 04 y 05, de modo que se establezca si
existe influencia o no entre las variables de estudio (item totalmente de

acuerdo en comparacion frente a los demas items):
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a) Totalmente de acuerdo: x = 0.164>0.05 (si hay distribucion normal).

b) Parcialmente de acuerdo: x = 0.028<0.05 (no hay distribucion normal).

c) Parcialmente en desacuerdo: x = 0.097>0.05 (si hay distribucion
normal).

d) Totalmente en desacuerdo: x = 0.034<0.05 (o hay distribucion normal).

En funcion de aquello, si existe distribucion normal se emplea una prueba
de hipdtesis paramétrica o probabilistica, caso contrario con no se da la
distribucion normal, ya que en dicho caso se emplea una prueba de
hipotesis no paramétrica o no probabilistica (32), por tanto, se establece el

entorno comparativo del item totalmente de acuerdo:

a) Parcialmente de acuerdo, respecto de su analisis comparativo: prueba
de Wilcoxon para muestras relacionadas.

b) Parcialmente en desacuerdo, respecto de su analisis comparativo:
prueba de t de student para muestras relacionadas.

c) Totalmente en desacuerdo, respecto de su analisis comparativo:

prueba de Wilcoxon para muestras relacionadas.
Las cuales se desarrollan a continuacion.

a) Para el item de totalmente de acuerdo en comparacién con el item

parcialmente de acuerdo:

Estadisticos de contraste®

Parcialments

DeAcuerdo -

TotalmentaDe
Acuerdo

z -240°

Sig. asintdt. (hilateral) B10

a. Prueba de los rangos con
signo de Wilcoxon

h. Basado en los rangos
negativos.

Figura 54. Representacion de la prueba de Wilcoxon.

Fuente: elaboracién propia empleando SPSS.

De la presente prueba, fuera del valor estadistico de “Z” asociado a los
rangos, interesa el p-valor o significancia estadistica, el cual fue de p
= 0.810, comparando de la siguiente manera segun lo propuesto por
Triola (32):
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Ho: No existen diferencias entre que los trabajadores de la MDCH
consideran estar totalmente de acuerdo de que la gestién de
talento humano favorece a la estrategia organizacional de la
municipalidad y el estar parcialmente de acuerdo.

Ha: Existen diferencias entre que los trabajadores de la MDCH
consideran estar totalmente de acuerdo de que la gestién de
talento humano favorece a la estrategia organizacional de la

municipalidad y el estar parcialmente de acuerdo.

Conclusion estadistica:

Se tiene que: p < 0.05 es igual a decir rechazo de la hipétesis nula,
por tanto, p = 0.810 es mayor que 0.05, aceptando asi la hipotesis
nula: no existen diferencias entre que los trabajadores de la
MDCH consideran estar totalmente de acuerdo de que la gestion
de talento humano favorece a la estrategia organizacional de la

municipalidad y el estar parcialmente de acuerdo.

b) Para el item de totalmente de acuerdo en comparacién con el item

parcialmente en desacuerdo:

Prueba de muestras relacionadas

Diferencias relacionadas

95% Intervalo de conflanza para
la diferencia

Desviacian Errortip. de la
Media tip. media Inferior Superior t gl Sig. (bilateral)

Par1

TotalmenteDeAcuerdo - 64,222 42 552 8,189 47,389 81,055 7,842 26 000
ParcialmenteEnDesacuer
do

= (.05
f -
T t=T7.842
Valar erifico #
'.rlrx_l:m ivel
t=1.706

Figura 55. Representacion de la prueba de t de student.

Fuente: elaboracién propia empleando SPSS.
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Para el cotejo del valor critico de prueba se procedié a intersecar los
valores de grados de libertad para la prueba, asi como el nivel de
significancia al 95 % (ver anexo 06); se observa graficamente que el
valor de t recae en una zona de rechazo de Ho, frente a los siguientes

supuestos:

e Ho: Los trabajadores de la MDCH no consideran estar totalmente
de acuerdo de que la gestion de talento humano favorece a la
estrategia organizacional de la municipalidad, frente al estar
parcialmente en desacuerdo

e Ha: Los trabajadores de la MDCH consideran estar totalmente de
acuerdo de que la gestion de talento humano favorece a la
estrategia organizacional de la municipalidad, frente al estar

parcialmente en desacuerdo.

=» Conclusion estadistica:

Al rechazar la hipoétesis nula, se valida la afirmacion que los
trabajadores de la MDCH consideran estar totalmente de acuerdo
de que la gestion de talento humano favorece a la estrategia
organizacional de la municipalidad, frente al estar parcialmente en

desacuerdo.

c) Para el item de totalmente de acuerdo en comparacién con el item

totalmente en desacuerdo:

Estadisticos de contraste®
TotalmenteEn
Desacuerdo -
TotalmenteDe
Acuerdo
z -4,542°
Sig. asintdt. (hilateral) ,ooo

a. Prueba de los rangos con
signo de Wilcoxon

h. Basado enlos rangos
positivos.

Figura 56. Representacion de la prueba de Wilcoxon (2).

Fuente: elaboracion propia empleando SPSS.
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De la presente prueba, fuera del valor estadistico de “Z” asociado a los

rangos, interesa el p-valor o significancia estadistica, el cual fue de p

= 0.000, comparando de la siguiente manera segun lo propuesto por
Triola (32):

Ho: No existen diferencias entre que los trabajadores de la MDCH
consideran estar totalmente de acuerdo de que la gestién de
talento humano favorece a la estrategia organizacional de la
municipalidad y el estar totalmente en desacuerdo.

Ha: Existen diferencias entre que los trabajadores de la MDCH
consideran estar totalmente de acuerdo de que la gestion de
talento humano favorece a la estrategia organizacional de la

municipalidad y el estar totalmente en desacuerdo.

Conclusion estadistica:

Se tiene que: p < 0.05 es igual a decir rechazo de la hipotesis nula,
por tanto, p = 0.000 es menor que 0.05, rechazando asi la
hipétesis nula: existen diferencias entre que los trabajadores de la
MDCH consideran estar totalmente de acuerdo de que la gestién
de talento humano favorece a la estrategia organizacional de la

municipalidad y el estar totalmente en desacuerdo.

Para la comparacion final, se aplicé la prueba de ANOVA como entorno

comparativo de analisis de varianzas entre los items considerados. Se

comparo el ideal (item) de totalmente de acuerdo frente a los demas, ya

que propiamente describe y refleja a la significancia estadistica asociada a

la determinacién de la influencia de una variable sobre otra, para el caso,

frente a los 3 subgrupos cotejados por el instrumento.

= Se formulan las siguientes hipétesis de analisis de varianza (ANOVA):

Ho: u1 = y2 = u3 = p4 (las medias poblaciones son iguales).

Ha: u1 # p2 # u3 # p4 (las medias poblaciones no son iguales).
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Dénde: p es la varianza (entendida por cada numero para cada
item), que es una medida de dispersion que representa la

variabilidad de una serie de datos respecto a su media.

Prueba de homogeneidad de varianzas

TotalmenteDeAcuerdo

Estadistico de

Levene gl gl2 Sig.
1,721 5 18 181
ANOVA

TotalmenteDeAcuerdo

Suma de Media

cuadrados al cuadratica F Sig.
Inter-grupos §356,374 8 1168547 656 722
Intra-grupos 32087,033 18 1782613
Total 41443407 26

Figura 57. Representacion de la prueba de homogeneidad de varianzas y
ANOVA.

Fuente: elaboracion propia empleando SPSS.

La prueba de homogeneidad de varianza, derivado de la prueba
o estadistico de Levene, se asocia a que si se tiene un valor de
significancia estadistica (sig.) menor o igual que 0.05 se rechaza
la hipotesis de igualdad de varianzas, lo cual para la presente se
da inversamente, debido a que el sig. = 0.181 > 0.05, aceptando
la Ho: las medias poblaciones son iguales. A partir de ello, se
analiza la tabla de ANOVA para también el valor de significancia
estadistica (sig.), donde si es menor o igual que 0.05 se rechaza

la hipotesis de igualdad de medias.

=» Conclusion estadistica:

Se alcanzo el valor de sig. = 0.722, que es mayor que 0.05,
de tal modo se acepta la hipotesis de igualdad de medias (Ho),
que quiere decir que: no existen diferencias significativas
entre los grupos, es decir, cada grupo, respecto de su propia
media, refleja una distribucion que permite validar una

igualdad; asi también, entre ellos se da el mismo escenario.
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4.2.

Discusion de resultados

Con los resultados obtenidos sobre la influencia de talento humano en las
estrategias organizacionales de la MDCH se afirma que al tener un valor de:
p=0.810, por tanto, mayor que 0.05, demostrando que no existen diferencias entre
que los trabajadores de la MDCH consideran estar totalmente de acuerdo de que
la gestion de talento humano favorece a la estrategia organizacional de la
municipalidad y el estar parcialmente de acuerdo. Aquello concuerda con lo
propuesto por Valentin (11) donde se afirma que existe una relacion directa entre

la gestion de talento humano y el desemperio laboral en una institucién publica.

Por otro lado, la Municipalidad Distrital de Chilca debe guiarse mas de la mision y
vision de la institucién, debido a que, por cultura organizacional, un gran porcentaje
de sus colaboradores no sabe cuales son ni de qué trata. No existen canales de
comunicacioén directos o de gestidén de talento humano para que los trabajadores
optimicen sus resultados y metas, asi como el cumplimiento de estrategias

organizacionales de la institucion.

Finalmente, en términos generales podemos consolidar una opinidn propia sobre el
desempeino actual del area de recursos humanos. Se ha observado la baja
importancia que se le da al desempenfio laboral de los trabajadores, asi como a la
cultura organizacional de éstos. Todo ello causa el bajo rendimiento en sus
funciones y la baja identificacion que tienen con la institucion, lo cual influye
directamente con el alcance o cumplimiento de los objetivos y las estrategias
organizacionales que la municipalidad posee a nivel burocratico y de satisfaccion

del vecino del distrito.
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CONCLUSIONES

El valor de sig. = 0.722 que es mayor que 0.05 respecto de la prueba de igualdad
de varianzas (ANOVA), de tal modo que se acepta que no existen diferencias
significativas entre los grupos, es decir, cada grupo, respecto de su propia media,
refleja una distribucion que permite validar una igualdad, validando asi que existe
la gestion de talento humano influye en la estrategia organizacional de la
Municipalidad Distrital de Chilca

El valor de p = 0.810 es mayor que 0.05, aceptando asi que no existen diferencias
entre que los trabajadores de la MDCH consideran estar totalmente de acuerdo
de que la gestién de talento humano favorece a la estrategia organizacional de la
municipalidad y el estar parcialmente de acuerdo.

Los trabajadores de la MDCH consideran estar totalmente de acuerdo de que la
gestion de talento humano favorece a la estrategia organizacional de la
municipalidad, frente al estar parcialmente en desacuerdo.

El valor de p = 0.000 es menor que 0.05, rechazando asi que existen diferencias
entre que los trabajadores de la MDCH consideran estar totalmente de acuerdo
de que la gestion de talento humano favorece a la estrategia organizacional de la

municipalidad y el estar totalmente en desacuerdo.
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RECOMENDACIONES

El area de recursos humanos debe tomar en cuenta los resultados de la encuesta
aplicada debido a que hay evaluaciones importantes para la mejora de varios
aspectos en dicha area.

El area de recursos humanos deberia generar estrategias directas sobre el talento
humano, debido a que existe relacion directa entre la productividad de los recursos
humanos y las estrategias organizacionales que se propongan.

La gerencia municipal debe incrementar su enfoque en el area de recursos
humanos debido a que ésta es de vital importancia para la satisfaccion del usuario.
Se deberia de aplicar una evaluacién trimestral de 360° a los colaboradores de la
institucion, para que posteriormente se realicen estudios, aplicaciones, propuestas
y conclusiones para la mejora.

Aplicar encuestas a los usuarios de la institucién, para que posteriormente se
realicen estudios y conclusiones de las mismas.

Generar una mejor gestion de talento humano a través de la implementacién de
linea de carrera, incentivos, implementacion de capacitaciones, mejora de

recursos utilizados en el desarrollo de las labores de los trabajadores, etc.
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Anexo 01. Matriz de consistencia.

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Metodologia

Problema general:

¢,Cémo influye la gestion de talento
humano en la estrategia
organizacional de la Municipalidad
Distrital de Chilca - Huancayo,

20197

Problemas especificos:

*iCémo influye la integraciéon de
personas en la estrategia
organizacional de la Municipalidad
Distrital de Chilca - Huancayo,

20197

*¢ Cémo influye la organizacion de
personas en la  estrategia
organizacional de la Municipalidad
Distrital de Chilca - Huancayo,

20197

*iCémo influye el desarrollo de
personas en la  estrategia
organizacional de la Municipalidad
Distrital de Chilca - Huancayo,

20197

Objetivo general:

Determinar la influencia de la
gestién de talento humano en la
estrategia organizacional de la
Municipalidad Distrital de Chilca -
Huancayo, 2019.

Objetivos especificos:

*Establecer la influencia de la
integracion de personas en la
estrategia organizacional de la
Municipalidad Distrital de Chilca -
Huancayo, 2019.

*Establecer la influencia de la
organizacion de personas en la
estrategia organizacional de la
Municipalidad Distrital de Chilca -
Huancayo, 2019.

*Establecer la influencia del
desarrollo de personas en la
estrategia organizacional de la
Municipalidad Distrital de Chilca -

Huancayo, 2019.

Hipotesis general:

La gestion de talento humano
influye significativamente en la
estrategia organizacional de la
Municipalidad Distrital de Chilca -
Huancayo, 2019.

Hipétesis especificas:

*La integracién de personas influye
significativamente en la estrategia
organizacional de la Municipalidad
Distrital de Chilca — Huancayo,
2019.

*La organizacion de personas
influye significativamente en la
estrategia organizacional de la
Municipalidad Distrital de Chilca -
Huancayo, 2019.

*El desarrollo de personas influye
significativamente en la estrategia
organizacional de la Municipalidad
Distrital de Chilca - Huancayo,
2019.

Variable independiente

*Gestién de talento humano.

Variable dependiente

*Estrategia organizacional.

Método de investigacion

Inductivo y analitico.

Método especifico

Cuantitativo.

Tipo de investigacion

Aplicada, observacional

comparativa.

Nivel de investigacion

Basica

Disefio de investigacion

Correlacional - demostrativo

GTH —» EO

Poblacion

420

Muestra

165

y
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Anexo 02. Matriz de operacionalizacion de variables.

Organizacion
de personas

Evaluacion de
desempefio y

¢, Considera Ud. que la evaluacién de satisfaccién y desempefio influyen en definir las estrategias
de un plan estratégico?

¢La experiencia del trabajador influye en su desempefio laboral?

Desarrollo de
personas

satisfaccion
¢, Considera Ud. que el desempefio laboral influye en la definiciéon de objetivos de un plan
estratégico?
¢, Considera Ud. que la capacitacion sobre un plan estratégico influye en la implementacién de
estrategias?
Capacitacion

¢ La calidad de desempefio de los colaboradores tiene influencia por las capacitaciones que se
les brinda?

Desarrollo de
Personas y
organizaciones

¢La jerarquia del personal influye en las relaciones laborales?

¢La jerarquia del personal influye en el desempefio laboral?

Variable Dimension Indicadores ltems Instrumentos | Escala Valorativa
¢, Considera Ud. que el MOF (manual de organizacion y funciones) influye en el reclutamiento del
. ersonal?
Reclutamiento de P
personal — - - - — -
¢ La eficiencia en el reclutamiento del talento humano influye en la calidad de atencion brindada a
los usuarios?
Integracion — ] - P : - —
d Seleccién de ¢, Considera Ud. que el MOF (manual de organizacion y funciones) influye en la seleccion de
e personas personal personal?
¢ Considera Ud. que se favorecen las relaciones laborales debido a un buen desempefio del
Orientacion de liderazgo de los colaboradores?
personas
¢ Considera Ud. que la cultura organizacional influyen en el desarrollo del liderazgo?
Escala de
¢ Las funciones ejercidas por los colaboradores coinciden con su grado académico? medicion de
Disefio de Likert, indices:
- - — — Totalmente de
GESTION DE puestos ¢,Considera Ud. que los trabajadores poseen un grado académico adecuado para su funcién en Encuesta acuerdo
la que se desempefian? o ; ’
TALENTO q P entrevista y Parcialmente de
HUMANO observaciones acuerdo,

Parcialmente en
desacuerdo y
totalmente en

desacuerdo
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Estrategia

Organizacional

¢ Considera Ud. Que la labor de talento humano influye en la imagen institucional?

Imagen
institucional - — - - - -
¢ Cree que los trabajadores poseen creatividad para solucionar quejas e inconvenientes?
¢ La atencion brindada al usuario por los trabajadores se puede considerar como eficiente?
Nivel Calidad - - —— - - — — - —
¢, Considera Ud. que la identificacién de la insatisfaccion del usuario influye en la mejor atencion a
institucional :
los usuarios?
¢ Considera Ud. que el desempefio laboral influye en la eleccion de estrategias de un plan
. estratégico?
Planeamiento 9
¢La planeacion de personal incide en una eficiente seleccion de personal?
Contribucién de ¢La implementacion de un protocolo para la toma de decisiones influye en la mejor atencion al
mejora usuario?
Nivel T oai ¢ Considera Ud. Que un software de recursos humanos (que incluya datos del colaborador,
) . ecnologia - o y
intermedio desempefio, etc.) generaria impacto en la gestién de talento humano?
Met ¢ Considera Ud. Que la correcta gestion de talento humano influye en el alcance de metas
etas
institucionales?
Eficiencia ¢ El tiempo de atencién a los usuarios es adecuado?
Procedimientos ¢ El trabajador que labora en atencién al usuario tiene un protocolo de atencién?
Nivel
operativo ¢La atencién al usuario realizada por el colaborador genera satisfaccién en los usuarios?

Satisfaccion del

usuario

¢ Tener tiempos de atencion a los usuarios similares para cada tipo de tramite mejorara la

satisfaccion del usuario?

Encuesta,
entrevista y

observaciones

Escala de
medicion de
Likert, indices:
Totalmente de
acuerdo,
Parcialmente de
acuerdo,
Parcialmente en
desacuerdo y
totalmente en

desacuerdo
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Anexo 03. Complemento de informacién primaria y secundaria.

Algunos extractos para la presente investigacién se obtuvieron de la pagina web de la
Municipalidad Distrital de Chilca, donde se encuentra basta informacion sobre las sub -
gerencias que manejan recursos humanos y como se distribuye el capital humano,
asimismo se encuentra el MOF y ROF, que dan a conocer el reglamento e indica las

funciones de los trabajadores.

& Comeo g% Intranet [ Facebook B Sisgedo Municipalidad Distrital de Chilca Toid ),
064 - 233381 Transparencia

INICIO  GESTION MUNICIPAL *  TRANSPARENCIA v  SERVICIOS v TRAMITES v CONVOCATORIAS ¥

Pagina web principal de la MDCH.

Asimismo, el jefe de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Chilca, el
especialista en Recursos Humanos, Ray Reyes Pacheco, brindé informacién mediante el
desarrollo de una entrevista, de modo que se alcance ampliar el panorama general de

cdmo se maneja la municipalidad en el area de recursos humanos.
Entrevista al especialista:

= Especialista entrevistado: Ray Reyes Pacheco.

1. ¢Cual es la mision y vision de la MDCH?

La MDCH establece una mision y vision propia; por parte de la mision: “somos una
institucion publica que brinda servicios de calidad” y la vision: “Chilca, moderno,
ordenada y segura con desarrollo humano, con valores, identidad cultural,
conciencia ambiental, democratico participativo, con servicios de calidad, con
inversion publica y privada dinamizando el desarrollo urbano con una
infraestructura socioecondmica preservando el medio ambiente, con Desarrollo

Sostenible.
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¢, Cual es el objetivo del area de RRHH de la MDCH? ;Existe una especie de

medidor de objetivos que se deben cumplir?

El objetivo de la SGP es de programar, dirigir, coordinar, controlar, ejecutar y
evaluar las actividades del sistema de personal afin de fomentar cultura y un
ambiente optimo para asegurar un clima laboral que permita lograr mayores
niveles de productividad y calidad. Los objetivos a cumplir se enfocan en base a
las funciones propias del personal del area enfocado al MOF y ROF, por otro lado,

SGP no cuenta con indicadores de medidores como KPlIs u otros.

¢, Se mide el desempefio o satisfaccion del trabajador de la MDCH? Si la respuesta

es afirmativa scémo se hace? y ¢ qué se hace con esta informaciéon?

La SGP a la fecha mide el desempefio laboral mediante el cumplimiento de
funciones por necesidad, y no se considera la satisfaccion del personal, el area no
realiza test para diagnosticar la satisfaccion del personal, como tampoco cuenta
con un area de psicologia para mejorar los problemas emocionales de los

colaboradores.

¢(El drea de RRHH posee estrategias organizacionales para mejorar la

productividad o desempefio de los trabajadores?

La SGP posee un tipo de liderazgo tradicional en el que se trabaja mediante
ejecucion de funciones, mas no en mejorar el rendimiento de los colaboradores.
Esta brecha vuelve los procesos administrativos mucho mas burocraticos de los

que ya existe.

¢ Ud. considera que el desempefo de los trabajadores de la MDCH influye en el

cumplimiento de metas que tiene la MDCH como organizacion?

Considero que el desempefio de todos los colaborados influye directamente en el
cumplimiento de metas para el gobierno local. Recordemos que, en el Estado,
muchas de estas metas poseen incentivos por cumplimiento, por ende, si se logra
cumplir dichas metas, se dirige un presupuesto considerable para la mejora de la

propia institucion como la mejora del distrito. Por otro lado, no todos los
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colaboradores se sienten identificados con la institucion, es por ello, que
evidenciamos de una carencia de una cultura organizacional y un clima laboral

apropiado para los colaboradores.

¢ Qué estrategias organizacionales propondria ud para el darea de RRHH de la
MDCH?

A mi parecer habria muchos cambios; primero, es indispensable actualizar el
Reglamento Interno de Trabajo, MOF Y ROF, los mismos permitiran organizar las
gerencias dentro la municipalidad de manera mas productiva. Segundo, se debe
actualizar el perfil profesional de todos los colaboradores para poder delegar las
funciones especificas dentro de cada gerencia. Asi evitaremos rotaciones
tradicionales, y, por el contrario, optimizaremos resultados por area. Tercero, se
buscaria actualizar y capacitar a las diferentes areas por cada gerencia, ya que

muchas de estas trabajan con limitaciones.

¢, Qué estrategias organizacionales propondria Ud. para la MDCH?

Se propondria realizar las siguientes estrategias. Primero, Kanvas, permitira
mejora de los procesos administrativos. Segundo, Lean Office, permitira la mejora
de la cultura y clima en la organizacion Tercero, Lean Management, permitira
eliminar desperdicios administrativos. Cuarto, sistematizacién de procesos,
permitira guardar la informacion, evitar perdida, manipulacion y distorsion de la
informacion para mejorar proyecciones y resultados dentro de la municipalidad.
Quinto, incentivar al personal vulnerable y adulto mayor al cese de funciones, para

permitir mejorar el rendimiento con nuevos talentos.
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Anexo 04.

Encuesta aplicada.

ENCUESTA

INSTRUCCIONES:

La siguiente encuesta tiene por objetivo determinar la Influencia de la Gestion de Talento humano en
la Estrategia Organizacional de la Municipalidad Distrital de Chilca — Huancayo-2019, para el

desarrollo de una Tesis de Investigacion.

DATOS GENERALES:
AREA EN LA QUE LABORA: .. Rssavale, Seaed FECHA: .\3.0....0 0.0,
4w gl 8|z 3
L858 5L Le
Zy|Sw|=3|2zY
Marque con una (x) la opcion de su preferencia UEJ o z, 8 = 2 g 8
3 o 02|13«
IPMEEIES:
5 |<al<z|58
- o a‘m [
1 |¢Considera Ud. que el MOF (manual de organizacion y funciones) influye en el |
reclutamiento del personal? X
2 |¢lLa eficiencia en el reclutamiento del talento humano influye en la calidad de
atencién brindada a los usuarios? X
3 | ¢Considera Ud. que el MOF (manual de organizacion y funciones) influye en la N3
seleccion de personal?
4 | ,Considera Ud. que se favorecen las relaciones laborales debido a un buen *
desempernio del liderazgo de los colaboradores?
5 |¢Considera Ud. que la cultura organizacional influyen en el desarrollo del
liderazgo? X
6 |¢Las funciones ejercidas por los colaboradores coinciden con su grado Nl
académico?
7 | ¢(Considera Ud. que los trabajadores poseen un grado académico adecuado )
para su funcién en la que se desempefan? N
8 |¢Considera Ud. que la evaluacion de satisfaccion y desempenio influyen en
definir las estrategias de un plan estratégico? 7<
9 | ¢La experiencia del trabajador influye en su desemperio laboral? L
10 | ;Considera Ud. que el desempefio laboral influye en la definicion de objetivos de
un plan estratégico? %
11 | ¢Considera Ud. que la capacitacion sobre un plan estratégico influye en la L
implementacién de estrategias?
12 | ¢La calidad de desempefio de los colaboradores tiene influencia por las
capacitaciones que se les brinda? X
o ¢La jerarquia del personal influye en las relaciones laborales? X
14 | 4 La jerarquia del personal influye en el desemperio laboral? y
15 | ¢Considera Ud. Que la labor de talento humano influye en la imagen
institucional? %
16 | (Cree que los trabajadores poseen creatividad para solucionar quejas e
inconvenientes? X

E—
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Marque con una (x) la opcion de su preferencia

TOTALMENTE DE
ACUERDO
PARCIALMENTE DE

ACUERDO
PARCIALMENTE EN

DESACUERDO
TOTALMENTE EN

DESACUERDO

17

¢ La atencion brindada al usuario por los trabajadores se puede considerar como
eficiente?

se

18

¢ Considera Ud. que la identificacién de la insatisfaccién del usuario influye en la
mejor atencién a los usuarios?

~

19

¢ Considera Ud. que el desempefio laboral influye en la eleccién de estrategias
de un plan estratégico?

20

¢La planeacion de personal incide en una eficiente seleccién de personal?

21

¢La implementacién de un protocolo para la toma de decisiones influye en la
mejor atencion al usuario?

22

¢Considera Ud. Que un software de recursos humanos (receptor de datos
primarios, desemperio, etc) generaria impacto en la gestién del talento humano?

23

¢ Considera Ud. Que la correcta gestion del talento humano influye con el alcance
de metas institucionales?

24

¢ El tiempo de atencién a los usuarios es adecuado?

25

¢ El trabajador que labora en atencién al usuario tiene un protocolo de atencién?

26

¢La atencién al usuario realizada por el colaborador genera satisfaccién en los
usuarios?

27

¢ Tener tiempos de atencién a los usuarios similares para cada tipo de tramite
mejorara la satisfaccion del usuario?

K|~ R =<

Gracias por su colaboracién!
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Anexo 05. Evidencias fotograficas.

Encuesta aplicada a trabajadora de la MDCH.

Encuesta aplicada a trabajador de la MDCH.
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Anexo 06. Tabla del libro de Triola para la determinacion del valor critico de prueba de t

de student.
Distribucion t: Valores criticos t
Area en una col3
0.005 0.01 0.025 0.05 0.10
Grados de Area en dos colak
libertad 0.01 0.02 0.05 0.10 0.20
1 63.657 31.821 12.706 6.314 3.078
2 9.925 6.965 4.303 2.920 1.886
3 5.841 4.541 3.182 2.353 1.638
-+ 4.604 3.747 2.776 2.132 1.533
5 4.032 3.365 2.571 2.015 1.476
6 3.707 3.143 2.447 1.943 1.440
7 3.499 2.998 2.365 1.895 1.415
8 3.355 2.896 2.306 1.860 1.397
9 3.250 2.821 2.262 1.833 1.383
10 3.169 2.764 2.228 1.812 1.372
11 3.106 2.718 2.201 1.796 1.363
12 3.055 2.681 2.179 1.782 1.356
13 3.012 2.650 2.160 1.771 1.350
14 2.977 2.624 2.145 1.761 1.345
15 2.947 2.602 2.131 1.753 1.341
16 2.921 2.583 2.120 1.746 1.337
17 2.898 2.567 2.110 1.740 1.333
18 2.878 2.552 2.101 1.734 1.330
19 2.861 2.539 2.093 1.729 1.328
20 2.845 2.528 2.086 1.725 1.325
21 2.831 2.518 2.080 1.721 1.323
22 2819 2.508 2.074 1.717 1.321
23 2.807 2.500 2.069 1.714 1.319
24 2.797 2.492 2.064 1.711 1.318
25 2 787 2485 2 060 1708 1316
26 2.779 2.479 2.056 : 1.706 : 1.315
iy FRFA| 2473 2052 1.703 1.314
28 2.763 2.467 2.048 1.701 1.313
29 2.756 2.462 2.045 1.699 1.311
30 2.750 2.457 2.042 1.697 1.310

Anexo 07. Dispersion de los datos hallados mediante la encuesta asociada a la prueba de

normalidad estadistica.

Grafico Q-Q normal de TotalmenteDeAcuerdo
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Normal esperado
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Anexo 08. Analisis y organizacion de la ficha técnica de recoleccion de datos: frecuencias

y estadisticos descriptivos.

1. ¢Considera Ud. que el MOF (Manual de Organizacion y Funciones) influye en el

reclutamiento del personal?

BOALHINTT T

Fea

glensldara Ud. gue al MOGF

AL ATATE O
fesr =

N Validos Y] | et + - e
Perdidos 0

Media 2.2061

Mediana 2.0000

Moda 2,00 R

Desv. tip. 0727l £

Varianza 823l 2

Asimetria 472 || *

Error tip. de asimetria 189

CV. 33.90%

B RSV TR TR
[ o

o reclutamisnis dsl parvamal

anizacion y funclones] Ffluys snel

IDTALMINT [
L TET

svanl de arganiziciss y fmslenet) influgye en

Cuadro porcentual. ;Considera Ud. que el MOF {Manual de Organizacion y Funciones)
influye en el reclutamiento del personal?.

Frecuencia | Porcentaje Pﬂ;gﬁg?j ® g gur?:ur}?ﬁii
T ACUERDO i R I o
Vélidos Pnggls ilbh:n EEFIJ:t TEI'EGEN T 306 20.6 20 4
"DESACUERDO 12 0o | 109 10
Total 165 100 100

Interpretacién: la pregunta 1 representa la interrogante ¢ considera Ud. que el MOF

(Manual de Organizacién y Funciones) influye en el reclutamiento del personal?, con

un porcentaje de 21.8 % en totalmente de acuerdo; 46.7 % en parcialmente de

acuerdo; 20.6 % en parcialmente desacuerdo y 10.9 % en totalmente en desacuerdo.

Ello significa que los colaboradores coinciden que el MOF (Manual de Organizacion y

Funciones) influye en el reclutamiento del personal, en su mayoria.
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2.

¢ La eficiencia en el reclutamiento de talento humano influye en la calidad de atencion

brindada a los usuarios?

AL eficiencia e o rechammient
abmnc

o Sl Lalerdo Frumans nfiuys n e celided &
Erindeda o loa usuaios?

N Validos 165

Perdidos 0
Media 1, 7697
Mediana 2,0000
Moda 1,00
Desv. tip. BT301
Varianza it
Asimetria 856
Error tip. de asimetria 189
CV. 30.99%

Cuadro porcentual ;La eficiencia en el reclutamiento de talento humano influye en la

calidad de atencién brindada a los usuarios?
. . Forcentaje Forcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
TOTALMEMTE DE
ACUERDO T4 47.9 479 475
PARCIALMEMTE DE
ACUERDO 52 35 35 79.4
Vvilidos PARCIALMENTE EN
DESACUERDO 27 16.4 16.4 958
TOTALMEMTE EN
DESACUERDOC 7 4.2 4.2 100
Total 165 100 100

Interpretacién: la pregunta 2 representa la
reclutamiento de talento humano influye en la calidad de atencién brindada a los

interrogante ¢la eficiencia en

el

usuarios?, con un porcentaje de 47.9 % en totalmente de acuerdo; 31.5 % en

parcialmente de acuerdo; 16.4 % en parcialmente desacuerdo y 4.2 % en totalmente

en desacuerdo, significa que la eficiencia en el reclutamiento de talento humano influye

en la calidad de atencién brindada a los usuarios, en su mayoria.
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3. ¢Considera Ud. que el MOF (Manual de Organizacién y Funciones) influye en la

seleccion de personal?

¢Conuidera Ud. que &l MOF [marwual de coganlzscisn y Punclones] imfluys e i
N Vilidos 165 R
Perdidos 0
Media 20738
Mediana 2,0000
Moda 2,00
Desv. tip. 83365
Varianza 695
Asimetria 490
Errar tip. de asimetria 189
CV. 27.74% : e ey e ey s p—
om0 e 6 34 e et e

Cuadro porcentual ;Considera Ud. que el MOF (Manual de Organizacion y Funciones)
influye en la seleccion de personal?

Frecuencia | Porcentaje Fﬂ;gﬁgtﬂje ggur‘r::u’}?‘-jig
T AcUERDG 41 28 | 248 243
T ACUERDD 80 w5 | 485 733
vatdos " DESACUERDO ey 206 | 208 039
"DESACUERDO 10 6.1 61 100
Total 185 100 100

Interpretacién: la pregunta 3 representa la interrogante ;Considera Ud. que el MOF
(Manual de Organizacién y Funciones) influye en la seleccion de personal?, con un
porcentaje de 21.8 % en totalmente de acuerdo; 46.7 % en parcialmente de acuerdo;
20.6 % en parcialmente desacuerdo y 10.9 % en totalmente en desacuerdo, significa
que los colaboradores coinciden que el MOF (Manual de Organizaciéon y Funciones)

influye en la seleccion de personal, en su mayoria.
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¢ Considera Ud. que se favorecen las relaciones laborales debido a un buen

desempenio del liderazgo de los colaboradores?

N Validos 165
Perdidos ]
Media 1,7394
Mediana 2,0000
Moda 2,00
Desv. tip. HT272
Varianza 328
Asimetria 065
Error tip. de asimetria 189
CV. 32.92%

U giin iw las labzr
desempeno del Biarazgn 0 ks clabos

alen debids @ un busn
e T

Cuadro porcentual ; Considera Ud. que se favorecen las relaciones laborales debido a un
buen desempeifio del liderazgo de los colaboradores?

. . Porcentaje Forcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
TOTALMENTE DE ACUERDO a4 327 327 327
PARCIALMENTE DE ACUERDO 100 60.6 60.6 933
Validos PARCIALMEMNTE EN
DESACUERDO 1 6.7 6.7 100
Total 165 100 100

Interpretacion: la pregunta 4 representa la interrogante ;Considera Ud. que se

favorecen las relaciones laborales debido a un buen desempenio del liderazgo de los

colaboradores?, con un porcentaje de 32.7 % en totalmente de acuerdo; 60.6 % en

parcialmente de acuerdo; 6.7 % en parcialmente desacuerdo, significa que las

relaciones laborales debido a un buen desempenio del liderazgo de los colaboradores,

en su mayoria.
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5. ¢Considera Ud. que la cultura organizacional influye en el desarrollo del liderazgo?

LConsidena Ud gus las culluras a‘ng::::lgmln nfuyen e el dessrrelio del
N Vilidos 165 :;;:.:-ﬁ;:‘..‘:;--““-
Perdidos 0 .:EF:'E?‘F:,.M
Media 1,7515 e
Mediana 2.0000
Moda 200
Desv. tip. 61887
Varianza 383
Asimetria 686
Error tip. de asimetria 189
CV. 30.55%
Cuadro porcentual ;Considera Ud. que las culturas organizacionales influyen en el
desarrollo del liderazgo?
. . Forcentaje FPorcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
TOTALMENTE DE ACUERDC a4 2T 327 327
PARCIALMENTE DE
ACUERDO 101 61.2 61.2 89319
- PARCIALMENTE EM
Validos DESACUERDO 7 42 4.2 9.2
TOTALMENTE EM
DESACUERDO 3 18 18 100
Total 165 100 100

Interpretacion: la pregunta 5 representa la interrogante ¢Considera Ud. que las
culturas organizacionales influyen en el desarrollo del liderazgo?, con un porcentaje
de 32.7 % en totalmente de acuerdo; 93.9 % en parcialmente de acuerdo; 4.2 % en
parcialmente desacuerdo y 1.8 % en totalmente desacuerdo, significa que las culturas

organizacionales influyen en el desarrollo del liderazgo, en su mayoria.
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6.

¢ Las funciones ejercidas por los colaboradores coinciden con su grado académico?

academssa?

ilas Rinciofes sjercidas pod kos ﬂ'.ﬁl‘.’!_bfm colfiden con & giads

21

TETALWENTE DE PURTIL NBMTE [F PARTIU WETE B
ALLERDD BCUEFO CETACLENDO

Las fumciones ejertidas porlos colaberadares coinciden con su grado
academics™

T A4 WEATE PR
DESACLENDO

N Validos 165

Perdidos 0
Media 21697
Mediana 20000
Moda 2,00
Desv. tip. 91481
Varianza 83T
Asimetria 527
Errar tip. de asimetria 189
CV. 28.34%

Cuadro porcentual ;Las funciones ejercidas por los colaboradores coinciden con

su grado académico?

Frecuencia | Porcentaje PD;;'EELEJE gf&ﬁfﬂﬂi
Plcuerno | ® 28 2 e
=i L L R B
Vilidos FASE éi IE:h:J ||5E r\é;IEJEgEN A1 428 18.8 9.1
e B I N I
Total 163 100 100

Interpretacién: la pregunta 6 representa la interrogante ¢4 Las funciones ejercidas por

los colaboradores coinciden con su grado académico?, con un porcentaje de 23.6 %

en totalmente de acuerdo; 46.7 % en parcialmente de acuerdo; 18.8 % en parcialmente

desacuerdo y 10.9 % en totalmente en desacuerdo. Ello significa que los

colaboradores coinciden en que sus labores son de acuerdo a su grado académico en

Su mayoria.
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7. ¢Considera Ud. que los trabajadores poseen un grado académico adecuado para su

funcion en la que se desempefian?

N 'ﬁ,f'a'ﬁdns 165 ¢Gﬂﬂliﬂlﬂi Lid ?:J:I;uﬁ:m::.p;::z Ezlﬂrldﬂ l:gﬂﬂicﬂ wiecuado
Perdidos 0 T
Media 21455
Mediana 2,0000
Moda 2.00
Desv. tip. 88521 e
Varianza 784 z
Asimetria S| &
Errar tip. de asimetria 189
CV. 34 40%
i TR MeQADRTS MEEMBES ISR
Ud. que kss trabajsdares potesn un grads scademico adecusdo
PaEs v Funabhn am la guse 8 o sesmgps an 7
Cuadro porcentual ; Considera Ud. que los trabajadores poseen un grado académico
adecuado para su funcion en la que se desempefian?
. _ Porcentaje Farcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
TDTAA&_EIJEES[}E DE 39 236 236 236
PAR&E‘EE&E ;E DE T8 47 .3 47.3 709
Validos PASEISAAIE%EE%EGEN 33 200 20.0 90.9
TOTALMEMTE EN
DESACUERDO 15 9.1 9.1 100
Total 163 100 100

Interpretacion: la pregunta 7 representa la interrogante ¢Considera Ud. que los

trabajadores poseen un grado académico adecuado para su funcion en la que se

desempenan?, con un porcentaje de 23.6 % en totalmente de acuerdo; 47.3 % en

parcialmente de acuerdo; 20 % en parcialmente desacuerdo y 9.1 % en totalmente en

desacuerdo, esto significa que los colaboradores coinciden en que los trabajadores

poseen un grado académico adecuado para la funcion que desempefian.
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8.

¢, Considera Ud. que la evaluacién de satisfaccion y desemperio influyen en definir las

estrategias de un plan estratégico?

£

&

ders Ud, que ls

de lﬂﬂl:-:ldﬂ.L

ufirir lan weirabegian de Ln plan o

— abbgica?
N Validos 165 Wrons,
Perdidos 0
Media 17879
Mediana 2.0000
Moda 2,00
Desv. tip. 56920
Varianza A49
Asimetria 768
Error tip. de asimetria 189
C.W. 29.69%
Cuadro porcentual ;i Considera Ud. que la evaluacién de satisfaccion y desempefio
influyen en definir las estrategias de un plan estratégico?
. . Forcentaje Forcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
TOTALMEMNTE DE
ACUERDO 54 327 27 327
PARCIALMEMTE DE
ACUERDO 96 58.2 8.2 a0.9
Vvalidos PARCIALMENTE EN
DESACUERDO 11 6.7 6.7 a7 6
TOTALMEMTE EN
DESACUERDO 4 24 24 100
Total 165 100 100

Interpretaciéon: la pregunta 8 representa la interrogante ¢Considera Ud. que el

desempenio laboral influye en la definicion de objetivos de un plan estratégico?, con un
porcentaje de 32.7 % en totalmente de acuerdo; 58.2 % en parcialmente de acuerdo;

6.7 % en parcialmente desacuerdo y 4 % en totalmente en desacuerdo, significa que

el desempeno laboral influye en la definicién de objetivos de un plan estratégico, en su

mayoria.
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9. ¢La experiencia del trabajador influye en su desempeiio laboral?

dla snpariencia del rabajador infiuye &n su deseampeio laboral?

N Vilidos 165 =]
Ferdidos 0
Media 1,4970 !
Mediana 1.0000 o
Moda 100 | "
Desv. tip. 66831 | § |
Varianza 47| | &
Asimetria 1,004
Error tip. de asimetria 189
CV. 32.22% -
jprimprenitesris Wiy —m—
Cuadro porcentual ;La experiencia del trabajador influye en su desemperio laboral?
F ) = tai FPorcentaje Porcentaje
TECUENCIa orcentaje valido acumulado
TOTALMENTE DE
ACUERDOD a9 60.0 60.0 60.0
PARCIALMENTE DE
Validos ACUERDO a0 303 30.3 90.3
PARCIALMEMTE EN
DESACUERDO 16 37 37 100
Tatal 165 100 100

Interpretacién: la pregunta 9 representa la interrogante ¢ La experiencia del trabajador

influye en su desempeno laboral?, con un porcentaje de 60 % en totalmente de

acuerdo; 30.3 % en parcialmente de acuerdo y 9.7 % en totalmente en desacuerdo,

ello significa que los colaboradores coinciden en que los trabajadores poseen un grado

académico adecuado para la funcion que desempenan.
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10. ¢Considera Ud. que el desempefio de los colaboradores tiene competencias acordes

para el puesto?

N Validos 165
Perdidos 0 N

Media 22182

Mediana 2.0000

Moda 2,00

Desv. tip. 69906 | | #

Varianza A89| £ -

Asimetria 1081]] &

Errar tip. de asimetria 189

C.V. 33.47%

atesdes pars &l pusata?

s Comtidera Ud. que el desempelio de los colaboradases fiemen compebencias

Coniidera L4, gue ol desempehe de led eolaboradores Besan

sempateniias scardes pars ol pusane®

Cuadro porcentual ; Considera Ud. que el desempefio de los colaboradores tienen
competencias acordes para el puesto?

s | ocaon | P00 | Tt
pARilgLL.IhIiZ‘IEg ;E o 116 T0.3 703 782
Valdos " DESACUERDO 2 3o | 139 %1
"BESAGUERDG 13 79 79 100
Total 165 100 100

Interpretaciéon: la pregunta 10 representa la interrogante ¢;Considera Ud. que el

desempenio de los colaboradores tiene competencias acordes para el puesto?, con un

porcentaje de 7.9 % en totalmente de acuerdo; 70.3 % en parcialmente de acuerdo;

13.9 % en parcialmente desacuerdo y 7.9 % en totalmente en desacuerdo, ello significa

que los colaboradores coinciden que el desempeno de los colaboradores tiene

competencias acordes para el puesto.
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11.

¢ Considera Ud. que la capacitacion sobre un plan estratégico influye en la

implementacién de estrategias?

sCensideiaUd sue la capaclszion sole un plan esirabegco influye an la
mplamertasion de eetslegan?

ey e e )
T TR OF
o Ly

o SPTISLME T O

O e

N Vilidos 165

Perdidos 0
Media 1,6606
Mediana 20000
Moda 2,00
Desv. tip. 60935
Varianza 372
Asimetria 342
Error tip. de asimetria 189
CV. 28.73%

Cuadro porcentual ;Considera Ud. que la capacitacion sobre un plan estratégico influye

en la implementacion de estrategias?

Frecuencia | Porcentaje Fﬂégﬁg;aje Egurl?r?ur}féi
TDTJ!&.%EI"EES[}S PF 68 412 412 412
Validos PARiIgLL:hE'EEE.E O 83 515 51.5 92.7
" DESACUERDO 12 73 73 100
Total 165 100 100

Interpretacion: la pregunta 11 representa la interrogante ;Considera Ud. que la

capacitacion sobre un plan estratégico influye en la implementacion de estrategias?,

con un porcentaje de 41.2 % en totalmente de acuerdo; 51.5 % en parcialmente de

acuerdo; 7.3 % en parcialmente desacuerdo, esto significa que el desempefio laboral

influye en la capacitacion sobre un plan estratégico influye en la implementacion de

estrategias, en su mayoria.
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12. ¢La calidad de desempefio de los colaboradores tiene influencia por las capacitaciones

que se les brinda?

N Validos 165

Perdidos 0
Media 20303
Mediana 2.0000
Moda 2,00
Desv. tip. 30716
Varianza 652
Asimetria 649
Error tip. de asimetria 189
CV. 30.88%

Cuadro porcentual ;La calidad de desemperio de los colaboradores tiene influencia por

(La calded de desempenio de e colaborsdores Hens infusncis por ke
capscisciznss gus 1% e beinda?

las capacitaciones que se les brinda?

s [ pucons | PLEERE" | Tore
TOTA%_EIJEES[-J[S o 41 248 248 248
PAR?SEEEEE!E O a3 53.3 533 782
vees " DESACUERDO 2 158 | 158 030
" DESAGUERDO 10 61 6.1 100
Total 165 100 100

Interpretacion: la pregunta 12 representa la interrogante ;La calidad de desempefio

de los colaboradores tiene influencia por las capacitaciones que se les brinda?, con un

porcentaje de 24.8 % en totalmente de acuerdo; 53.3 % en parcialmente de acuerdo;

15.8 % en parcialmente desacuerdo y 6.1 % en totalmente desacuerdo, significa que

la calidad de desempeno de los colaboradores tiene influencia por las capacitaciones

que se les brinda, en su mayoria.
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13.

¢La jerarquia del personal influye en las relaciones laborales?

N Validos 165

Perdidos 0
Media 19152
Mediana 20000
Moda 2,00
Desv. tip. 55662
Varianza 310
Asimetria - 035
Error tip. de asimetria 189
CV. 27.95%

—

L8 jerarquis del personal inflaye en Bas releciones

lsbegermbe s 7

Cuadro porcentual ¢ La jerarquia del personal influye en las relaciones laborales?

Fecina | racemae | PR | e
T ACUERDD 3 20,0 20,0 200
vilidos PARGA@ bhﬁ:'&g E.E PE 13 68.5 68.5 28.5
" DESACUERDO 19 115 115 100
Total 165 100 100

Interpretacién: la pregunta 13 representa la interrogante ¢La jerarquia del personal

influye en las relaciones laborales?, con un porcentaje de 20 % en totalmente de

acuerdo; 68.5 % en parcialmente de acuerdo; 11.5 % en parcialmente desacuerdo,

significa que la jerarquia del personal influye en las relaciones laborales, en su

mayoria.
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14. ;La jerarquia del personal influye en el desempefio laboral?

N Validos 165
Perdidos 0
Media 20667
Mediana 20000
Moda 200
Desv. tip. 89124
Varianza 784
Asimetria 653
Error tip. de asimetria 189
CV. 29.35%
Cuadro porcentual ;La jerarquia del personal influye en el desempefio laboral?
) . Forcentaje Forcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
TOTALMENTE DE
ACUERDO 45 273 273 273
PARCIALMENTE DE
ACUERDO 74 47.9 479 75.2
validos PARCIALMENTE EN
DESACUERDO 26 15.8 15.8 a0.9
TOTALMEMNTE EN
DESACUERDO 15 a1 | 100
Total 165 100 100

Interpretacién: la pregunta 14 representa la interrogante ¢La jerarquia del personal
influye en el desempefio laboral?, con un porcentaje de 27.3 % en totalmente de
acuerdo; 47.9 % en parcialmente de acuerdo; 15.8 % en parcialmente desacuerdo y
9.1 % en totalmente en desacuerdo, significa que la jerarquia del personal influye en

el desempeno laboral, en su mayoria.
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15. ¢Considera Ud. que la labor de talento humano influye en la imagen institucional?

N Vilidos 145

Perdidos 0
Media 1,6000 .
Mediana 20000
Moda 1.00]( & .
Desv. tip. G075 §
Varianza A37 i
Asimetria 552
Error tip. de asimetria 189
CV. 33.68%

I=
el el ——

Cuadro porcentual ; Considera Ud. Que la labor de talento humano influye en la imagen

institucional ?

Frecuencia | Porcentaje Pu;gﬁggaje g;;‘r::uqféﬁ
TG.I;&.A&LTEESJS DE a2 497 497 49.7
Validos PARilg bhliz‘&g E-E O &7 40.6 406 90.3
" DESACUERDO 16 07 07 100
Total 165 100 100

Interpretacién: la pregunta 15 representa la interrogante ¢, Considera Ud. que la labor
de talento humano influye en la imagen institucional?, con un porcentaje de 49.7 % en
totalmente de acuerdo; 40.6 % en parcialmente de acuerdo y 9.7 % en totalmente en
desacuerdo, significa que los colaboradores coinciden en que los trabajadores poseen

un grado académico adecuado para la funcién que desempefan.
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16. ¢Cree que

inconvenientes?

N Validos 165

Perdidos 0
Media 20242
Mediana 2.0000
Moda 2,00
Desv. tip. 78040
Varianza 609
Asimetria 503
Error tip. de asimetria 189
CV. 29.48%

Cuadro porcentual ;Cree que los trabajadores poseen creatividad para solucionar quejas

4 Cree gos lan trebajsdorss poussn crestivided pars sclucionsr gusjas
Inconvenisntsn?

FataLnTT
.'1 P )

[ aa Lt
= Vo
e ]

los trabajadores poseen creatividad para solucionar quejas e

e inconvenientes?

Frecuencia | Porcentaje Fu;gﬁggaje gg;?:u’]tﬂi
T CUERDO 41 248 248 248
PR LME N e DE 26 52.1 531 77.0
validos PR e P 3 13.8 18.8 95.8
' DESACUERDO | 7 42 42 100
Total 185 100 100

Interpretacién: la pregunta 16 representa la interrogante ;Cree que los trabajadores

poseen creatividad para solucionar quejas e inconvenientes?, con un porcentaje de

24.8 % en totalmente de acuerdo; 52.1 % en parcialmente de acuerdo; 18.8 % en

parcialmente desacuerdo y 4.2 % en totalmente desacuerdo, significa que los

trabajadores poseen creatividad para solucionar quejas e inconvenientes, en su

mayoria.
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17. ¢La atencidn brindada al

usuario por los trabajadores se puede considerar como

eficiente?

N Validos 165

Perdidos 0
Media 2,0061
Mediana 20000
Moda 200
Desv. tip. 63914
Varianza 408
Asimetria 562
Error tip. de asimetria 189
CV. 29.48%

Bainrtage

iy W W AR AT

iLa sherciin brindsds ol unusric por koa brabsjasds

L3 Somrin Brandaads o EOUN §E0 bt TR0 IJS0GT L B Pl GO

e pusde ar coma

aficiants?

teme sficiarte T

P

WY [P

T

Cuadro porcentual ;La atencidn brindada al usuario por los trabajadores se puede
considerar como eficiente?

Frecuencia | Forcentaje Pu;gﬁggaje gg;f:ur}?éi
TGL%B'EESJS DE 29 176 17.6 176
PAREQHE‘EESE DE 110 66.7 66.7 842
Validos PARCL e PN 22 13.3 133 97 6
T DESACUERDO 4 24 24 100
Total 165 100 100

Interpretacién: la pregunta 17 representa la interrogante ¢La atencion brindada al

usuario por los trabajadores se puede considerar como eficiente?, con un porcentaje

de 17.6 % en totalmente de acuerdo; 66.7 % en parcialmente de acuerdo; 13.3 % en

parcialmente desacuerdo y 2.4 % en totalmente desacuerdo, significa que la atencién

brindada al usuario por los trabajadores se puede considerar como eficiente, en su

mayoria.
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18. ¢Considera Ud. que la identificacion de la insatisfaccién del usuario influye en la mejor

atencion a los usuarios?

sTansiders U que b idendifes s lan de ks Insstaf e bin del wsusno nfyes en b

N Validos 165 L Istor Sanciin lee URANON

Perdidos 0
Media 20867
Mediana 20000
Moda 2,00 ¥
Desv. tip. 91153 :
Varianza A *
Asimetria 356
Error tip. de asimetria 189
CV. 33.77%

;tml;l::l.ll qulpl: :r:r:::‘mlﬂ;l::i‘:;%n? n;;u:n‘:rrnm

Cuadro porcentual ;Considera Ud. que la identificacion de la insatisfaccion del usuario
influye en la mejor atencion a los usuarios?

Frecuencia | Porcentaje PD;;EEE‘]E ggljr?:u”lf&i
TGTA%HEESJS o 33 321 321 32.1
T ACUERDD 58 3.2 3.2 67.3
Validos PAEF:'tltE:IS ilﬁh:n ira 'II':FGEN a4 6.7 26.7 .
T DESACUERDO 10 61 6.1 100
Total 165 100 100

Interpretacién: la pregunta 18 representa la interrogante ;Considera Ud. que la
identificacion de la insatisfaccion del usuario influye en la mejor atencion a los
usuarios?, con un porcentaje de 32.1 % en totalmente de acuerdo; 35.2 % en
parcialmente de acuerdo; 26.7 % en parcialmente desacuerdo y 6.1 % en totalmente
desacuerdo. Ello significa que los colaboradores coinciden que la identificaciéon de la

insatisfaccion del usuario influye en la mejor atencion a los usuarios, en su mayoria.
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plan estratégico?

19. ¢Considera Ud. que el desempeno laboral influye en la eleccidn de estrategias de un

pCoraders Ud gue ¢ desempets borsl nflups sn e $isccian de seirabe gl de
N Validos 165 ke

Perdidos 0
Media 1,7576
Mediana 20000
Moda 2,00
Desv. tip. 57543
Varianza 331
Asimetria 060
Error tip. de asimetria 189
CV. 33.08%

Cuadro porcentual ; Considera Ud. que el desempeiio laboral influye en la eleccion de

estrategias de un plan Estratégi[:u?
) . Porcentaje Paorcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
TOTALMENTE DE
ACUERDO 52 315 ) 1 3.5
PARCIALMENTE DE
Vilidos ACUERDO 101 61.2 61.2 o927
PARCIALMEMNTE EN
DESACUERDO 12 7.3 7.3 100
Total 1656 100 100

Interpretacion: la pregunta 19 representa la interrogante ¢Considera Ud. que el
desempenio laboral influye en la eleccion de estrategias de un plan estratégico?, con
un porcentaje de 31.5 % en totalmente de acuerdo; 61.2 % en parcialmente de
acuerdo; 7.3 % en parcialmente desacuerdo, significa que el desempefio laboral influye

en la eleccion de estrategias de un plan estratégico, en su mayoria.
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20.

¢La planeacioén de personal incide en una eficiente seleccion de personal?

£LB plans st de peraansl Inckde &n ne eckenie seleccisn de pergansl?
N Validos 165 ; ’
Perdidos 0
Media 1.9152
Mediana 20000
Moda 2,00
Desv. tip. 71913
Varianza A7
Asimetria 825
Error tip. de asimetria 189
CV. 31.84%

Cuadro Porcentual ;La planeacion de personal incide en una eficiente seleccion de

personal?
Frecuencia | Porcentaje FD;;EEE“E Egurﬁ?ur}féi
TGTCLE‘EESJ E DE 43 26.1 26.1 26.1
PARi‘gﬁ";&g E_E DE 100 60.6 60.6 86.7
Vilidos PA&E'SEE“:'EE"I‘QEGE“ 15 9.1 9.1 95.8
" DESAGUERDO 7 42 42 100
Total 165 100 100

Interpretacion: la pregunta 20 representa la interrogante ¢ La planeaciéon de personal
incide en una eficiente seleccion de personal?, con un porcentaje de 9.1 % en
totalmente de acuerdo; 60.6 % en parcialmente de acuerdo; 15.8 % en parcialmente
desacuerdo y 4.2 % en totalmente en desacuerdo, significa que la planeacion de

personal incide en una eficiente seleccion de personal, en su mayoria.
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21. ¢La implementacién de un protocolo para la toma de decisiones influye en la mejor

atencion al usuario?

N Vélidos 165 S i
Perdidos 0

Media 1.7030

Mediana 20000

Moda 2,00

Desv. tip. 63653

Varianza 405

Asimetria 348

Error tip. de asimetria 189

CV. 34.72%

Cuadro porcentual ;La implementacion de un protocolo para la toma de decisiones
influye en la mejor atencion al usuario?

rocsorcs | roconee | P | Com
TGTA%_EIJ;IEJS o 65 39.4 3194 30.4
Vélidos PARESHE'EE;E O 84 50.9 50.9 90.3
" DESACUERDO 16 07 07 100
Total 165 100 100

Interpretacion: la pregunta 21 representa la interrogante jLa implementacion de un
protocolo para la toma de decisiones influye en la mejor atencion al usuario?, con un
porcentaje de 39.4 % en totalmente de acuerdo; 50.9 % en parcialmente de acuerdo;
9.7 % en parcialmente desacuerdo, significa que la implementacion de un protocolo

para la toma de decisiones influye en la mejor atencion al usuario, en su mayoria.

104



22. ;Considera Ud. que un software de recursos humanos (que incluya datos del

colaborador, desempefio, etc.) generaria impacto en la gestién del talento humano?

N Vilidos 165
Ferdidos 0

Media 2.4182
Mediana 20000
Moda 2,00
Desv. tip. 34876
Varianza 720
Asimetria 714
Error tip. de asimetria 189
CV. 32 49%

A, ey

Cuadro porcentual ; Considera Ud. Que un software de recursos humanos (que incluya
datos del colaborador, desempeiio, etc.) generaria impacto en la gestion del talento

humano?
Frecuencia | Forcentaje Pu;gﬁggaj € g gﬁ?ur}?éi
Clons | = | 2|
o B I I IS
Validos PASEISAAIE:%EE’LEGEN 27 16.4 16.4 8316
Tgéghﬂgﬁf‘é%gﬂ 27 16.4 16.4 100
Taotal 165 100 100

Interpretacion: la pregunta 22 representa la interrogante ¢Considera Ud. que un
software de recursos humanos (que incluya datos del colaborador, desempefio, etc.)
generaria impacto en la gestiéon del talento humano?, con un porcentaje de 7.3 % en
totalmente de acuerdo; 60 % en parcialmente de acuerdo; 16.4 % en parcialmente
desacuerdo y 16.4 % en totalmente en desacuerdo, significa que los colaboradores
coinciden en la evaluacién de competencias a los trabajadores es acorde al puesto.
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23. ¢Considera Ud. que la correcta gestidon del talento humano influye en el alcance de

metas institucionales?

N Vilidos 165

Perdidos 0
Media 1.7515
Mediana 20000
Moda 2,00
Desv. tip. 61887
Varianza 383
Asimetria 636
Errar tip. de asimetria 189
CV. 30.55%

Cuadro porcentual. ;Considera Ud. que la correcta gestion del talento humano
influye en el alcance de metas institucionales?

) . Forcentaje Forcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

TOTALMENTE DE ACUERDO 54 327 327 327
PARCIALMENTE DE

ACUERDO 101 61.2 61.2 893.9
- PARCIALMENTE EN

Validos DESACUERDO T 4.2 42 98.2

TOTALMENTE EN
DESACUERDO 3 18 18 100
Total 1656 100 100

Interpretacion: la pregunta 23 representa la interrogante ¢;Considera Ud. que la

correcta gestion del talento humano influye en el alcance de metas institucionales?,

con un porcentaje de 32.7 % en totalmente de acuerdo; 93.9 % en parcialmente de

acuerdo; 4.2 % en parcialmente desacuerdo y 1.8 % en totalmente desacuerdo;

significa que las culturas organizacionales influyen en el desarrollo del liderazgo, en su

mayoria.

106



24. ;El tiempo de atencion a los usuarios es adecuado?

LBt mg=s de slencian § ke SEUBe ¢8 decusda?
N Validos 165
Perdidos 0
Media 20728
Mediana 20000
Moda 2,00
Desv. tip. 77293
Varianza bar
Asimetria 745
Error tip. de asimetria 189
CV. 2817%
s e s o o s sbintrr
Cuadro porcentual ; El tiempo de atencion a los usuarios es adecuado?
. . Porcentaje Paorcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulada
TOTALMENTE DE
ACUERDO 32 19.4 10.4 19.4
PARCIALMENTE DE
ACUERDO 99 60.0 60.0 794
Vilidos PARCIALMENTE EN
DESACUERDO 23 13.9 13.9 03.3
TOTALMENTE EN
DESACUERDO L 6.7 6.7 100
Total 165 100 100

Interpretacién: la pregunta 24 representa la interrogante 4 El tiempo de atencion a los

usuarios es adecuado?, con un porcentaje de 19.4 % en totalmente de acuerdo; 62 %

en parcialmente de acuerdo; 13.9 % en parcialmente desacuerdo y 6.7 % en

totalmente desacuerdo, significa que los colaboradores coinciden que el tiempo de

atencion a los usuarios es adecuado, en su mayoria.
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25. ¢ El trabajador que labora en atencion al usuario tiene un protocolo de atencion?

N Validos 165

Perdidos 0
Media 219359
Mediana 2.0000
Moda 2,00
Desv. tip. 78008
Varianza 603
Asimetria 582
Errar tip. de asimetria 189
CV. 32.28%

Cuadro porcentual ¢ El trabajador que labora en atencion al usuario tiene un protocolo

£E rsbajudor que lsbars sn stencian o gsusnio Sens un profocois de
miemiony

U Tel
Py

LEltrabajasar qua lsbars an stencien al uresris tens wn protocols da
swnrian?

AR AT
AcimeD

REATLE AT
CAAC LIPS

ALY [
et

de atencion?

s | roanae [ POz | Ty
TGTA%HSSJS o 25 15.2 15.2 15.2
T AGUERDO % 576 | 576 727
vatdos " DESACUERDO 3 200 | 200 07
T DESAGUERDO 12 73 73 100
Total 185 100 100

Interpretacion: la pregunta 25 representa la interrogante ¢ Considera Ud. que el MOF

(Manual de Organizacion y Funciones) influye en la selecciéon de personal?, con un
porcentaje de 21.8 % en totalmente de acuerdo; 46.7 % en parcialmente de acuerdo;

20.6 % en parcialmente desacuerdo y 10.9 % en totalmente en desacuerdo, significa

que los colaboradores coinciden que el MOF (Manual de Organizaciéon y Funciones)

influye en la seleccién de personal, en su mayoria.
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26. ¢La atencion al usuario realizada por el colaborador genera satisfaccion en los

usuarios?
b sencion sl usuarss reslzads wuwll*wmr peners salatacciin en log
N Validos 165 =
Perdidos 0
Media 1,9576
Mediana 20000 |
Moda 2,00 % )
Desv. tip. GT7491 £ -
Varianza 456 ®
Asimetria 051 *
Error tip. de asimetria 189
CW. 34 53%
Cuadro porcentual ;La atencidn al usuario realizada por el colaborador genera
satisfaccion en los usuarios?
: .| Porcentaje | Forcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
TOTALMEMTE DE
ACUERDO 41 243 248 248
PARCIALMENTE DE
Validos ACUERDO a0 545 545 79.4
PARCIALMEMTE EN
DESACUERDO 34 206 206 100
Total 165 100 100

Interpretacién: la pregunta 26 representa la interrogante ;La atencion al usuario

realizada por el colaborador genera satisfaccién en los usuarios?, con un porcentaje

de 24.8 % en totalmente de acuerdo; 54.5 % en parcialmente de acuerdo; 20.6 % en

parcialmente desacuerdo, significa que los colaboradores coinciden que La atencién

al usuario realizada por el colaborador genera satisfacciéon en los usuarios, en su

mayoria.
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27. ¢Tenertiempos de atencidn a los usuarios similares para cada tipo de tramite mejorara

la satisfaccion del usuario?

Validos 165

Perdidos 0
Media 1,6485
Mediana 2.0000
Moda 2,00
Desv. tip. 54208
Varianza 412
Asimetria ATT
Error tip. de asimetria 189
CV. 32 81%

e

gk

L Tonas Sempon de slenciin 5 lae Ul
mejceers ls watinfsc cian el ususris?

TR TE O AL

wimdiare pars cads tigo de emits

AR T B ADBROD FAR ISR D [

p—

£ T i QRS ET 68 JDBNSIEN 3 BT sTuArET Dimilire Fara < ada Spd de e

et i ba vefinlangiin del usweia

Cuadro porcentual ;Tener tiempos de atencion a los usuarios similares para cada tipo de
tramite mejorara la satisfaccion del usuario?

oo | o | "o |
TDTJH.%HEESJE oF 73 4432 4432 442
Vilidos PARESLHEIEEE PE 7 46.7 46.7 o0.o
" DESACUERDO 15 91 01 100
Total 165 100 100

Interpretacién: la pregunta 27 representa la interrogante ¢ Tener tiempos de atencién

a los usuarios similares para cada tipo de tramite mejorara la satisfaccion del usuario?,

con un porcentaje de 44.2 % en totalmente de acuerdo; 46.7 % en parcialmente de

acuerdo; 9.1 % en parcialmente desacuerdo, significa que los colaboradores coinciden

que tener tiempos de atencion a los usuarios similares para cada tipo de tramite

mejorara la satisfaccion del usuario, en su mayoria.
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