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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y
el desemperio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua de Huancane,
2017. Metodologia: Es de tipo aplicada, de nivel correlaciona, de disefio no
experimental descriptivo y con un enfoque mixto; la poblacion fue de 20 trabajadores de
la Autoridad Local del Agua, la muestra fue poblacional. Se ha realizado la prueba de
normalidad para hallar el estadistico para la contrastacion de las hipdtesis, como fue
menor a 50 se usaron los resultados del Shapiro-Wilk, donde la significacién bilateral es
menor a 0,05, por lo tanto, usamos el Rho de Spearman. Resultados: La variable gestion
del talento humano, de los 20 encuestados el 25% (5) respondieron mas o menos, 55%
(11) casi siempre y 20% (4) siempre; la institucion debe iniciar con mayor contundencia
la gestidn del talento humano para dotar a su personal de muchas destrezas y habilidades
que les permita ser mas proactivos en sus puestos de trabajo. Y con un alto porcentaje el
desempefio laboral de los trabajadores va camino a consolidarse de ser una de las mejores
en integracion, liderazgo, delegacién de funciones, iniciativa y en orientaciones al
cliente. Conclusidn: La gestion del talento humano se relaciona muy significativamente
con el desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad Local del Agua de
Huancané, 2017 con un coeficiente de correlacion positiva media de 0,693; pudiendo
afirmar que a los trabajadores se le debe tratar como personas pensantes con habilidades,

personalidades definidas, aspiraciones y no como un recurso mas.

Palabras claves: Gestion del talento humano, competencias cardinales, niveles de

satisfaccion
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ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between the management of human talent
and the work performance of the workers of the local Water Authority of Huancané, 2017.
Methodology: It is of applied type, correlated level, non-experimental descriptive design
and with a mixed approach; The population was 20 workers of the A Water Local
Authority, the sample was population. The normality test has been carried out to find the
statistic for the test of the hypotheses, since it was less than 50 the results of the Shapiro-
Wilk were used, where the bilateral significance is less than 0.05, therefore, we use the
Rho Spearman's Results: The variable management of human talent, of the 20
respondents, 25% (5) responded more or less, 55% (11) almost always and 20% (4)
always; The institution must begin with greater force the management of human talent to
provide its staff with many skills and abilities that allow them to be more proactive in
their jobs. And with a high percentage of workers' work performance, they are on their
way to consolidate themselves as one of the best in integration, leadership, delegation of
functions, initiative and customer orientations. Conclusion: The management of human
talent is very significantly related to the labor performance of the workers of the Local
Water Authority of Huancané, 2017 with an average positive correlation coefficient of
0.693; being able to affirm that workers should be treated as thinking people with skills,

defined personalities, aspirations and not as another resource.

Keywords: Human talent management, cardinal skills, satisfaction levels.
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INTRODUCCION

Los trabajadores pasan su mayor tiempo en sus centros laborales, quienes tienen que
convivir con personas diferentes a ellos, por lo que tienen que tener comunicaciones

interpersonales y trabajo en equipo en bien de las organizaciones.

Segun Chiavenato (2007) dice que:
“Desde un punto de vista mas amplio, las organizaciones son unidades sociales
(o agrupaciones humanas) intencionalmente construidas y reconstruidas para el
logro de objetivos especificos. Esto significa que se construyen de manera
planeada y organizada para el logro de objetivos determinados. A medida que
se logran los objetivos y que se descubren medios para obtenerlos a menor
costo y con menor esfuerzo, las organizaciones se reconstruyen, es decir, se
reestructuran y se redefinen. Una organizacion no es nunca una unidad
completa y terminada, sino un organismo social vivo y sujeto a constantes

cambios” (p. 10)

El talento humano es muy transcendental en las organizaciones, donde los
trabajadores son piezas fundamentales en ellas, porque pueden innovar, tener liderazgo,
dirige equipos de trabajo, se adapta a los cambios facilmente. Segun Alles (2005) afirma
que: “Una persona con talento para ser un alto ejecutivo debera tener un alto desarrollo
de las mencionadas competencias —0 de otras, si asi lo requiriera un negocio en

particular”, (p. 53)

Por lo que en este mundo competitivo las empresas requieren de personal idéneo
que permita desenvolverse en los puestos de trabajo, y tomar decisiones acertadas en la
resolucion de problemas; ademas debe contar con trabajadores que sepan valorar al ser
humano, tanto a sus compafieros de trabajo como a los usuarios que acuden a su

institucion.
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El presente trabajo de investigacion tiene seis capitulos, que son: Capitulo I, donde
se describe la realidad problematica, ademas se propone la formulacion del problema,
objetivos y la justificacidn de la investigacion. Capitulo 11, se desarrolla los antecedentes,
bases tedricas, definiciones de los términos basicos, formulacion de hipotesis. Capitulo
I1l, se describe la metodologia, la cual tiene, Disefio, poblacidn-muestra,
operacionalizacion de las variables, técnicas e instrumentos, procesamiento de la
informacién. Capitulo 1V, se describe los resultados y la contrastacion de hipotesis.
Capitulo V, contienen la discusién, conclusiones y recomendaciones. Capitulo VI, las
fuentes bibliogréficas, hemerograficas, documentales, electronicas. En los Anexos se
estan la matriz de consistencia, las encuestas y otros documentos que permiten darle

coherencia al trabajo de investigacion.
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CAPITULOI
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

En los dltimos afios se viene dando mucha importancia en todas las
organizaciones a la gestion del talento humano, ya que de ellos depende tener
buenos resultados, requiriendo tener personal con un determinado perfil para que
ocupe los diferentes cargos y puestos de trabajo. Los diferentes procesos de la
gestidn del talento humano, son llevados de una manera adecuada para mejorar el
desempefio laboral dentro de las organizaciones. Y a la vez traer buenos resultados

en beneficio de la organizacion.

Las instituciones publicas no son ajenas a lo anteriormente mencionado y por
lo que se ha realizado el presente estudio en la Autoridad Local del Agua (ALA)
de Huancané. Algunos estudios han demostrado que es importante la gestion del
talento humano, asi como su implantacion y gestion de los procesos conlleva a
mejorar el desempefio laboral del personal. Cada institucion Unica, porque tiene

su propia realidad, filosofia, forma de trabajo, estructura, presupuesto, etc.

Se viene observando que en la Autoridad Local del Agua (ALA), no se
planifica en forma adecuada la gestidn del talento humano, no se viene contratando
al personal con un perfil que solicitan las diferentes oficinas, no se dan las
capacitaciones adecuadas al personal contratado, el personal tiene un buen
compromiso laboral pero no se le retribuye con compensaciones, ademas no se le

estan dando un buen bienestar laboral

Si esto persiste se continuara con un mal desempefio laboral de parte de los

trabajadores.
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Por lo que los funcionarios de la Autoridad Local del Agua, tiene que usar

nuevas estrategias de la gestion del talento humano, porque en base a ello se

realizara un buen desempefio laboral la cual redundara en los usuarios que acuden

al ALA.

Por lo anteriormente mencionado, el enunciado del problema es ¢;En qué

medida la gestion del talento humano se relaciona con en el desempefio laboral en

la Autoridad local del agua de Huancane, 20177

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

1.2.2.

¢De qué manera la gestion del talento humano se relaciona con el

desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua de

Huancané, 2017?

Problemas especificos

a)

b)

d)

¢Cémo la planificacion del talento humano se relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua

de Huancané, 2017?

¢De qué manera la contratacion de personal se relaciona con el
desemperio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua

de Huancané, 2017?

¢Como el aumento de potencial del talento humano se relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua
de Huancané, 20177

¢De qué manera la evaluacion vy retribucion del talento humano se
relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad
local del agua de Huancané, 20177

¢Como el mejoramiento del talento humano se relaciona con el

desemperio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua
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de Huancané, 2017?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

1.3.2.

Demostrar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el

desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua de

Huancané, 2017.

Obijetivos especificos

a)

b)

d)

Demostrar la relacion entre la planificacion del talento humano vy el
desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua
de Huancang, 2017.

Determinar la relacion entre la contratacion de personal y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua
de Huancané, 2017.

Analizar la relacion entre el aumento de potencial del talento humano
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del

agua de Huancané, 2017.

Determinar la relacion entre la evaluacion y retribucién del talento
humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad
local del agua de Huancané, 2017.

Demostrar la relacion entre el mejoramiento del talento humano v el
desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua
de Huancané, 2017.

1.4. Justificacion de la investigacion

El presente estudio se justifica porque demostramos la relacion que existe entre

la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

Es de relevancia social porque se beneficiaran los gerentes y trabajadores de
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la Autoridad local del agua (ALA) y por ende la poblacion de Huancané.

Ademas, el estudio sirve de base para otros trabajos de investigacion sobre

Gestion del talento humano y desemperio laboral.

1.5. Delimitacion del estudio
El estudio se realizard en las oficinas de la Autoridad local del Agua (ALA)
La delimitacion temporal para el desarrollo del estudio se llevo acabo de
diciembre del 2018 a abril del 2019.
La delimitacidn geografica comprendio el distrito de Huancané, provincia de

Huancané, departamento de Puno

1.6. Viabilidad del estudio
El presente estudio es viable, porque se tiene el suficiente financiamiento
economico, con personal de apoyo para las encuestas y materiales necesarios para

realizar el estudio.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Nacionales

Condori (2018) en su investigacion: “Gestion del Talento Humano y su
Relacion con el Desempefio Laboral del Personal de Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones Puno — 2017 desarrollada en Perd, y tuvo como
Objetivo General: Determinar la relacién de la gestion del talento humano y
desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones — Puno, utilizando la siguiente Metodologia: tipo de investigacion
correlacional, y se utilizé el método hipotético — deductivo. En la investigacion se
utilizo el disefio no experimental de tipo transeccional o transversal correlacional.
Teniendo una poblacion de: 46 trabajadores. Luego de realizar la investigacion
correspondiente respecto a los objetivos planteados y la contratacion de las
hipétesis se llegd a las siguientes conclusiones: PRIMERA. La gestion del talento
humano se relaciona directa y significativamente con el desempefio laboral del
personal de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones — Puno; donde
el 34.8% indica que se da algunas veces la gestion del talento humano y por ende
el desempefio laboral es regular. Por ello la gestidn del talento humano se convierte
en una de las mejores herramientas que permite mejorar los diferentes procesos que
lleva a cabo una institucion contribuyendo en el mejoramiento del desempefio
laboral de las personas en sus determinadas funciones y obligaciones que cumplen
en su trabajo Por ende la gestion del talento humano simboliza una correlacién
moderada en un 0,528** con el desemperio laboral. SEGUNDA. El desarrollo del
talento humano se relaciona directamente con el desempefio laboral del personal de
la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones — Puno, donde el 39.1%
indica que el desarrollo del talento humano se da algunas veces porque no se

programa anualmente capacitaciones constantes por la inversion minima que se
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designa para las capacitaciones y por ende el desempefio laboral es regular, por lo
que el desarrollo del talento humano esta constituido a la capacitacion que
constituye el nucleo de un esfuerzo continuo disefiado con el objeto de proporcionar
a los talentos el conocimiento y las habilidades que necesitan para un eficiente
desempefio laboral. Por ende, el desarrollo del talento humano simboliza una
correlacion moderada en un 0,632** con el desempefio laboral. TERCERA. La
motivacion se relaciona directamente con el desempefio laboral del personal de la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones — Puno; donde el 32.6%
indica que algunas veces se da la motivacion y por ende el desempefio laboral es
regular, por lo que la institucion no brinda reconocimientos a los trabajadores y el
ambiente de trabajo no es confortable por lo que para una 6ptima motivacion es
importante el ambiente de trabajo confortable por lo que la satisfaccion de las
necesidades basicas, las metas, el deseo de logro asi como la necesidad de
autorrealizacion y reconocimientos pueden constituirse en motivos poderosos para
buscar un 6ptimo desempefio laboral. Por ende, la motivacion simboliza una

correlacion moderada en un 0,576** con el desempefio laboral”.

Benavides (2015) en su investigacion: “Gestion del Talento Humano y
Fidelizacién del Colaborador en la empresa Financiera Confianza S.A.A. del
Distrito de Trujillo —2014; desarrollada en Trujillo — Pert en el afio 2015; Teniendo
como Objetivo General: Determinar la Influencia de la Gestion del Talento Humano
y Fidelizacion del Colaborador en la empresa Financiera Confianza S.A.A. del
Distrito de Trujillo — 2014; aplico el Disefio de Investigacion: no experimental, de
corte transversal. La muestra quedd integrada por 102 colaboradores de la
Financiera Confianza. Y arribd a las siguientes Conclusiones: 1. La Gestion del
Talento Humano tiene una influencia positiva en la fidelizacion del colaborador de
financiera Confianza del distrito de Trujillo; se llega a esta conclusion tras haber
evaluado tanto las dimensiones de Fidelizacion del colaborador. Los resultados
muestran que Financiera confianza en su esfuerzo por fidelizar a sus colaboradores,
tiene acciones encaminadas a desarrollar relaciones mas fuertes y duraderas con
éstos para asi lograr un acreciente fidelidad a la empresa por el maximo tiempo
posible; este esfuerzo se ve reflejado en la opinidn de sus colaboradores, pues estos
se sienten satisfechos con la gestion que viene realizando el area de Talento
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Humano de la empresa Financiera Confianza. 2. El colaborador de Financiera
Confianza tiene un alto nivel de identificacién y compromiso con la empresa. 3.
Existe una buena gestion por parte del area de Talento Humano de Financiera
confianza ya que la empresa se interesa por reclutar y seleccionar a los mejores
candidatos para ser parte de su equipo de trabajo, lleva acabo capacitaciones
eficientes y eficaces, se preocupa por el desarrollo profesional de sus colaboradores
brindandoles la oportunidad de realizar una linea de carrera y mantiene
comunicacion constante con sus colaboradores para resolver sus necesidades e
inquietudes. 4. Los colaboradores de Financiera Confianza perciben que ésta se
interesa por su satisfaccion, brindandoles un adecuado clima laboral, facilidades
para atender necesidades personales, instalaciones fisicas adecuadas, ademas
perciben que el Area de gestion Humana se interesa por su motivacion y propicia
un trabajo en equipo lo que conlleva a establecer relaciones duraderas con ellos.
Asi mismo son conscientes y valoran el que la empresa se preocupe por conocerlos,
escuchar sus inquietudes darles una respuesta inmediata, que les demuestre a través
de su consideracion y amabilidad su interés por ellos, todo ello los hace sentir
valorados e importantes. 5. El colaborador de financiera confianza tiene un alto
nivel de fidelizacion en el distrito de Trujillo. 6. Las estrategias de fidelizacion del
colaborador crean relaciones fuertes y duraderas, en consecuencia, logran una
creciente fidelidad en los colaboradores hacia la empresa por el maximo tiempo
posible. Financiera Confianza en su esfuerzo por mantener a sus colaboradores
satisfechos y fieles tiene algunas acciones encaminadas a ello, como conocer a sus
colaboradores, solucionar sus necesidades e inquietudes, lograr un ambiente de

trabajo favorable”.

Oscco (2014) En su investigacion: “Gestion del Talento Humano y su
Relacion con el Desempefio Laboral del Personal de la Municipalidad Distrital de
Pacucha - Andahuaylas — Apurimac, 2014; desarrollada en Per(, tuvo como
Obijetivo General: Determinar la relacién existente de la gestion del talento humano
y el desempefio laboral del personal en la municipalidad distrital de Pacucha,
Andahuaylas, Apurimac, 2014. Utilizé la siguiente metodologia: El enfoque
utilizado para la investigacion es el enfoque cuantitativo, el estudio es Descriptivo,

El Disefio es No experimental de tipo Transeccional correlacional; Tomando una
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Poblacién de 35 personas que laboran en la Municipalidad. Luego de realizar la
investigacion correspondiente respecto a los objetivos planteados y la contratacion
de las hipdtesis se llego a las siguientes conclusiones: 1° La Gestion del Talento
Humano se relaciona de forma positiva débil con el desempefio laboral del personal
de la Municipalidad Distrital de Pacucha, de acuerdo al coeficiente de correlacion
de Spearman (0.552). 2° La Planificacion del Talento Humano se relaciona de
forma positiva débil (0.475, coeficiente de correlacion de Spearman) con el
desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha. 3° La
Integracion del Talento Humano se relaciona de forma positiva débil (0.483,
coeficiente de correlacion de Spearman) con el desempefio laboral del personal de
la Municipalidad Distrital de Pacucha. 4° El Desarrollo del Talento Humano se
relaciona de forma positiva débil (0.417, coeficiente de correlacion de Spearman)

con el desempefio laboral™.

Quispitupac y Mateo (2014) en su investigacion: “Elaboracion de una
Herramienta para la Toma de Decisiones en Gestion del Talento para Lideres
desarrollada en Per( en el afio 2014. Tuvo como objetivo General: El plan de
Negocio que se pretende implementar con nuestro Modelo de Gestion del Talento,
es un sistema automatizado, dinamico, de indicadores, y ROI de la Gestion del
Talento, que permita a la empresa concretar el valor agregado del Capital
Intelectual, desde la gestion de la informacién en el area de Recursos Humanos
hasta el seguimiento practico de los Lideres en sus areas para el cumplimiento de
los objetivos organizacionales, investigacion que fue aplicada a una muestra de 35
empresas, Yy llegé a las siguientes conclusiones: Sodimac es un claro ejemplo que
el Factor CLIMA LABORAL no es el Gnico dentro de la Gestion del Capital
Humano que influye directamente en el aumento de los ingresos de una empresa.
Asi mismo las empresas mencionadas parecieran tener una correlacion irrefutable,
pero no es clara ni directa. Primera Las empresas tienen en comun un factor
importante, el desarrollo organizacional y la capacidad de medir el mismo, todas
han hallado un formato de comunicacion interna que realmente funciona y que
brinda a los Lideres la capacidad de conocer a sus colaboradores. Segunda Lo que
si ha quedado claro es que la capacidad de Liderazgo de sus mandos medios y
Gerencia se refleja en el desarrollo profesional por competencias y habilidades
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técnicas, el crecimiento de sus colaboradores dentro de la empresa, asi como una
politica correctamente difundida para fortalecer una transparencia en la
informacién. Pero el Clima Laboral no debe ser nuestro unico objetivo, porque éste
es la consecuencia de un Liderazgo guiado por la Gestion del Talento. Tercera Un
punto que tienen en comun las empresas es que tienen como prioridad el mejorar
su posicién en GPTW, por tanto, dichas empresas consideran firmemente que su
Clima si afecta directamente en sus resultados como empresa y generan sus
decisiones entorno a mejor su Clima Laboral. Cuarta EI Clima Laboral
efectivamente es un factor que contribuye al aumento de los ingresos en las
empresas, ciertamente es mas popular en éstos dias, la medicion méas conocida y
reconocida entre las empresas pero no es el Unico factor y ciertamente no el
prioritario, porque en los casos presentados vemos como sus posiciones pueden
haber caido dos o cinco niveles pero esto no afectd significativamente a sus
ingresos, por otro lado, pueden mantener una tendencia de crecimiento constante
mientras que de manera constante bajan de posicion en GPTW (a lo largo del

tiempo)”.

Internacionales:

Cruz (2011) en su investigacion: “La gestion del Talento Humano mejora el
Desemperio del Personal de la Empresa Master light cia. Ltda. Ha sido desarrollada
en Quito — Ecuador en el afio 2011; Teniendo como Objetivo General: Determinar
que la gestion de Talento Humano Mejora el desempefio del personal de la empresa
Master Light Cia. Ltda.; La poblacién a investigar fue de 16 personas, 9 Operativos
y 7 Administrativo. Y arribé a las siguientes conclusiones: a) La Gestion del Talento
Humano mejoré el desempefio del personal de la Empresa, lo que se refleja en el
aumento de produccion. b) Los trabajadores demuestran que se sienten
identificados con la empresa y tienen claro los objetivos y metas que esta persigue;
ademas manifiestan exactitud y esmero en las tareas que realizan diariamente. ¢) La
capacitacion técnica ofrecida a los empleados mejord los conocimientos y se
observa que estos fueron asimilados correctamente. Esto se ve reflejado en que la
gran mayoria comprende facilmente las situaciones y resuelve problemas con
mayor agilidad. d) Se mejoré la capacidad de los trabajadores para trabajar en
equipo, lo que desarrolld el sentido de cooperacidon, por lo cual ahora saben dar
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soluciones a los problemas que enfrentan diariamente. e) La calidad del servicio al
cliente que ofrece la organizacion incrementd, tanto internamente como
externamente. f) La comunicacion interna y externa se vio mejorada, lo que facilito
el desarrollo de la planificacion propuesta mensualmente. g) Se logré distribuir el
trabajo en el area operativa en dos grupos, el primero de ensamblaje mecanico y el
segundo de ensamblaje eléctrico. h) Se definid las actividades que cada trabajador
debe cumplir y el orden estructural de la empresa, evitando la acumulacion de
trabajo, optimizando recursos. i) El proceso de induccion y la elaboracion del
Manual de Funciones produjeron excelentes resultados, esclareciendo las funciones
especificas de cada puesto trabajo. j) La elaboracion del Reglamento Interno de la
empresa Yy su sociabilizacion esclarecio los derechos y obligaciones de los

trabajadores y del empleador”.

Garcés (2011) en su investigacion: “Gestion del Talento Humano y su
incidencia en el Desempefio Laboral de la Empresa Muebles Garzon de la ciudad
de Ambato desarrollada en Ecuador en el afio 2011; tuvo como Objetivo General:
Determinar la incidencia de la Gestién del Talento Humano en el Desempefio
laboral de la Empresa Muebles Garzon de la ciudad de Ambato. Y el tipo de
investigacion en el trabajo es exploratoria y descriptiva. Teniendo una poblacion de
30 clientes internos. Y arrib6 a las siguientes Conclusiones: Primera Para la
organizacion el puesto de trabajo, las tareas tanto habituales como periddicas y
eventuales que debe cumplir el trabajador, se concluye que la empresa si se
responsabiliza por dar a conocer las funciones de que en cada uno de los puestos de
trabajo debe cumplir los empleados. Esta es la razon por la cual los trabajadores
deben tener un pleno conocimiento de lo deberes que deben cumplir y
consecuentemente se establecen semejanzas y diferencias entre los antedichos
puestos de trabajo. Segunda Segun las respuestas proyectadas en la encuesta, se
puede sintetizar que los conocimientos tedricos-practicos que se necesita para el
mejor desenvolvimiento del puesto de trabajo son muy bajos y no de buena calidad.
Tercera Se concluye que en la empresa no se realizan reuniones entre el personal y
jefes de area con regularidad, por lo que se desconoce eventos importantes que
suceden en la misma. Cuarta En cuanto tiene relacion al incentivo que desean los

trabajadores en las respuestas, se ve reflejada que la capacitacién es la mejor
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muestra de motivacion para dar mayor impulso al rendimiento de los trabajadores.
Quinta Una conclusién significativa manifestada por los trabajadores es que si
existe de alguna manera evaluaciones, que califican el nivel de desempefio, esto no
obsta a que la empresa implemente un método mas moderno para evaluar el
desempefio. Sexta El talento humano que se desempefia en la empresa, se encuentra
desmotivado, se sobrentiende que es por la ausencia casi total de un plan de
capacitacion, sin embargo, se debe aclarar que exististe capacitacion de caracter

informal”.

Ortega (2013) en su investigacion: “Gestion Administrativa del Talento
Humano y su incidencia en las Empresas Publicas Administradoras de Agua
Potable en la Provincia del Carchi, 2013; desarrollada en Ecuador, teniendo como
Objetivo General: Determinar como la gestion administrativa del talento humano
incide en el desempefio laboral de los servidores y servidoras de la empresa publica
administradora de agua potable de Tulcan EPMAPA — T. Utiliz6 la siguiente
Metodologia: investigacion Cuantitativa y Cualitativa; Tipo de Investigacion
descriptiva — explicativa. Teniendo una poblacién de 87 trabajadores, los cuales 7
son funcionales y 80 operativos: Y arrib6 a las siguientes Conclusiones: 1. Con la
investigacién se ha concluido que es importante concienciar de ciertos elementos,
reglamentos y manuales que dispone la Empresa Pablica Municipal de Agua
Potable y Alcantarillado de Tulcan para asi lograr un empoderamiento por parte de
los empleados de la misma. 2. Es urgente proponer un plan de capacitacion,
motivacion y trabajo en equipo dentro del Plan Operativo Anual de la Empresa
Publica Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Tulcan, donde permitira al
empleado desempefiar un trabajo efectivo. 3. Que las capacitaciones sean
transmitidas mediante cursos o talleres, las cuales son practicas y faciles de entender
por los empleados de la empresa. 4. Que los cursos o talleres sean dictados por lo
menos cada 6 meses en las diferentes areas de la empresa. 5. Es imprescindible
mantener al personal de la empresa motivado, para que con ello realicen un trabajo
eficiente y mantener un clima laboral pertinente. 6. Es necesario implementar una
cultura motivacional para los mejores empleados de la institucion, ya sean estos
econdmicos o reconocimientos sociales, los cuales motivaran al resto del personal.

7. Dentro de la empresa es necesario mantener una buena relacién laboral entre jefe
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— empleado, el cual permite brindar confianza al colaborador evitando asi que
existan las barreras de comunicacion. 8. Los directivos de la empresa deben buscar
mecanismos para mejorar la comunicacion dentro de la entidad, para que sea mas
efectiva, confiable y agil. 9. El personal existente en la empresa es suficiente para
atender los requerimientos y emergencias que se presentaren en la ciudad de Tulcén.
10. La empresa cuenta con valores corporativos, los cudles son fundamentales
dentro de una organizacion. 11. Las actividades que tienen que desarrollar los
empleados de la empresa no cuentan con una debida planificacion. 12. A pesar de
que la empresa no dispone de infraestructura propia brinda a sus empleados buenas
condiciones ambientales, que permiten desempeiiar su trabajo eficiente y
eficazmente. 13. La Empresa Pablica Municipal de Agua Potable y Alcantarillado
de Tulcan a pesar de reciente creacion cuenta con equipos y herramientas necesarias
para atender al usuario, brindandole un servicio eficaz. 14. La empresa cuenta con
tecnologia adecuada, permitiendo de esta manera realizar las labores diarias y
atendiendo al usuario en lo que sea pertinente. 15. El servicio que brinda la Empresa
Publica Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Tulcan a los usuarios de
Tulcéan, cuenta con ciertas falencias que deben ser corregidas inmediatamente, ya
que la imagen de la empresa depende de los mismos. 16. Dentro de la empresa y en
base a las encuestas se pudo evidenciar que el empleado es quien tiene contacto
directo con los usuarios, por lo que él es quien conoce y sabe de las opiniones que
emitan acerca de la institucion. 17. La empresa no cuenta con un cronograma de
evaluaciones del desempefio laboral de los empleados de la Empresa Publica
Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Tulcén, a pesar de disponer de un
Reglamento. 18. La implementacion de un plan de Empowerment en la Empresa
Publica Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Tulcan permitira al talento
humano empoderarse de su trabajo y mantenerlo motivado para que desempefie sus

labores cotidianas satisfactoriamente con eficiencia y eficacia”.

Prieto (2013) en su investigacion: “Gestion del Talento Humano como
Estrategia para Retencion del Personal, desarrollado en Medellin en el 2013; tuvo
como Objetivo General: es la correcta integracion de la estrategia, la estructura, los
sistemas de trabajo y las personas, con la finalidad de lograr de las personas el
despliegue de todas sus habilidades y capacidades y lograr la eficiencia y la
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competitividad organizacional. Y arribé a las siguientes conclusiones: Primera
Ahora la competencia en el mundo se da a nivel de talento. El talento humano es lo
que genera ideas que son unicas de la empresa, logrando establecer la diferencia
entre una empresa y otra. Por eso, el talento es actualmente la variable mas
competitiva de las organizaciones. En las organizaciones avanzadas del mundo, la
lucha esta en atraer, seleccionar y retener a los mejores talentos. Solamente las
personas mas capacitadas podran crear los mejores productos y generar las mejores
ideas para que las compafiias superen exitosamente a sus competidores. Segunda
En la generacion de ventajas competitivas, los procesos de captacion, desarrollo y
retencion del talento, son fundamentales para las empresas. De ellos,
especificamente la retencidn del talento se ha convertido en el principal reto debido
al crecimiento de las propias empresas y la escasez de talento en el mercado. A ello
hay que afiadir la mayor predisposicién de los jovenes a cambiar de trabajo con
mayor frecuencia. En este escenario, la interrogante es: ;como fidelizar a los
empleados capaces Y talentosos? Tercero Por lo general la gestion de talento esta
asociada con retener a aquellas personas con potencial para desarrollar una carrera
dentro de la compafiia y ocupar posiciones gerenciales en el futuro y, por lo mismo,
son considerados en los cuadros de sucesion. Pero, la otra dimension del talento son
las posiciones técnicas y los conocimientos especificos, que estan representados en
las personas con un conocimiento particular y que son muy escasos en el mercado,
y por lo tanto, encontrarlos implica un alto costo para la empresa. Cuarto Desde
este punto de vista, se tiene que partir distinguiendo cada tipo de talento. Lo primero
es desarrollar un programa que permita identificar el potencial de los empleados, es
decir precisar si tienen las capacidades para ocupar cargos superiores en la
organizacion. Por otro lado, para las posiciones técnicas, se requiere determinar las
variables que permitan definir cuales son los cargos criticos de la organizacion.
Enseguida hay que identificar a las personas que estan alli. Quinto La Gestion del
Talento Humano, entonces, se convierte en un aspecto decisivo, pues si el éxito de
las organizaciones depende en gran medida de lo que las personas hacen y como lo
hacen como se ha explicado, entonces invertir en las personas puede generar
grandes beneficios. Es asi que un area, Gestion Humana se convierte en el socio
estratégico de todas las demas areas, siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo

y transformar la organizacion radicalmente. Esa es su finalidad: Que las personas
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se desarrollen integralmente de manera individual y grupal, y asi conseguir el
crecimiento de la organizacion, la basqueda y retencion de los mejores talentos, y
con ello mantener un clima de satisfaccion como factor diferenciador con otras
empresas. Sexto La satisfaccion laboral o felicidad laboral, como se analizo, es un
pilar importante para las organizaciones y a la cual se le debe prestar atencion, ain
mas en la época de economia cambiante que vivimos. Es vital, para la supervivencia
de una organizacion, asi como para su permanencia y progreso, contar con personas
alineadas y contentas en sus roles laborales. Cada persona tiene necesidades y
motivaciones particulares para trabajar y la Gnica forma de poder satisfacerlas es
saber cudles son. lgualmente, la empresa debe estar interesada en el bienestar de
sus empleados, pues de lo contrario no tiene sentido hablar de salario emocional,
modelos de gestion, politicas de ingreso y retencion de los mejores talentos. Sin
embargo, es dificil que no les importe satisfacer a aquellos sujetos talentosos, pues
el descontento tiene numerosas implicaciones. Séptima Como se explicé a la largo
de este trabajo, todo lo que se hace dentro de la organizacidn debe tener un orden,
un objetivo. Se habla entonces de que, con un modelo de gestién humana, orientado
a la persona, donde su satisfaccién laboral en todos los aspectos sea lo primero,
necesariamente se traduce en politicas de retencion del talento humano, que siempre

ofreceran beneficios a la empresa”.

Bases tedricas
2.2.1. Lagestion del talento humano
a) Definicién de la gestion del talento humano
Segln Chiavenato (2002) “La Gestion del Talento Humano es un
area muy sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones.
Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura
de cada organizacion, la estructura organizacional adopta, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la
tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables

importantes”.

Ademas, se “basa en tres aspectos fundamentales: 1. Son Seres

Humanos: estan dotados de personalidad y poseen conocimientos,
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habilidades, destrezas y capacidades indispensable para la gestion
adecuada de los recursos organizacionales. 2. Actividades Inteligentes
de los recursos organizacionales: Las personas son fuente de impulso
propio que dinamizan la organizacién, y no agentes pasivos, inertes y
estaticos. 3. Socios de la Organizacion: Intervienen en la organizacion,
esfuerzo, dedicacion, responsabilidad, compromiso riesgo, etc. Con la

esperanza de recibir retorno razonable” (Chiavenato, 2002)

b) Definicion del talento humano
Segun Castillo (2009) lo define como “los entornos donde se
favorece la potenciacion del talento conseguiran un alto valor afiadido
para la organizacion y, si se gestiona adecuadamente, una ventaja

competitiva”. (p. 29)

c) Talento Individual:

“La capacidad de una persona comprometida, para obtener
resultados superiores en un entorno y organizacién determinados. El
talento esta conformado por el conjunto de destrezas que una persona
pone en juego en su actividad profesional para producir unos resultados
extraordinarios 0 sobresalientes: capacidades (conocimientos Yy
competencias) compromiso y accién” (Pefia, 2008, p. 31)

d) Componentes del talento humano
Por tanto, los componentes del talento son:

“Capacidades: Son los conocimientos y competencias que permiten
lograr los resultados.
Compromiso: con el proyecto o con su empresa. Si las capacidades
constituyen el substrato basico del talento aparte lo méximo en la
obtencion de los resultados superiores.
Accion: no sélo hay que saber y querer hacer, sino también llevarlo a
cabo y en el tiempo que se requiere. En la economia actual, la accion
significa velocidad, no demorar la toma de decisiones” (Pefia, 2008, p.

32).
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Figura 1. Componentes del Talento

Fuente: Pefia (2008, p. 31)

e) Gestidn de personal

“Es posible percibir la gestion del personal desde dos grandes
perspectivas. La primer, consiste en el equilibrio entre la elaboracion de
un producto eficaz y la satisfaccion de las aspiraciones de cada uno de
los empleados. La Segunda, toma en consideracion dos ciclos en lo que
participan los ejecutivos al efectuar la gestion de personal: la
supervision del ciclo laboral, que tiene lugar continuamente, y la del
ciclo de desarrollo del personal, que tiene lugar de forma intermitente a
lo largo de la trayectoria profesional de los empleados. Ambas
perspectivas requieren que el ejecutivo preste atencion a las
motivaciones del empleado, pero en algunos casos, motivar al personal
para que actue del modo mas conveniente para la empresa puede entrar
en conflicto con la satisfaccion de las aspiraciones individuales de los

empleados” (Lavine y Wackman, 1992, p. 213)
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Importancia del talento humano en el desarrollo de la estrategia:

Rios (2015) Sefiala que “el encargado de las estrategias y obtener
resultados es el talento humano. Hoy en dia las empresas sufren una
variedad de cambios; los que aparecen como consecuencia de la
globalizacion y ejercen una importancia influencia en la actividad de la
empresa. Como resultado de esto los factores la estructura organizacional

debe adaptarse de manera Optima a dichas exigencias”.

“Asi mismo, cada procedimiento debe ser alineado con las estrategias
para realizar un trabajo eficiente para el logro de las metas que estas
transformaciones implican: éste es el que mayor esfuerzo demanda. En este
punto el talento humano posee mayor cabida, los procesos y las estrategias

pueden ser alineados al igual que el talento” (Rios, 2015)

“Actualmente, en esta época del saber en la que habitamos y laboramos
el talento humano es considerado como principal fuente para la innovacion
del capital. El éxito de una empresa depende principalmente de que ésta
pueda retener a los empleados que cuenten con conocimientos exitosos a los
cuales se les considera como talento humano. Como consecuencia de los
masivos recortes de personal y las voluntarias renuncias de trabajadores
claves para la empresa han ocasionado que las finanzas de largo plazo de
estas hayan disminuido. Las empresas de mayor indole han sefialado que la
gestion de las personas y el valor de las acciones tienen una fuerte relacion”
(Rios, 2015)

“En este mundo globalizado, ha facilitado la obtencion constante de
informacion, lo que facilita la implementacion y creacion de innovadores
formas de trabajo, de implementar nuevas estrategias para los distintos
mercados, asi como también los recursos deben buscar la satisfaccion de
estos nuevos mercados que cada vez son mas exigentes en cuanto a calidad
de servicio y valor del mismo. En la nueva gestion el punto clave son las
personas que participan en ella, mientras que la anterior gestion tenia su base

en la herramienta tecnoldgica y el manejo de la informacion” (Rios, 2015)
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Proceso de gestion del talento humano:

“Este proceso es de alta importancia en el marco de un sistema de
gestion integral, por cuanto es en el talento humano donde descansa buena
parte del éxito o fracaso de una entidad. No en vano, por ejemplo, el MECI
1000 ubica el desarrollo del talento humano como un elemento fundamental
en el control estratégico. Y el modelo de responsabilidad social 1ISO 26000
incluye, entre sus principios y practicas laborales basicas, la del desarrollo
del talento humano Yy las relaciones entre empleados y empleador. En los
otros modelos, el enfoque de la gestion humana no es tan amplio como para
hablar de desarrollo del talento humano, pues ellos se centran en el tema
especifico de la gestion de las competencias requeridas por los empleados
para la aplicacion de cada uno de los ambitos de actuacion de estas normas”

(Atehortla, Bustamante, y Valencia, 2008)

“Las normas OHSAS 18001, por su parte, se centra en un aspecto
especifico de la gestion humana: la proteccion de la salud y la seguridad de
los trabajadores. Por esta razén, algunas entidades que hemos asesorado han
optado por integrar este tema en el proceso de gestion del talento humano,
0 gestion humana, en vez de hacerlo con el proceso de gestion ambiental,
como aqui se propuso. Esta alternativa metodoldgica puede considerarse
adecuada, siempre que se asegure la necesidad complementariedad de las
acciones de salud ocupacional y las de gestion ambiental” (Atehortla,
Bustamante, y Valencia, 2008)

Objetivo del proceso de gestion del talento humano

“Desde una perspectiva estrictamente técnica, el objetivo del proceso
es garantizar la competencia de los empleados de la organizacion. Sin
embargo, en un contexto mas amplio, la gestion del talento humano debe
tambien servir al objetivo de contribuir al desarrollo integral de los
empleados, tanto en el ambito profesional (técnico-cognitivo) como en el
personal (social-afectivo). Utilizamos el verbo contribuir porque en el
desarrollo de todas las potencialidades de una persona concurren muchos

factores ajenos a la organizacion (la educacion recibida, el entorno familiar
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y social al que pertenece, las caracteristicas individuales, etc). Tal vez la

mejor expresion del propoésito de la gestion del talento humano la describe
la ISO 26000 (Atehortla, Bustamante, y Valencia, 2008, p. 156)

Tabla 1. Resumen del proceso de gestion del talento humano

Objetivo Garantizar la competencia de los empleados de la organizacion y
contribuir a su desarrollo integral.
Entradas Acciones Salidas

Plataforma estratégica,
deontologica y axiologica
Politica(s) de gestion
humana

Necesidades en gestion
humana

Oferta de programas en
gestion humana

Estructura organizacional
definida

Matriz normativa
{normograma)

Planificacion de la satisfaccion de
necesidades en gestion humana

Seleccion del talento humano

Induccion del talento humano

Administracion del talento
humano

Formacién del talento humano

Gestion del bienestar laboral

Evaluacion del desempeno

Mejoramiento de! desempeno

Talento humane con la
competencia requerida, y
consciente de la importancia
de su trabajo frente al sistema
de gestion integral

Programas de bienestar laboral

Planes de mejoramiento
individual

Fuente: Atehortla, Bustamante y Valencia (2008, p. 155)

Porque es necesaria la gestion del talento humano

“hoy en dia, el talento intrinseco del personal de una empresa es el

valor diferencial por excelencia y la competitividad de las empresas va a

estar directamente relacionada con la capacidad que éstas tengan para atraer,

retener y desarrollar talento” (Castillo, 2009, p. 29)

“El talento es escaso y por ello el grado de lealtad hacia la empresa

disminuye cada vez mas. Segun un informe de la Society for Human

Research Management, el 83% de los trabajadores consultados se mostraban

en todo momento abierto a considerar cambiar de empresa en un futuro
proximo” (Castillo, 2009, p. 29)
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i) Etapas de la planeacion

Las etapas que componen el proceso de planeacién integral del
talento humano son:
Etapal: “Integracion de los objetivos de la organizacién con los
objetivos del area de gestion del talento humano: Rodriguez (2002)
menciona que los objetivos de la organizacion son las metas hacia las
cuales se dirige la misma, y a las cuales van dirigidos los insumos, los
procesos de conversion y el producto, como medio para lograrlos. La
integracién debe realzarse de acuerdo a los objetivos del area de gestion
del talento humano, para garantizar la eficiencia en la toma de decisiones

del area a corto, mediano y largo plazo”.

Etapa 2: “Determinar las necesidades de dotacion: segun Robbins y
Coulter (1996) dicen que las necesidades futuras de recursos humanos
las determinan los objetivos y estrategias de la organizacion, por lo cual
se debe considerar factores internos de la planeacién estratégica de las
diferentes areas, es decir a la demanda de recursos para que se cumplan
los objetivos de la organizacion, en el caso especifico, la demanda de

personal”.

Etapa 3: “Realizacion del pronostico de personal: los diferentes autores
de la literatura de RR.HH. mencionan que el area debe diagnosticar la
demanda y la oferta de personal tanto a nivel interno como externo a la
organizacion. Esta etapa tiene relacién con lo que Rodriguez (2002)
Ilama el prondstico, el cual es el analisis del flujo de personal que entra,
permanece y posteriormente sale de la organizacion. El propdsito del
prondstico es resolver situaciones de la demanda de personal, evaluando
los eventos con mayor probabilidad de ocurrencia sobre el nimero y tipo
de empleados que se necesiten para hacer el trabajo requerido,
seleccionar los indicadores guia aplicables a la situacion establecer la
naturaleza de la relacion histérica entre los indicadores guia aplicables a
la situacion, establecer la naturaleza de la relacion historica entre los

indicadores guia seleccionados y la demanda de personal, obtener
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pronosticos de personal o proyecciones de los indicadores guia, y
pronosticar la demanda laboral utilizando los datos. Los prondsticos de

personal intentan resolver situaciones”.

Demanda de personal: “Las tareas de prondstico de la demanda de
personal son obtener estimaciones de las direcciones, en las cuales los
indicadores guia se estan moviendo (planes y objetivos organizacionales,
cambios en la productividad y cambios en la estructura organica del
disefio de puestos); y evaluar los eventos probables de estos eventos
sobre el numero y tipo de empleados que se necesiten para hacer el
trabajo requerido. El proceso de pronostico de demanda involucra la
seleccion de indicadores guias aplicables a la situacion, el
establecimiento de la naturaleza de la relacion historica entre los
indicadores guia seleccionados y la demanda de personal, la obtencién
de pronosticos o proyecciones de los indicadores guia, y finalmente el
prondstico de la demanda laboral utilizando datos” (Garcia, Murillo, y
Gonzales, 2010)

Oferta de Personal: este término se utiliza de dos maneras: “Una se
refiere al personal dentro de la organizacion, es decir la oferta interna; y
la otra se refiere a las personas en un mercado de trabajo particular, es
decir la oferta externa. El propdésito del prondstico de la oferta es estimar
lo mejor posible el nimero de personas disponibles para la dotacion de
personal al final del periodo de planeacién en la organizacion. El proceso
involucra la realizacién de un inventario de los empleados actuales en el
departamento de interés por categoria de puestos, restar el nimero
estimado de empleados que se espera perder durante el periodo de
planeacidn, agregar el nimero de empleados que se estima ingresaran al
departamento, y finalmente, considerar los ajustes internos por los
empleados promovidos o despedidos en el departamento respectivo”
(Garcia, Murillo, y Gonzales, 2010)

Ademas, Rodriguez (2002) concibe “la realizacion de una auditoria
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de recursos humanos para generar un inventario de habilidades de los

empleados, para asi conciliar las necesidades de dotacion de personal en

las diferentes areas de la organizacion con la oferta de personal

disponible dentro de la misma, ademas de resumir las aptitudes y

preparacion de cada uno de los empelados revelando asi la capacidad con

que cuenta la fuerza laboral”.

j) Dimensiones de la gestidn del talento humano

Planificacion del Talento Humano

“Acciones del Proceso de Gestion del Talento Humano
Planificacion de la satisfaccion de necesidades en gestion humana:
La planificacion hace referencia, por lo menos, a los siguientes
asuntos esenciales para la gestion del talento humano: Determinar
las competencias requeridas para cada uno de los cargos de la

ciudad”.

Objetsvos de la

Organuzacion

R : = 1
o e
R e l de dobscitn | prondstico de personal |
Ejecucion de los Diseiio de programas y
;xogt;ms y planes ‘ planes de accién
ac<ion
Evaluacion y control

Figura 2 Proceso de Planeacion Integral del Talento Humano
Fuente: Garcia, Murillo y Gonzéles (2010)

Documentos del analisis de puestos

“La descripcion y analisis de puestos es la plataforma que
sirve de punto de arranque a varias actividades basicas de la
administracion de personal, de tal manera que se convierten en un

punto base de los procesos organizacionales, en el cual el psicélogo
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juega un papel relevante en la recopilacion de informacion”
(Valenzuela y Ortiz, 2004, p. 9)

“La técnica de analisis de puesto responde a una urgente
necesidad de las empresas, ya que, para organizar eficazmente el
trabajo, es indispensable conocer con toda precisiéon lo que todo
trabajador hace y las aptitudes que requieren para hacerlo bien”
Reyes Ponce (2003) citado por (Valenzuela y Ortiz, 2004, p. 9)

Documentos de gestion de personal

“Los documentos se colocan por topicos en expedientes. Un
expediente es una coleccién de documentos ordenados de acuerdo
a un sistema predeterminado. Un archivo es uno mas conjuntos de
documentos, sea cual fuere su fecha, su forma y su soporte
material, acumulados en un proceso natural por una persona o
institucion publica o privada en el transcurso de su gestion,
conservados, respetando aquel orden para servir como testimonio
e informacién para la persona o institucion que los produce, para
los ciudadanos o para servir de fuentes de historia” (Alvarado,
2007, p. 76)

Integracion del Talento Humano

“La Integracién del talento humano estad relacionado al
reclutamiento de personal, el cual puede ser realizado de dos formas:
el reclutamiento dentro de la misma institucion y fuera de la
institucion. La integracion de personal no sélo busca reclutar, sino
que también la seleccién de personal adecuado para los puestos que
se ha de cubrir” (Chiavenato, 2007)

“Los procesos de Integracion se relacionan con el suministro
de personas a la organizacion. Son los procesos responsables de los
insumos humanos y comprenden todas las actividades relacionadas

con la investigacion de mercado, reclutamiento y seleccion de
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personal, asi como su integracion a las tareas organizacionales. Los

procesos de integracion representan la puerta de entrada de las

personas al sistema organizacional. Se trata de abastecer a la

organizacion de los Talentos Humanos necesarios para Ssu

funcionamiento” (Chiavenato, 2007).

Tipos y Medios utilizados de Reclutamiento

“En realidad, el reclutamiento funciona como un proceso
de comunicacion: la organizacion divulga y ofrece
oportunidades de trabajo al MRH. El reclutamiento —tal como
ocurre con el proceso de comunicacion— es un proceso de dos
vias: comunica y divulga oportunidades de empleo, al mismo
tiempo que atrae a los candidatos al proceso de seleccion. Si el
reclutamiento tan s6lo comunica y divulga, no alcanza sus
objetivos béasicos. Lo fundamental es que atraiga candidatos
para que sean seleccionados. Reclutamiento interno y externo
En razon de su aplicacion, el reclutamiento es interno o externo”
(Chiavenato, 2009, p. 116).

El Reclutamiento Interno “actia en los candidatos que
trabajan dentro de la organizacion —colaboradores— para
promoverlos o transferirlos a otras actividades mas complejas o

mas motivadoras” (Chiavenato, 2009, p. 117).

El Reclutamiento Externo “fuera de la organizacion, para
someterlos a su proceso de seleccion de personal. actia en los
candidatos que estan en el MRH vy, por tanto, fuera de la
organizacion, para someterlos a su proceso de seleccion de
personal” (Chiavenato, 2009, p. 117).
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dores actuales de la organizacion

datos preferidos

Y

interno

Reclutamiento

a las nuevas oportunidades
* |a organizacién ofrece una carrera de
oportunidades al colaborador

* |as vacantes se llenan con los colabora-
* Los colaboradores internos son los candi-

» Esto exige su promocion o transferencia

* las vacantes y las oportunidades se
llenan con candidatos del exterior
* |os candidatos externos son preferidos

* Esto exige que se les reclute en el ex-
tarior y se les seleccione para llenar las
oportunidades

* La organizacion ofrece oportunidades a
los candidatos externos

Externo >

Figura 3 Reclutamiento interno y reclutamiento externo
Fuente: Chiavenato (2009, p. 118)

Programa de Seleccién de Personal

“La seleccion de personal funciona como un filtro que sélo
permite ingresar a la organizacion a algunas personas, aquellas
que cuentan con las caracteristicas deseadas. Un antiguo
concepto popular afirma que la seleccion consiste en la eleccion
precisa de la persona indicada para el puesto correcto en el
momento oportuno. En términos mas amplios, la seleccion
busca, de entre los diversos candidatos, a quienes sean mas
adecuados para los puestos que existen en la organizacién o para
las competencias que necesita, y el proceso de seleccion, por
tanto, pretende mantener o aumentar la eficiencia y el
desempefio humano, asi como la eficacia de la organizacién. En
el fondo, lo que estd en juego es el capital intelectual que la
organizacion debe preservar o enriquecer” (Chiavenato, 2009,
p. 137).
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Programa de Induccion de Personal

“La induccion permite al empleado insertarse de manera
eficaz en su nuevo cargo. Para ello, se le deben presentar los
elementos generales del funcionamiento de la entidad
(plataforma estratégica, plataforma axioldgica, plataforma
deontoldgica, estructura organizacional, modelo de procesos) y
los elementos especificos de su propio trabajo (roles,
responsabilidades, autoridades, mecanismos de comunicacion).
Cuando se introducen cambios en los elementos generales o
especificos indicados, se debe programar la re-induccién de los
empleados con la oportunidad suficiente para que asimilen las
modificaciones realizadas” (Chiavenato, 2009, p. 159).

Desarrollo del Talento Humano

“De esta manera, definimos al profesional con talento como un

profesional comprometido que pone en practica sus capacidades para

obtener resultados superiores en un entorno Yy organizacion

determinados. Es la materia prima que constituye el talento de los

equipos. A modo de resumen podemos decir: Todos tenemos talento,

pero no tenemos talento para todos” (Jerico, 2008)

Programas de Capacitacion
Capacitacion:

Segun Chiavenato, (2009, p. 371) dice que “Es el proceso
de desarrollar cualidades en los recursos humanos,
preparandolos para que sean mas productivos y contribuyan
mejor al logro de los objetivos de la organizacion. El propdsito
de la capacitacion es influir en los comportamientos de los

individuos para aumentar su productividad en su trabajo”.

“Actualmente la capacitacion es un medio que desarrolla
las competencias de las personas para que puedan ser mas

productivas, creativas e innovadores, a efecto de que
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contribuyan mejor a los objetivos organizacionales y se vuelvan
cada vez més valiosas. Asi, la capacitacion es una fuente de
utilidad, porque permite a las personas contribuir efectivamente
en los resultados del negocio. En estos téminos, la capacitacion
es una manera eficaz de agregar valor a las personas, a la
organizacion y a los clientes. Enriquece el patrimonio humanos
de las organizaciones y es responsable de la formacion de su
capital intelectual” (Chiavenato, 2009, p. 371)

“La mayor parte de los programas de capacitacion se
concentra en transmitir al colaborador cierta informacion acerca
de la organizacion, sus politicas y directrices las reglas y
procedimientos, la misién y la visién organizacionales, sus
productos/servicios, sus clientes, sus competidores, etc. La
informacién guia el comportamiento de las personas y las
vuelve mas eficaces. Otros programas de capacitacion se
concentrar en desarrollar las habilidades de las personas a efecto
de capacitarlas mejor para su trabajo. Otros mas buscan el
desarrollo de nuevos hébitos y actitudes para lidiar con los
clientes internos y externos, con el trabajo propio, con los
subordinados y con la organizacion. Por Gltimo, otros programas
se ocupan de elaborar conceptos y elevar el nivel de abstraccion
de las personas para que puedan pensar, razonar, juzgar, decidir
y actuar en términos mas amplios. Los programas de
capacitacion de las organizaciones casi siempre incluyen, al
mismo tiempo, varios tipos de cambios del comportamiento.
Cuando desarrollan las habilidades de las personas también
transmiten informacion y, simultdneamente, motivan nuevas
actitudes y conceptos. Buena parte de los programas de
capacitacion busca cambiar las actitudes reactivas y
conservadores de las personas por actitudes proactivas e
innovadoras con el propdsito de mejorar su espiritu de equipo y
su creatividad” (Chiavenato, 2009, p. 732)
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Figura 4. Tipos de cambios del comportamiento en razén de
la Capacitacion
Fuente: Chiavenato (2009, p. 732)

Programas de Desarrollo Profesional

Segun Alles (2009) afirma que “Los distintos programas
representaran una serie de acciones posibles en materia de
desarrollo de personas. De esta gama de opciones, cada
organizacion podréa elegir aquellas que sean 0 mas urgentes o
mas acordes a sus objetivos estratégicos o, en una situacion
ideal. Llevar a la préactica totas ellas de manera arménica y
sincronizada” (p. 35)

Desempefio laboral

a) Definicion

“Es la manera como el empleado se desenvuelve en la
organizacion, en funcién de los objetivos de la misma, se puede
decir que el punto de partida para medir el desempefio laboral
es una evaluacion de desempefio, la misma que debe estar
correctamente estructurada y analizada para que sea efectiva”
(Bohlander, Sherman, y Snell, 2003)
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“En muchas organizaciones, las evaluaciones del
desempefio se consideran un mal necesario. Los gerentes suelen
evitarlas, porque les disgusta hacer las veces de jueces. Ademas,
si no tienen la capacidad adecuada, la subjetividad y las politicas
de la organizacion pueden deformar las revisiones. Esta
situacion tiende a ser contraproducente, en el sentido de que, con
frecuencia, los gerentes no desarrollan habilidades de
retroalimentacion ni estdn preparados para realizar una
evaluacion. Asi, la evaluacion se realiza a regafiadientes una vez
al afio, y luego todos se olvidan de ella” (Bohlander, Sherman,
y Snell, 2003)

“El éxito de una organizacion depende en gran medida del
funcionamiento de sus recursos humanos. Para determinar las
contribuciones de cada persona, es necesario tener un programa
formal de evaluacién con objetivos establecidos con claridad.
Las normas de desempefio definidas con claridad y fiables,
adecuadas desde el punto de vista estratégico y libre de
deficiencias o contaminaciones de criterio, son las bases
esenciales de la evaluacidén. Ademas, los sistemas de evaluacion

deben cumplir la ley” (Bohlander, Sherman, y Snell, 2003)

“Las evaluaciones requieren las mismas preocupaciones
respecto a su validez que las pruebas de seleccién. Por ejemplo,
las calificaciones deben relacionarse con el puesto, los
empleados deben comprender las normas de desempefio con
anticipacion, los evaluadores deben poder observar el
desempefio en el puesto y contar con capacitacion, debe haber
retroalimentacion, y debe existir un procedimiento de

apelaciones” (Bohlander, Sherman, y Snell, 2003)
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b) Competencias Cardinales
“El concepto de competencias estd muy bien enraizado en
la gestion de recursos humanos de las empresas. Y también muy

vinculado a la idea del desempefio exitoso” (ESAN, 2019)

“En el campo laboral, las competencias se pueden definir
como la capacidad, real y demostrada, para realizar con éxito
una actividad de trabajo especifica. Hablamos de competencias
cuando se procede a evaluar, formar, desarrollar y medir el
aporte de una persona al éxito desde su puesto de trabajo. Para
definir si la persona evaluada es competente se consideran los
denominados factores diferenciadores de éxito, es decir, aquello
que hace que unas personas sean mejores o las indicadas para
asumir exitosamente determinado puesto” (ESAN, 2019).

c) Los tipos de competencias

Para los autores Lyle M. Spencer y Signe Spencer citado
por ESAN (2019), propone cinco tipos de competencias, las
cuales son:
Motivacion: “se trata del interés que una persona considera o
desea consistentemente para desarrollar sus labores. Las
motivaciones suelen dirigir, conllevar y seleccionar el
comportamiento de una persona hacia determinadas acciones u
objetivos y alejarla de otros.
Caracteristicas: caracteristicas fisicas y respuestas consistentes
a situaciones o informacion.
Concepto de uno mismo: también llamado concepto propio, se
refiere a las actitudes, valores o0 imagen que una persona tiene
de si misma.
Conocimiento: es la informacidn que una persona posee sobre
areas especificas.
Habilidad: es la capacidad de realizar cierta tarea, ya sea esta
de caracter fisica 0 mental”. (ESAN, 2019)
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“Por su parte, el autor G.P. Bunk sefiala que la
competencia contiene la siguiente tipologia:
Competencia técnica: es el dominio experto de las tareas y
contenidos del ambito de trabajo, asi como los conocimientos y
destrezas necesarios para ello.
Competencia metodoldgica: es la capacidad de reaccionar
mediante la aplicacion del procedimiento adecuado a las tareas
encomendadas y a las eventualidades que se presenten,
encontrando soluciones y estableciendo una transferencia de
experiencias a las nuevas situaciones de trabajo.
Competencia social: colaboracion y socializacion con otras
personas en forma comunicativa y constructiva, mostrando un
comportamiento orientado al grupo y un entendimiento
interpersonal.
Competencia participativa: implica participar en la
organizacion del ambiente de trabajo, tanto el inmediato como
el del entorno capacidad de organizar y decidir, asi como de
aceptar responsabilidades” (ESAN, 2019)

Finalmente, desde la perspectiva de la estrategia de cada
organizacion, las competencias se clasifican, segun Alles (2005)
en:

Competencias cardinales: “son aquellas que deberan poseer
todos los integrantes de la organizacion.

Competencias especificas: son aquellas requeridas a ciertos
colectivos de personas, con un corte vertical, por area vy,
adicionalmente, con un corte horizontal, por funciones. Se suele

combinar ambos colectivos”.

d) Competencias Especificas
“Son aquellas requeridas a ciertos colectivos de personas,
con un corte vertical, por area y, adicionalmente, con un corte

horizontal, por funciones. Se suele combinar ambos colectivos”
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(ESAN, 2019)

e) Dimensiones del desempefio laboral
Competencias cardinales
e Integridad
“La integridad es el cardcter, la ética y la moral. Sin
embargo, mas que eso segun el mismo diccionario Oxford y la
historia nos expresa de la palabra integridad. Presta atencion a
definiciones del diccionario Oxford” (Claud, 2008)
1. “Cualidad de ser honesto y tener principios morales firmes;
rectitud moral. se conoce por ser un hombre integro
2. Estado de ser completo e indiviso: tener integridad
territorial y soberania nacional.
3. Condicion de estar unificado, no deteriorado y firme en su
construccion. la integridad estructural de la novela
4. Consistencia interna o falta de corrupcion en los datos

electronicos”.

Integridad y Toma de Decisiones:

“Para tomar decisiones con integridad hay que tener en
cuenta los valores morales, las normas de conducta de la
empresa y las normas legales. Con este fin, en las empresas
hay que generar recursos para que las personas puedan tomar
mejores decisiones” (Martinez, 2005, p. 97)

“La toma de decisiones no es siempre entre lo correcto y
lo incorrecto, por ejemplo, llevar o no una doble contabilidad.
La toma de decisiones es mas dificil es entre lo correcto y lo
mas correcto, por ejemplo, en los casos de conflictos de
intereses COMOo una mayor ganancia para laempresa o un mejor

servicio a la sociedad” (Martinez, 2005, p. 98)
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e Liderazgo

“De los seis estilos de liderazgos posibles que analizo
Daniel Goleman, el lider debe apoyarse, como facilitador de la
retencion del talento, fundamentalmente, en el orientativo,
capacitador, participativo y afiliativo; o lo que es lo mismo, no
abusar de los estilos imitativos y coercitivos (mas propios de
un gestor), lo cuales limitan el desarrollo de las capacidades de
los profesionales y la generacion del talento organizativo”
(Pefa, 2008, p. 47)

Estilo de Frase Caracteristica Ohjetivo Basico
Liderazgo
Orientativo “\en conmigae” Dotar 2 los emplezdos de una visidn
a largo plazo v orientarlas
Capacitadar “Inténtalo™ Deszrrollo de las personas a largo
plazo.
Participativo “i0ué opinaz?” Crear compromiso y generar nuevas
ideas e iniciativas
Afiliativa “Las personas, Crea armonia con los empleados
prirmera® entre allos
Imitativo “Haz como yo© Cumplimiento  inmediate de las
tareas con alto nivel de excelencia
Coercitivo “Haz lo gue te diga” Cumplimiento  inmediato de las
tareas

Figura 5. Estilos de liderazgo
Fuente: D. Goleman citado por Pefia (2008, p. 47)

e Empowerment
“Es un proceso iniciado por los gerentes que capta las
ideas y los deseos de todos los empleados de la empresa
permitiéndoles que desarrollen a totalidad de sus talentos y
habilidades para la consecucién de las metas de la empresa y
sus propias metas de trabajo y desarrollo profesional” (Wilson,
2004, p. 24)

“Si el Empowerment es un proceso, deberia alinearse a
una o mas de las fuentes de inspiracion, ello afiadira una razon

comercial 'y empresarial para la introduccion del
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Empowerment. Ello también establecera unos marcos dentro
de los cuales los empleados podran pensar sobre sus
respectivos puestos de trabajo y la manera en que esta

organizada su vida laboral” (Wilson, 2004, p. 24)

APRENDIZAJE
DE LAS NUEVAS

ACEPTAR
TRABAJO MAS
DIFICRLES CON
MAYORES

Figura 6. El Circulo del Empowerment
Fuente: Wilson (2004, pag. 24)

e Iniciativa
“Predisposicion para emprender acciones, mejorar
resultados o crear oportunidades. Hacer mas de lo que se
requiere o espera en el puesto y/o hacer cosas que nadie ha
pedido, para mejorar o incrementar los resultados, evitar
problemas o encontrar nuevas oportunidades. Predisposicion a
actuar de forma proactiva y no sélo limitarse a pensar en lo que

hay que hacer en el futuro” (Pefia, 2008, p. 35)

Conductas observables:
“Realizar tareas por encima de su responsabilidad:
- Cumplir su trabajo sin necesidad de ser controlado.

- Trabajar fuera del horario habitual, cuando sea necesario,
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para completar su trabajo.
Realizar tareas que van mas all4 de sus funciones, o de lo

requerido por su superior jerarquico.

Iniciar proyectos espontaneamente:

Iniciar y llevar acabo nuevos proyectos de forma
espontanea, sin que le sea ordenado.

Actuar rapidamente ante una crisis:

Actuar rapida y decididamente en una crisis, cuando lo
normal seria esperar, analizarla o ver si se resuelve por si

sola.

Enfrentarse a los problemas:

Llevar a cabo las acciones necesarias para superar los
obstéculos o rechazos.

No rendirse facilmente cuando un asunto se complica.
Reconocer las oportunidades o enfrentarse a los problemas,

actuando en el plazo de 1 o 2 dias.

Minimizar los problemas potenciales:

Crear oportunidades o minimizar problemas potenciales
mediante un esfuerzo extra (viaje o visita, nuevo proyecto,
etc) realizado en un plazo de 1 0 2 meses.

Anticiparse y prepararse para oportunidades o problemas
especificos que no son evidentes para otros.

Realizar acciones para crear oportunidades o evitar crisis
futuras, con una antelacion de 3 a 12 meses.

Anticiparse a las situaciones y actuar para crear

oportunidades o evitar problemas.

Realizar esfuerzos extraordinarios:

Asumir, aun sin tener autoridad formal, riesgos personales
para conseguir los objetivos. Aqui el énfasis debe estar en
conseguir los objetivos y resolver las necesidades del

trabajo y no en el desafio a las normas.

Asumir riesgos:

Ofrecerse para misiones extremadamente retadoras.



50

- Enfrentarse a los superiores o clientes, cuando es necesario,
de forma contundente, firme o rotunda
Caracteristicas:
- Creatividad.
- Proactividad.
- Energia constructiva.
- Impulso controlado.

- Orientacién comercial™ (Pefia, 2008, p. 36)

Niveles de satisfaccion
e Orientacion al cliente: Interno y Externo
“Es el deseo y esfuerzo de ayudar a los demaés,

averiguando sus necesidades Yy satisfaciéndolas.

Conductas Observables:

Mantener una comunicacion fluida

- Mantener una comunicacion permanente con el cliente para
conocer sus necesidades.

Ofrecer informacion y buen servicio

- Responder a las preguntas del cliente, y a sus quejas o
problemas.

- Ofrecerle informacion atil y un servicio grato y amable.

Actitud de disponibilidad total

- Mantener una actitud de total disponibilidad hacia el cliente,
especialmente cuanto éste tiene un momento dificil, o
dedicarle tiempo extra para satisfacer sus necesidades.

Dar valor afadido

- Actuar para mejorar la situacion del cliente, haciendo
esfuerzos por darle algun valor afiadido, excediendo sus
necesidades.

- Expresar expectativas positivas acerca del cliente.

- Buscar informacién sobre las verdaderas necesidades,
aunque éstas no sean explicitas, adecuando a ellas los

productos o servicios.
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- Buscar el beneficio del cliente a largo plazo

- Entablar una relacion con el cliente, con perspectivas de largo
plazo.

- Si es necesario, sacrificar el hoy por el mafiana

- Iniciar acciones que puedan suponer en éxito visible para el
cliente, atribuyéndole a €l el éxito.

- Actuar como un asesor de confianza y como defensor del
cliente.

Caracteristicas:

- Dinamismo.

- Amabilidad.

- Sentido del humor.

- Escucha activa”. (Pefia, 2008, p. 20-21)

Orientacion a los Resultados

“Preocupacion por realizar el trabajo de la mejor forma
posible por sobrepasar los estandares establecidos. Los
estandares de calidad pueden ser el propio rendimiento en el

pasado, el cumplimiento de objetivos medibles establecidos o

metas personales que uno mismo se ha marcado.

Conductas observables:

Trabajar para conseguir los objetivos:

- Intentar realizar el trabajo bien.

- Trabajar para conseguir los objetivos propios de su unidad o
area establecidos por la Direccidon (por ejemplo, alcanzar
objetivos de ventas, cumplir un presupuesto, cumplir
estandares de calidad, etc.).

Comparar resultados:

- Crear sus propios estandares en el trabajo, utilizando sus
propios sistemas para medir y comparar sus resultados con
esos estandares.

- Realizar comparaciones de su rendimiento actual con otros

pasados (por ejemplo, cuando yo me hice cargo de esta area,
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la eficacia era de un 25% y ahora es de un 85%).

Establecer metas:

- Fijarse objetivos retadores.

Cumplir objetivos retadores:

- Conseguir las metas previamente establecidas, aunque sean
dificiles de lograr.

Aumentar la productividad:

- Tomar decisiones y establecer prioridades y objetivos
sopesando recursos utilizados y resultados obtenidos.

- Hacer continuas referencias a los beneficios y la rentabilidad.

- Comprometer recursos importantes y tiempo, para mejorar
los resultados a través de la introduccion de nuevos
productos, servicios o lineas de negocio, tomando las
medidas ne3cesarias para minimizar el riesgo.

- Animar y apoyar a sus colaboradores para que asuman
riesgos calculados.

- Emprender muchas y continuas acciones para alcanzar los
objetivos estratégicos de negocio, enfrentandose a los
obstaculos que se le presentan.

Caracteristicas:

- Capacidad de analisis.

- Capacidad de compra.

- Intenta ir mas alla.

- Sentido de empresa” (Pefia, 2008, p. 24)

Trabajo en Equipo

“Trabajar en equipo implica la intencién de colaborador
y cooperar con otros, forma parte de un grupo, trabajar juntos,
como opuesto a hacerlo individual o competitivamente” (Pefia,
2008, p. 25)
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“Conductas observables:

Cooperar:

- Participar de buen grado en el grupo.

- Apoyar las decisiones del grupo.

- Realizar la parte del trabajo que le corresponde.

Compartir la informacion:

- Mantener a los demas miembros informados y al corriente de
temas que afecten al grupo.

- Compartir con los miembros del grupo toda la informacion
importante o Util.

Expresar expectativas positivas:

- Hablar bien de los deméas miembros del grupo

Solicitar opiniones del grupo:

- Valorar las ideas y experiencia de los demaés.

- Mantener una actitud abierta a aprender de los otros.

Crear espiritu de equipo:

- Actuar para desarrollar un clima de trabajo en equipos y
cooperacion como, por ejemplo, celebrar reuniones y crear
simbolos de identidad en el equipo.

- Defender la identidad y buena reputacion del equipo frente a
terceros.

Resolver conflictos:

- Sacar a la luz los conflictos del grupo.

- Afrontar los problemas que surgen en el grupo.

- Trabajar para resolver los problemas en beneficio del grupo.

Caracteristicas:

- Capacidad para mantener buenas relaciones.

- Atento.

- Asertivo.

- Capacidad de dialogo” (Pefia, 2008, pag. 26)
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e Desarrollo de las Personas
“Capacidad de emprender acciones eficaces para mejorar
el talento y las capacidades de los demas a partir de un
apropiado andlisis previo de sus necesidades y de la
organizacion. Se refiere al esfuerzo por desarrollar a los
demas” (Pefia, 2008, p. 28)

e Modalidad de Contacto

“Habilidades mediéticas, estan asociadas a la asimilacion
de los nuevos y tradicionales medios de comunicacion y su
aplicacién eficaz. Desenvoltura frente a los medios, en las
conferencias de prensa, en las conferencias con sus pares o la
comunidad, en las telecomunicaciones, etc. Conocimientos
para grabar compact discs. Buena relacion con la prensa;
habilidad de comunicar lo que desea con claridad y sencillez.
Se relaciona con la competencia “Modalidad de Contacto”,
pero tiene un sentido més especifico, porque hace referencia a
los medios. También se relaciona con la competencia
Portability/Cosmopolitismo/Adaptabilidad, porque la persona
deberéa adaptarse a las necesidades de contacto propias de otros
paises” (Alles, 2009, p. 400)

e Adaptabilidad al Cambio

“El proceso de direccion estratégica se basa en la creencia
de que las empresas deben continuar vigilando las tendencias
de los acontecimientos internos y externos, de tal forma que
cuando se necesario realicen los cambios de manera oportuna.
La velocidad y magnitud de los cambios que afecten a la
empresa estan aumentado de forma drastica. Considere, por
ejemplo: el comercio electrénico, la medicina laser, la guerra
contra el terrorismo, la recesion economica, el envejecimiento

de la poblacidn. Para sobrevivir todas las empresas deben tener
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la capacidad de identificar y adaptarse al cambio en forma
inteligente” (David, 2003)

2.3. Definiciones conceptuales

Competencias

“Es una caracteristica subyacente en el individuo que estd causalmente
relacionada con un estandar de efectividad y/o con una performance superior en un
trabajo o situacion. Caracteristica subyacente significa que la competencia es una
parte profunda de la personalidad y puede predecir el comportamiento en una
amplia verdad de situaciones y desafios laborales. Casualmente relacionada
significa que la competencia origina o anticipa el comportamiento y el desempefio.
Estandar de efectividad significa que la competencia realmente predice quién hace
algo bien o pobremente, medio sobre un criterio general o estandar” (Alles M. ,
2008, p. 59-60)

Competencia laboral

“Las competencias pueden entenderse como comportamientos manifiestos en
el desempefio laboral, que le permiten a una persona actuar eficazmente. Su
aparicion y permanencia estan soportados en el conocimiento, el deseo y la
habilidad de lograr sus objetivos” (Alles, 2008, p. 35)

Cultura Empresarial
“Crear un proceso y condiciones constantes para el conocimiento, insistiendo
sobre el espiritu de equipo a todos los niveles. Se definen una serie de politicas para

afianzar y promocionar la innovacion y las buenas practicas” (Alles, 2005)

Desarrollo del talento humano

“Es la apertura de un concepto cerrado_ como suele concebirse al de talento
humano — mediante una segmentacién de la misma basada en la metodologia de
gestion de recursos humanos por competencias. De esta manera, las personas
podran trabajar para el mejoramiento de ciertas competencias como una manera de

acercarse al concepto de talento” (Alles, 2005)
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La gestion:

“La principal tarea de todo directivo, de cualquier nivel jerarquico, consiste
en trabajar cada dia en los objetivos prioritarios de la empresa cuando sus esfuerzos
en la eliminacion de los cuellos de botella que existen en los procesos de los que

depende la concepcidn de los objetivos” (Merli, 1997, p. 74)

La motivacion

“El termino motivacion se refiere: 1) a la existencia de una secuencia de fases
organizadas, 2) a su direccion y contenido, y 3) a su persistencia en una direccion
dada o a su estabilidad de contenido. Cabe distinguir al menos cuatro aspectos de

la motivacion” (Vélaz, 1996)

La participacion del empleado

“Uno de los elementos importantes de la Gestion de Calidad Total (TQM) es
la participacion del empleado. Un programa completo de participacion del
empleado incluye entre sus propdsitos: modificar la cultura organizacional,
fomentar el desarrollo individual por medio de la capacitacion, instituir premios e

incentivos, estimular el trabajo de equipo” (Krajewski y Ritman, 2000, pag. 216)

Puesto de trabajo:

De Ansorena (1997) citado por Valenzuela y Ortiz (2004, p. 9) lo define como
“un conjunto de acciones organizadas y propositivas que realiza un empleado o
colaborador de una organizacion, en una determinada posicion de su estructura de
relaciones internas y externas, con el fin de aportar valor afiadido a dicha
organizacion, mediante la consecucién de una serie de areas de resultados
especificos, siguiendo reglas, procedimientos y metodologias — generalmente
preestablecida- dentro de una determinada orientacion estratégica fijada por la
propia organizacion y utilizando recursos humanos, informativos, tecnolégicos o

fisicos que pertenecen a la misma”.

Productividad
“Se realiza por medio de la gente, de sus conocimientos y de recursos de todo
tipo, para producir o crear de forma masiva los satisfactores a las necesidades y
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deseos humanos. La productividad tiene un costo y una rentabilidad dependiendo

de como se administre” (Lopez, 2013, p. 11)

Seleccion:

“La seleccion es el proceso de escoger al mejor candidato para un puesto. La
seleccion es el proceso que utiliza una organizacion para escoger, entre una lista de
candidatos, a la persona que mejor cumple con los criterios de seleccién para el
puesto disponible, dadas las condiciones actuales del mercado. La seleccién es la
obtencion y el uso de informacion sobre candidatos reclutados del exterior para
decidir a cudl de ellos se le presentara una oferta de empleo. La seleccién es un
proceso de decision, con base en datos confiables, para afiadir talentos y
competencias que contribuyan al éxito de la organizacion a largo plazo”
(Chiavenato, 2009, p. 137)

Formulacién de hipdtesis

2.4.1. Hipotesis general
Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Autoridad local del agua de Huancané, 2017.

2.4.2. Hipdtesis especificas
a) La planificacion del talento humano se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del

agua de Huancané, 2017.

b) La contratacion de personal se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua
de Huancang, 2017.

c) El aumento de potencial del talento humano se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la

Autoridad local del agua de Huancané, 2017.

d) La evaluacion y retribucién del talento humano se relaciona
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significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la

Autoridad local del agua de Huancané, 2017.

El mejoramiento del talento humano se relaciona significativamente

con el desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del

agua de Huancané, 2017.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

3.1. Disefio metodoldgico
3.1.1. Tipo de investigacion
La investigacion es aplicada, segun Carrasco (2006) define que la
investigacion Aplicada es: “Esta investigacion se distingue por tener
propdsitos practicos inmediatos bien definidos, es decir, se investiga para
actuar, transformar, modificar o producir cambios en un determinado

sector de la realidad” (p. 43)

3.1.2. Nivel de investigacion
Es correlacional segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2019)
mencionan que: “Son Utiles para establecer relaciones entre dos 0 méas
categorias, conceptos o variables en un momento determinado; a veces

unicamente en términos correlacionales” (p. 178)

3.1.3. Disefio
Es de disefio no experimental, Hernandez-Sampieri y Mendoza
(2019) dicen que “Es la investigacion que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios en los que no
haces variar en forma intencional las variables independientes para ver su

efecto sobre otras variables” (p. 174)

3.1.4. Enfoque
El presente tiene un enfoque mixto, la que segun Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2019) dicen que:
“Representan y conjunto de procesos sistematicos, empirico y

criticos de la investigacion e implican la recoleccion y el analisis
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de datos cuantitativos y cualitativos, asi como su integracion y
discusion conjunta, para realizar inferencias producto de toda la
informacion recabada y lograr un mayor entendimiento del

fendmeno bajo estudio” (p. 612)

3.2. Poblacion y muestra.
3.2.1. Poblacion.
La poblacion de estudio esta conformada 20 trabajadores de la
Autoridad Local del Agua (ALA)

3.2.2. Muestra
La muestra sera poblacion la cual es muy pequefia se tomara a toda

la poblacion

3.3. Operacionalizacion de variables e indicadores

Tabla 2. Operacionalizacion de las variables

Variable Dimension Indicadores

Gestion

Planificacion del talento humano Proyecto

Programa

Reclutamiento

Contratacion de personal Seleccién

Variable X Induccién

Formacién

Gestion del talento Humano Aumento de potencial del talento humano Y
Capacitacion

EvallGa

Evaluacion y retribucion del talento humano -
Retribuye

Bienestar

Mejoramiento del talento humano Comunicacion

Salud

Integridad

Competencias Cardinales Liderazgo
Empowerment

Variable Y Iniciativa

Orientacion al cliente

Desempefio Laboral Orientacion a los Resultados

Niveles de satisfaccion Trabajo en Equipo

Desarrollo de las Personas

Modalidad de Contacto

Adaptabilidad al Cambio

Fuente: Adaptado de Chong (2018) y Castafieda (2016)
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnicas a emplear
Se realizaron cuestionarios para la gestion del talento, la cual consta de

05 dimensiones y para el desempefio laboral tiene 02 dimensiones.

3.4.2. Descripcion de los instrumentos
La obtencién de informacion se usé un cuestionario compuesto de 14
preguntas para la gestion de talento humano y el desempefio laboral tiene
39 preguntas con las opciones con las siguientes opciones: 1) Nunca 2)
Poco, 3) Més 0 menos, 4) Casi siempre, 5) Siempre.

3.5. Técnicas para el procesamiento de la informacion
Las técnicas que se usaron fueron la distribucion de frecuencias y analisis de
tablas. Usando el programa de Excel para procesar los datos, el SPSS para su

respectivo analisis.

Estos cuestionarios fueron validados con alfa de Cronbach, obteniendo el
siguiente resultado:

Tabla 3. Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

En la tabla anterior se muestra el resumen de procesamiento de casos, se ha
tomado al azar 10 encuestas realizadas para la gestion del talento humano y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Autoridad Local del Agua (ALA)
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Tabla 4. Estadisticas de fiabilidad de la variable
Gestion del talento humano

Alfa de N de
Cronbach elementos
,894 14

En la tabla anterior se muestra las estadisticas de fiabilidad de la
gestion del talento humano, el alfa de Cronbach alcanza el 0,894

Tabla 5. Estadisticas de fiabilidad del desempefio laboral

Alfa de N de
Cronbach elementos
941 39

En la tabla 5 se muestra la fiabilidad del desempefio laboral, que

alcanza un valor de 0,941

Al comparar los resultados 0,894 y 0,941 con la tabla de George y
Mallery, estos se ubican en el rango de BUENO y EXCELENTE, por lo
tanto, se acepta la fiabilidad, las cuales se pueden aplicar al resto de la

muestra.

Ademas, realizamos la prueba de normalidad para conocer la prueba
estadistica a usar: Prueba de correlacion de Pearson o Rho de Spearman.

Si la sig. Asintética (bilateral) es mayor a cero, los datos tienen una
distribucion normal por lo realizaremos la prueba de Correlacion de Pearson,

caso contrario el Rho de Spearman.
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Tabla 6. Prueba de normalidad

Kolmogoérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Planificacion del talento humano 274 20 ,000 ,856 20 ,007
Contratacion de personal ,284 20 ,000 773 20 ,000
Aumento de potencial del talento humano ,253 20 ,002 ,835 20 ,003
Evaluacion y retribucion del talento humano ,324 20 ,000 , 744 20 ,000
Mejoramiento del talento humano ,312 20 ,000 727 20 ,000
Gestion del talento humano ,279 20 ,000 ,807 20 ,001
Desempefio laboral 438 20 ,000 ,580 20 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

El presente trabajo de investigacion, sus datos son menores a 50 por lo
tanto usaremos los resultados del sig. bilateral del Shapiro-Wilk; los
resultados del sig bilateral son menores a 0,05 usaremos la prueba no

paramétrica del Rho de Spearman.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados
De los 20 encuestados el 5% (1) respondieron poco, 20% (4) mas 0 menos,
50% (10) y el 25% (5) siempre; donde aun no se puede gestionar, proyectar y
programar actividades para mejorar el talento humano que se necesita para poder

alcanzar los objetivos institucionales.

Tabla 7. Frecuencia de planificacion del talento humano segun los trabajadores
desempefio laboral de los trabajadores del ALA Huancané, 2017

Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 0 0,0
Poco 1 5,0
Mas o menos 4 20,0
Casi siempre 10 50,0
Siempre 5 25,0
Total 20 100,0
50,00%
50,00%
45, 00%
40,00%
35,00%
% 30,00% 25,00%
§ 25,00% 20,00%
S 20,00%
15,00%
10,00% 5,00%
5,00% 0,00%
S
0,00%
Nunca Poco Mas o Casisiempre  Siempre
menos

Figura 7. Frecuencia de planificacion del talento humano segun los trabajadores
desempefio laboral de los trabajadores del ALA Huancané, 2017
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De los 20 encuestados el 10% (2) respondieron poco, 45% (9) méas 0 menos,
45% (9) casi siempre; ain no se tienen consolidados como se llevara a cabo la
contratacion de personal que puede ser externo e interno, por lo cual hay

descontento el personal estable para ser promovidos a mejores puestos de trabajo

Tabla 8. Frecuencia de la contratacion de personal
segun los trabajadores desempefio laboral
de los trabajadores del ALA Huancane,
2017

Frecuencia Porcentaje

Valido  Nunca 0 0,00
Poco 2 10,00
Mas o menos 9 45,00
Casi siempre 9 45,00
Siempre 0 0,00
Total 20 100,00

45,00% 45,00%

45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00% 10,00%
10,00%
500%  0,00% 0,00%
L L

0,00%

Porcentaje

Munca Poco Mas o Casisiempre  Siempre
menos

Figura 8. Frecuencia de la contratacion de personal segun los trabajadores
desempefio laboral de los trabajadores del ALA Huancané, 2017
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De los 20 encuestados el 5% (1) respondi6 poco, 15% (3) mas o menos, 45%
(9) casi siempre y 35% (7) siempre; la institucion viene capacitando a su personal
para aumentar sus conocimientos para desenvolverse mejor en sus puestos de

trabajo y asi poder atender mejor a los usuarios que acuden a sus oficinas.

Tabla 9. Frecuencia del aumento de potencial del
talento humano segun los trabajadores del
ALA Huancané, 2017

Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 0 0,00
Poco 1 5,00
Mas o menos 3 15,00
Casi siempre 9 45,00
Siempre 7 35,00
Total 20 100,00
45,00%
45,00%
40,00% 35,00%
35,00%
30,00%
v
]
£ 25,00%
o
£ 20,00%
(=]
[=8
15,00%
10,00% 5,00%
5,00% 0,00%
LA
0,008
MNunca Poco Mas o Casisiempre  Siempre
menos

Figura 9. Frecuencia del aumento de potencial del talento humano segin los
trabajadores del ALA Huancané, 2017
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De los 20 encuestados el 5% (1) respondi6 mas o menos, 55% (11) casi
siempre y 40% (8) siempre; la organizacion viene valorando el desempefio laboral
en base a la seleccion de personal, el adiestramiento que viene proporcionando a

sus trabajadores.

Tabla 10. Frecuencia de la evaluacion vy
retribucion al talento humano segun los
trabajadores del ALA Huancané, 2017

Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 0 0,00
Poco 0 0,00
Mas o menos 1 5,00
Casi siempre 11 55,00
Siempre 8 40,00
Total 20 100,00
60,00% 55,00%
50,00%
40,00%
- A0,00%
$ 30,00%
* 20,00%
10,00% 5,00%
0,00%  0,00% -
A A
0,00%
Munca Poco Maso Casisiempre  Siempre
MEnNos

Figura 10. Frecuencia de la evaluacion y retribucidn al talento humano segin los
trabajadores del ALA Huancané, 2017
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De los 20 encuestados el 10% (2) respondieron poco, 50% (10) casi siempre y
40% (8) siempre; Aun la institucion le falta para consolidarse en la mejora del

bienestar del trabajador, las cuales va a permitir un buen desempefio laboral

Tabla 11. Frecuencia de mejoramiento del talento
humano segun los trabajadores del ALA
Huancané, 2017

Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 0 0,00
Poco 2 10,00
Mas o menos 0 0,00
Casi siempre 10 50,00
Siempre 8 40,00
Total 20 100,00
50,00%
50,00%
45, 00% 40,00%
40,00%
35,00%
L1
= 30,00%
E 75,00%
S 20,00%
15,00% 10,00%
10,00%
5,00% 0,00% 0,00%
A S
0,00%
Munca Poco Maszo Casisiempre  Sempre
menos

Figura 11. Frecuencia de mejoramiento del talento humano segun los trabajadores
del ALA Huancané, 2017



69

De los 20 encuestados el 25% (5) respondieron mas o menos, 55% (11) casi
siempre y 20% (4) siempre; la institucion debe iniciar con mayor contundencia la
gestion del talento humano para dotar a su personal de muchas destrezas y

habilidades que les permita ser mas proactivos en sus puestos de trabajo.

Tabla 12. Frecuencia de la gestion del talento
humano segun los trabajadores del ALA
Huancané, 2017

Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 0 0,00
Poco 0 0,00
Mas o menos 5 25,00
Casi siempre 11 55,00
Siempre 4 20,00
Total 20 100,00
60,00% 55,00%
50,00%
o, 30,00%
=
S 30,00% 25,00%
5 20,00%
® 20,00%
10,00%
0,00% 0,00%
A A
0,00%
Munca Poco Mas o Casisiempre  Siempre
menos

Figura 12. Frecuencia de la gestion del talento humano segln los trabajadores
del ALA Huancané, 2017
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De los 20 encuestados el 70% (14) respondieron casi siempre y 30% (6)
siempre; el desempefio laboral de los trabajadores va camino a consolidarse de ser
una de las mejores en integracion, liderazgo, delegacion de funciones, iniciativa y

en orientaciones al cliente y los resultados.

Tabla 13. Frecuencia del desempefio laboral
segun los trabajadores del ALA
Huancané, 2017

Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 0 0,00
Poco 0 0,00
Mas o menos 0 0,00
Casi siempre 14 70,00
Siempre 6 30,00
Total 20 100,00
70,00%
70,00%
B0,00%
50,00%
= 40,00%
30,00%
= 30,00%
20,00%
10,00%
0,00% 0,00%  0,00%
A A A
0,00%
MNunca Poco Mas o Casisiempre  Siempre
Menos

Figura 13. Frecuencia del desempefio laboral segun los trabajadores del ALA
Huancané, 2017
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4.2. Contrastacion de hipdtesis
Hipotesis especifica 1
La planificacion del talento humano se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua de Huancané,
2017.
Se realizd la prueba no paramétrica del Rho de Spearman, para probar las
hipdtesis, proponiendo las siguientes hipdtesis estadisticas:
Ho: La planificacion del talento humano no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua de
Huancané, 2017.

Ha: La planificacion del talento humano se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua de
Huancané, 2017.

Si la significacion bilateral es menor a 0,05 rechazamos la hipotesis nula por

lo consiguiente aceptaremos la hipétesis alterna.

Segun la tabla 14 da como resultados a un nivel de 0,01 con un sig. bilateral

igual a 0,004 y un coeficiente de correlacion de 0,614

Tabla 14. Correlaciones de la planificacion del talento humano y el desempefio

laboral de los trabajadores del ALA de Huancané, 2017

Planificacion del Desemperio
talento humano laboral
Rho de Planificacién del Coeficiente de correlacion 1,000 ,614™
Spearman talento humano Sig. (bilateral) : ,004
N 20 20
Desempefio laboral ~ Coeficiente de correlacion ,614™ 1,000
Sig. (bilateral) ,004
N 20 20

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Hipdtesis especifica 2
La contratacion de personal se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua de Huancané, 2017.

Se realizd la prueba no paramétrica del Rho de Spearman, para probar las
hipétesis, proponiendo las siguientes hipotesis estadisticas:
Ho: La contratacion de personal no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua de
Huancané, 2017.

Ha: La contratacion de personal se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua de Huancané, 2017.

Si la significacion bilateral es menor a 0,05 rechazamos la hip6tesis nula por

lo consiguiente aceptaremos la hipotesis alterna.
Segun la tabla 15 da como resultados a un nivel de 0,05 con un sig. bilateral

igual a 0,024 y un coeficiente de correlacion de 0,502

Tabla 15. Correlaciones de la contratacidn de personal y el desempefio laboral de los
trabajadores del ALA de Huancang, 2017.

Contratacion de

personal del Desempefio
talento humano laboral
Rho de Contratacion de Coeficiente de correlacion 1,000 502"
Spearman personal del talento - -
humano Sig. (bilateral) 024
N 20 20
Desempefio laboral Coeficiente de correlaciéon 502" 1,000
Sig. (bilateral) ,024
N 20 20

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Hipotesis especifica 3
El aumento de potencial del talento humano se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua de

Huancané, 2017.

Se realiz6 la prueba no paramétrica del Rho de Spearman, para probar las
hipdtesis, proponiendo las siguientes hipdtesis estadisticas:
Ho: El aumento de potencial del talento humano no se relaciona significativamente
con el desemperio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua de
Huancané, 2017.

Ha: El aumento de potencial del talento humano se relaciona significativamente
con el desemperio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua de
Huancané, 2017.

Si la significacion bilateral es menor a 0,05 rechazamos la hipétesis nula y por

lo consiguiente aceptaremos la hip6tesis alterna.
Segun la tabla 16 da como resultados a un nivel de 0,01 con un sig. bilateral

igual a 0,000 y un coeficiente de correlacion de 0,794

Tabla 16. Correlaciones del aumento de potencial del talento humano y el desempefio

laboral de los trabajadores del ALA de Huancang, 2017.

Aumento de
potencial del Desempefio
talento humano laboral
Rho de Aumento de potencial Coeficiente de correlacion 1,000 , 794"
Spearman del talento humano Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Desemperio laboral Coeficiente de correlacion 794 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Hipotesis especifica 4

La evaluacion y retribucion del talento humano se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua de
Huancané, 2017.

Se realiz6 la prueba no paramétrica del Rho de Spearman, para probar las
hipdtesis, proponiendo las siguientes hipdtesis estadisticas:
Ho: La evaluacion vy retribucion del talento humano no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la
Autoridad local del agua de Huancané, 2017.

Ha: La evaluacion y retribucion del talento humano se relaciona significativamente
con el desemperio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua de

Huancané, 2017.

Si la significacion bilateral es mayor a 0,05 rechazamos la hipétesis alterna 'y

por lo consiguiente aceptaremos la hipétesis nula

Segun la tabla 17 da como resultados el sig. bilateral igual a 0,112

Tabla 17. Correlaciones de la evaluacion y retribucion del talento humano y el

desempefio laboral de los trabajadores del ALA de Huancang, 2017.

Evaluacién y

retribucién del Desempefio
talento humano laboral
Rho de Evaluacién y Coeficiente de correlacion 1,000 ,366
Spearman retribucion del talento  Sig. (bilateral) . ,112
humano N 20 20
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,366 1,000
Sig. (bilateral) ,112

N 20 20
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Hipotesis especifica 5

El mejoramiento del talento humano se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua de Huancané,
2017.

Se realiz6 la prueba no paramétrica del Rho de Spearman, para probar las
hipdtesis, proponiendo las siguientes hipdtesis estadisticas:
Ho: EI mejoramiento del talento humano no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua de
Huancané, 2017.

Ha: El mejoramiento del talento humano se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua de
Huancané, 2017.

Si la significacion bilateral es menor a 0,05 rechazamos la hipétesis nula,

aceptaremos la hipotesis alterna.

Segun la tabla 18 da como resultados a un nivel de 0,01 con un sig. bilateral

igual a 0,000 y un coeficiente de correlacion de 0,756

Tabla 18. Correlaciones del mejoramiento del talento humano y desempefio laboral
de los trabajadores del ALA de Huancané, 2017.

Mejoramiento

del talento Desempefio
humano laboral
Rho de Mejoramiento del Coeficiente de correlacion 1,000 , 756"
Spearman  talento humano Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Desempefio laboral  Coeficiente de correlacion , 756 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Hipétesis general
Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de

los trabajadores de la Autoridad local del agua de Huancané, 2017.

Se realizd la prueba no paramétrica del Rho de Spearman, para probar las
hipétesis, proponiendo las siguientes hipotesis estadisticas:
Ho: No Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral

de los trabajadores de la Autoridad local del agua de Huancané, 2017.

Ha: Existe relacion entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral de

los trabajadores de la Autoridad local del agua de Huancané, 2017.

Si la significacion bilateral es menor a 0,05 rechazamos la hipétesis nula y por
lo consiguiente aceptaremos la hip6tesis alterna.

Segun la tabla 19 da como resultados a un nivel de 0,01 con un sig. bilateral

igual a 0,001 y un coeficiente de correlacion de 0,693

Tabla 19. Correlaciones de la gestion del talento humano y el desempefio laboral de
los trabajadores del ALA de Huancané, 2017.

Gestion del Desempefio
talento humano laboral
Rho de Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,693™
Spearman  talento humano  Sig. (bilateral) . ,001
N 20 20
Desempeiio Coeficiente de correlacion ,693™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,001
N 20 20

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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CAPITULO IV

DISCUSION, CONCLUSIONES, Y RECOMENDACIONES

5.1. Discusion

En el presente trabajo de investigacion hemos demostrado que existe relacion
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Autoridad local del agua de Huancané, 2017, con un coeficiente de correlacién de
0,693**, lo cual nos permite coincidir con los siguientes autores que han
desarrollado sus trabajos de investigacion de gestion del talento humano y es como
sigue: Segun Condori (2018) dice que “el desarrollo del talento humano se relaciona
directamente con el desempefio laboral del personal, donde el 39.1% indica que el
desarrollo del talento humano se da algunas veces porque no se programa
anualmente capacitaciones constantes por la inversion minima que se designa para
las capacitaciones, con una correlacién moderada en un 0,632** con el desempefio
laboral”; Benavides (2015) afirma que “existe una buena gestion por parte del area
de Talento Humano de Financiera confianza ya que la empresa se interesa por
reclutar y seleccionar a los mejores candidatos para ser parte de su equipo de trabajo,
lleva acabo capacitaciones eficientes y eficaces, se preocupa por el desarrollo
profesional de sus colaboradores brindandoles la oportunidad de realizar una linea
de carrera y mantiene comunicacion constante con sus colaboradores para resolver
sus necesidades e inquietudes”. Oscco (2014) dice que: “la Gestion del Talento
Humano se relaciona de forma positiva débil con el desempefio laboral del personal
de la Municipalidad Distrital de Pacucha, de acuerdo al coeficiente de correlacion
de Spearman (0.552)”. Ademas, Cruz (2011) ha demostrado que “la Gestion del
Talento Humano mejor6 el desempefio del personal de la Empresa, lo que se refleja
en el aumento de produccion”. Inclusive Garcés (2011) nos dice que “el talento
humano que se desempeiia en la empresa, se encuentra desmotivado, se

sobrentiende que es por la ausencia casi total de un plan de capacitacion, sin
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embargo, se debe aclarar que exististe capacitacion de caracter informal”. Y por
ultimo Prieto (2013) dice que “la competencia en el mundo se da a nivel de talento.
El talento humano es lo que genera ideas que son Unicas de la empresa, logrando
establecer la diferencia entre una empresa y otra. Por eso, el talento es actualmente
la variable mas competitiva de las organizaciones; ademas esté asociada con retener
a aquellas personas con potencial para desarrollar una carrera dentro de la compafiia
y ocupar posiciones gerenciales en el futuro y, por lo mismo, son considerados en
los cuadros de sucesion. Por lo que se convierte en un aspecto decisivo, pues si el
éxito de las organizaciones depende en gran medida de lo que las personas hacen y
cémo lo hacen como se ha explicado, entonces invertir en las personas puede
generar grandes beneficios. Es asi que un area, Gestion Humana se convierte en el
socio estratégico de todas las demas areas, siendo capaz de potenciar el trabajo en

equipo y transformar la organizacion radicalmente”.

Conclusiones

a) Se ha demostrado que la planificacion del talento humano se relaciona muy
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad
local del agua de Huancané, 2017, un coeficiente de correlacion positiva media
de 0,614; si lleva a acabo una buena planificacion de su talento humano tendran
como resultados trabajadores con mejores cualidades y/o aptitudes en sus
diferentes puestos de trabajo

b) La contratacion de personal se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua de Huancané, 2017 y
con un coeficiente de correlacion positiva media de 0,502; si la institucion
realiza un buen reclutamiento, seleccion e induccién de su personal el
desempefio laboral seria un éxito.

c) Elaumento de potencial del talento humano se relaciona muy significativamente
con el desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua de
Huancané, 2017 y un coeficiente de correlacidn positiva considerable de 0,794;
las capacitaciones son muy importantes para los trabajadores porque gracias a
ello va actualizar sus conocimientos y por brindar una atencion de calidad a los
usuarios que acudan a la Autoridad Local del Agua.

d) La evaluacion vy retribucion del talento humano no se relaciona
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significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad
local del agua de Huancané, 2017; en este caso hemos encontrado que la
significacion bilateral es de 0,112 la cual es mayor a 0,05 por lo que se acepta
la hipdtesis nula

El mejoramiento del talento humano se relaciona muy significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad Local del Agua de
Huancané, 2017 con un coeficiente de correlacion positiva considerable de
0,756; donde las autoridades vienen dandole a sus trabajadores bienestar, salud
y una buena comunicacion interpersonal, obteniendo asi un buen clima laboral.
La gestion del talento humano se relaciona muy significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad Local del Agua de
Huancané, 2017 con un coeficiente de correlacion positiva media de 0,693,;
pudiendo afirmar que a los trabajadores se le debe tratar como personas
pensantes con habilidades, personalidades definidas, aspiraciones y no como un

recurso mas

5.3. Recomendaciones

a)

b)

f)

Cuando realiza una planificacion sobre talento humano, deben solicitar a las
diferentes oficinas que personal requieren, con su respectivo perfil de cada
puesto y asi poder programar con certeza que personal se necesita.

Al momento de realizar el reclutamiento y seleccion deben ser los mas idoneos,
y asi no tener problemas con su desenvolvimiento en su puesto de trabajo
Deben realizar de capacitaciones a los trabajadores para mantenerlos siempre
actualizados y puedan tomar decisiones con mayor certeza.

Deben realizar constantemente las evaluaciones de su rendimiento laboral, para
asi tener conocimiento de como esta realizando sus labores en sus puestos de
trabajo.

Debe reforzar los talleres de comunicacion asertiva, programar siempre
campanas de salud y asi tener siempre comprometido con su institucion a todos
los trabajadores.

Siempre debe prevalecer la parte humanistica cuando se realiza la gestion del
talento humano, por que se viene dando en las instituciones que el trabajador es

un recurso mas y no alguien que aporta soluciones a la organizacion.
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ANEXO N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENOLABORAL EN LA AUTORIDAD LOCAL DEL
AGUA DE HUANCANE, 2017

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES, DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema General

¢En qué medida la gestion del
talento humano se relaciona
con el desempefio laboral de
los trabajadores de la
Autoridad local del agua de
Huancané, 20177

Objetivo General

Determinar la relacién que

existe entre la gestién del

talento

humano y el

desempefio laboral de los
trabajadores de la Autoridad

local del agua de Huancane,

2017.

Hipétesis General

Existe relacién entre la gestién

del
desempefio

talento humano vy el
laboral de los

trabajadores de la Autoridad
local del agua de Huancané,
2017.

a)

b)

Problemas Especificos

¢Cémo la planificacion del
talento humano se relaciona
con el desempefio laboral de
los trabajadores de la
Autoridad local del agua de
Huancané, 2017?

¢De qué manera la
contratacion de personal se
relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores de
la Autoridad local del agua
de Huancané, 2017?

a)

b)

Objetivos Especificos

Demostrar la  relacion
entre la planificacién del
talento humano y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Autoridad local del agua
de Huancane, 2017.

Determinar la relacion
entre la contratacién de
personal y el desempefio
laboral de los trabajadores
de la Autoridad local del
agua de Huancané, 2017.

a)

b)

Hipotesis Especificas

La planificacion del talento
humano se  relaciona
significativamente con el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Autoridad local del agua de
Huancang, 2017.

La contratacion de personal
se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Autoridad local del agua de
Huancané, 2017.

Variable X

Gestion del Talento Humano

a)

b)

<)

d)

e)

Planificacion
o Gestién

¢ Proyecto

¢ Programa

Contratacion de personal
e Reclutamiento

e Seleccion

e Induccion

Aumento de potencial
e Formacién
o Capacitaciones

Evaluacion y retribucién
e Evalla
¢ Retribuye

Mejoramiento
e Bienestar

e Salud

e Comunicacion

Tipo de Investigacién
Aplicada

Nivel de Investigacion
Correlacional

Disefio de Investigacion
No experimental de tipo
transeccional

Enfoque
Mixto

Poblacién
20 trabajadores de la
Autoridad Local del Agua

Muestra
20 trabajadores de la
Autoridad Local del Agua

Técnica
Encuesta

S8



PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES, DIMENSIONES

METODOLOGIA

d)

e)

Problemas Especificos

¢Cémo el aumento de
potencial del talento humano
se relaciona con el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Autoridad
local del agua de Huancané,
20177

¢De  qué manera la
evaluacion y retribucién del
talento humano se relaciona
con el desempefio laboral de
los trabajadores de la
Autoridad local del agua de
Huancané, 2017?

¢Cémo el mejoramiento del
talento humano se relaciona
con el desempefio laboral de
los trabajadores de la
Autoridad local del agua de
Huancané, 2017?

d)

€)

Objetivos Especificos

Analizar la relacion entre
el aumento de potencial
del talento humano y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Autoridad local del agua
de Huancané, 2017.

Determinar la relacion
entre la evaluaciéon vy
retribucién del talento
humano y el desempefio
laboral de los trabajadores
de la Autoridad local del
agua de Huancang, 2017.

Demostrar  la  relacion
entre el mejoramiento del
talento humano y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Autoridad local del agua
de Huancané, 2017.

<)

d)

€)

Hipotesis Especificas

El aumento de potencial
del talento humano se
relaciona
significativamente con el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Autoridad local del agua
de Huancané, 2017.

La evaluacion y
retribucion del talento
humano se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Autoridad local del agua
de Huancane, 2017.

ElI  mejoramiento  del
talento humano  se
relaciona
significativamente con el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Autoridad local del agua
de Huancané, 2017.

Variable Y
Desempefio laboral

a) Competencias cardinales
e Integridad
e Liderazgo
e Empowerment
e Iniciativa

b) Niveles de satisfaccién

e Orientacion al cliente

e Orientacion a los
Resultados
Trabajo en equipo
Desarrollo de personas
Modalidad de contacto
Adaptabilidad al cambio

Estadisticos de prueba
e Alfa de Cronbach
e Prueba de normalidad

e Rho de Spearman
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ANEXO N° 02

INSTRUCCIONES: Estimados trabajadores, esta informacion servira para el estudio de
la gestion del talento humano y el desempefio laboral, se le agradece anticipadamente la
atencion a la presente encuesta. Sirvase marcar con un aspa (X) la alternativa que Ud. Crea

conveniente. Se le recomienda responder con la mayor sinceridad posible.

1=Nunca 2=Poco 3 = Més o Menos 4 = No mucho 5=Sij

Gestidn del talento humano

Planificacién 1 2 3 4

1. La Autoridad Local del Agua gestiona actividades para mejorar
la cualidades o aptitudes de los trabajadores.

2. La Autoridad Local del Agua proyecta actividades para mejorar
la cualidades o aptitudes de los trabajadores.

3. La Autoridad Local del Agua programa actividades para
mejorar la cualidades o aptitudes de los trabajadores.

Contratacion de personal

4. En la Autoridad Local del Agua se realiza reclutamiento de
personal.

5. En la Autoridad Local del Agua se realiza seleccion de
personal.

6. En la Autoridad Local del Agua se realiza induccién al
personal.

Aumento de potencial

7. Durante la gestion actual existe una formacion al personal.

8. Durante la gestion actual se capacita al personal.

9. Durante la gestion actual existe perfeccionamiento del personal.

Evaluacion y retribucion

10. Evaltan constantemente el rendimiento del personal en la
Autoridad Local del Agua.

11. Retribuye al rendimiento del personal en la Autoridad Local
del Agua.

Mejoramiento del talento humano

12. La Autoridad Local del Agua se preocupa por el bienestar de
su personal.

13. La Autoridad Local del Agua se preocupa por la comunicacion
con su personal.

14. La Autoridad Local del Agua se preocupa por la salud de su
personal.

Fuente: adaptado de (Amacifen Chong, 2018)



Desempefio Laboral
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Competencias digitales

ESCALA

Integridad

2

3

4

1. Ud. trabaja segun sus valores, aunque ello implique un importante
riesgo

Alguna vez ha admitido pablicamente que ha cometido un error

. Da un trato equitativo a todos los usuarios
. Ud. expresa lo que piensa, aungue no sea necesario

iderazgo

2

3

4

L

5. Ud. genera en el equipo que lidera un ambiente de entusiasmo,
ilusién y compromiso

6. Se asegura de que se cumplan las metas del equipo

7. Promueve Ud. la eficiencia del equipo

8. Delega explicitamente tareas rutinarias para poder dedicar tiempo a
tareas menos operativas

Empowerment

9. Fomenta el aprendizaje y la formacion a largo plazo

10. Ud. después de valorar la capacidad de las personas a su cargo, les
da autoridad y responsabilidad para que desarrollen alguna
caracteristica especifica?

11. Demuestra confianza en su habilidad para ejecutar tareas en un
nivel aceptable de rendimiento

12. Muestra respeto por la inteligencia de los demas

Iniciativa

13. Es promotor de ideas innovadoras

14. Es agil en la respuesta a los cambios

15. Actla rapida y decididamente en una crisis, cuando lo normal
seria esperar, analizar y ver si se resuelve sola

16. Reconoce las oportunidades que se presentan

Niveles de satisfaccion

Orientacion al cliente

17. Ayuda al usuario a resolver sus problemas de trdmite de sus
documentos

18. Propone Ud. acciones dentro de su organizacion para lograr la
satisfaccion de los clientes

19. Estéa atento a las necesidades de los clientes y escucha sus pedidos
y problemas

20. Atiende con rapidez las necesidades del cliente y soluciona
eventuales problemas siempre que esté a su alcance

Orientacioén a los resultados

21. Desarrolla o modifica Ud. procesos organizacionales que
contribuyan a mejorar la eficiencia de su puesto de trabajo

22. Trabaja Ud. con objetivos claramente establecidos, realistas y
desafiantes

23. Siempre trata de satisfacer la necesidad del cliente

24. Ud. intenta realizar correctamente el trabajo encomendado
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Trabajo en equipo

25.

Se preocupa Ud. por apoyar el desempefio de otras areas, aunque
la Autoridad Local del Agua no le dé suficiente apoyo

26.

Desarrolla el espiritu de equipo

21.

Mantiene una actitud abierta para aprender de los demas

28.

Como miembro de un equipo, mantiene informados a los demas y
al corriente de temas que los afecten

Desarrollo de las personas

29.

Comunica Ud. de forma especifica a los demas la evolucién de su
rendimiento para favorecer su desarrollo

30.

Para facilitar el aprendizaje, explica cdmo y por qué las cosas se
hacen de una determinada manera

31.

Dedica tiempo para explicar a los deméas cémo se deben realizar
los trabajos

32.

Hace comentarios positivos sobre el potencial y las capacidades
de los demas

Modalidades de contacto

33.

Se comunica con claridad y precision

34.

Demuestra seguridad para expresar sus opiniones con claridad y
precision

35.

Escucha y se interesa por los puntos de vista de los demés y hace
preguntas constructivas

36.

Sus mensajes siempre son transmitidos o comprendidos con
claridad

Adaptabilidad al cambio

37.

Adapta tacticas y objetivos para afrontar una situacion o
solucionar problemas

38.

No suele aferrarse a sus propias opiniones

39.

Ud. revisa y evalua sisteméaticamente las consecuencias positivas
y/o negativas de las acciones pasadas para agregar valor a la
nueva solucion

Fuente: Adaptado de (Castaiieda Navarrete, 2016)
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ANEXO N° 03

(George & Mallery, 2003), tiene una tabla de valores de los coeficientes de
alfa de Cronbach, los cuales son:

-Coeficiente alfa >.9 es excelente

- Coeficiente alfa >.8 es bueno

-Coeficiente alfa >.7 es aceptable

- Coeficiente alfa >.6 es cuestionable

- Coeficiente alfa >.5 es pobre

- Coeficiente alfa <.5 es inaceptable



