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RESUMEN

Titulo de la investigacion: “Gestion de talento humano y cultura organizacional de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan-Huaura, 2022”. Obijetivo:
Establecer de qué manera la gestion de talento humano influye en la cultura
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Saydn — Huaura, 2022.
Metodologia: se utiliz6 un disefio no experimental, porque se considera en esta
investigacion a las variables de estudio la no manipulacién, Por su dimensién temporal,
esta investigacion es de tipo transversal, siendo ello ademéas de tipo descriptivo
correlacional causal. Hipdtesis: La Gestion de Talento Humano se relaciona
significativamente con la Cultura Organizacional de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Sayan — Huaura, 2022. Poblacion: Esta estuvo representada por un total de
86 trabajadores administrativos pertenecientes a la Municipalidad Distrital de Sayan. Las
técnicas utilizadas en este estudio son observaciones y encuestas y cada herramienta
utilizada. Para la recoleccion de informacion se construy6 un cuestionario que contenia
preguntas para medir variables independientes y otro para medir variables dependientes,
luego se utilizé la herramienta para la recoleccién de datos y el paquete de software
estadistico SPSS25.0. Resultados: La normalidad Kolmogorov-Smirnov ya que la
muestra esta conformada por 86 encuestados, encontrandose para las variables de estudio
valores menores al 0.05 indicando que no presentan una distribucion normal, por lo tanto,

la correlacion de las variables la cual seran medidas mediante Rho de Spearman

Palabras Claves: Gestion de talento humano, cultura organizacional, Municipalidad
Distrital de Sayan.



ABSTRACT

Research title: "Management of human talent and organizational culture of the workers
of the District Municipality of Sayan-Huaura, 2022". Objective: To establish how the
management of human talent influences the organizational culture of the workers of the
District Municipality of Sayan - Huaura, 2022. Methodology: a non-experimental design
was used, because the study variables are considered in this research. non-manipulation,
Due to its temporal dimension, this research is of a transversal type, being it, in addition
to a causal correlational descriptive type. Hypothesis: The Management of Human Talent
is significantly related to the Organizational Culture of the workers of the District
Municipality of Sayan - Huaura, 2022. Population: This was represented by a total of 86
administrative workers belonging to the District Municipality of Sayan. The techniques
used in this study are observations and surveys and each tool used. For the collection of
information, a questionnaire was constructed that contained questions to measure
independent variables and another to measure dependent variables, then the data
collection tool and the SPSS25.0 statistical software package were used. Results: The
Kolmogorov-Smirnov normality since the sample is made up of 86 respondents, finding
values less than 0.05 for the study variables, indicating that they do not present a normal
distribution, therefore, the correlation of the variables which will be measured by Rho

Spearman's

Keywords: Human talent management, organizational culture, Sayan District

Municipality.
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INTRODUCCION

En la actualidad vemos que los diferentes organismos muestran roles que son
muy esenciales dentro de la sociedad, en relacién al talento Humano y de su cultura
organizacional que se identifica dentro de ella y que se manifiesta a través de la
identificacion y entrega con su organizacion y este a la vez contribuye a su
desarrollo y su crecimiento. Por tanto, toda organizacion apuesta por brindar
capacitaciones y formacion constante a su personal, para que de esta manera vaya
mejorando y crezca de manera sostenida en su productividad, en el desempefio
laboral, sus ganancias y, por consiguiente, su cultura organizacional. mejore y
crezca su productividad, el desempefio laboral sus ganancias y, por consiguiente,

su cultura organizacional.

Por tanto, es muy necesario que la gestion del talento humano, se transforme y
realice cambios sustanciales en materia cultural dentro de la organizacion, para ello
se estableceran multiples estrategias que se reorienten en el buen desempefio de sus
colaboradores y logren los propdsitos sustanciales, alentando sus habilidades y
talentos. El desarrollo humano, siempre va a estar sujeta a la cultura organizacional,
teniendo un ambiente adecuado de desenvolvimiento al servicio, para la cual fue
creado. Para ello es muy importante indicar que las incorporaciones de nuevo
personal, debe llevarse a través de un procedimiento de reclutamiento, seleccion,
de manera que se elija al més idoneo, donde experimentara una diversidad de

evaluaciones, para su éxito de incorporacion la empresa u organizacion.
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Establecer una cultura organizacional es de vital importancia ya que en lo
particular muestra una actividad esencial en una empresa, por lo que va a influir en
la conducta, la eficiencia y las expectativas de sus colaboradores y para ello el
compromiso laboral serd eficiente y sostenida, para una mayor importancia y se
encuentren dentro de un clima estimulante, donde se pueda delegar un mando
mayor.

Es por ello que se tiene como objetivo principal el de establecer de qué manera
la gestion del talento humano influye en la cultura organizacional de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan, 2022
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Capitulo I. Planteamiento del Problema

1.1. Descripcion de la realidad probleméatica
El trabajo de investigacion que se va a realizar tiene lugar en la Municipalidad

Distrital de Sayan, el cual es una institucion de caracter publico.

Las entidades ediles son responsables de satisfacer las carencias de la poblacion,
y para ello es necesario que estan se organicen y direccionen de forma eficaz, de
ello parte la responsabilidad de la alta direccién de desarrollar una cultura
organizacional beneficiosa, que esté de acuerdo para el logro de su compromiso en
la totalidad de la organizacion, y finalmente lograr lo propuesto por la institucion.
El elemento (recurso) de mayor relevancia e importancia en una organizacion son
las personas, ya que gracias a estos es posible alcanzar los propositos, si el
colaborador no esta comprometido con su organizacion no sentira preocupacion o
necesidad por cumplir con sus objetivos y metas institucionales, y no aportara lo
mejor de si mismo a la organizacién, no tendra el interés de difundir los buenos
comentarios sobre su institucion frente a los otros, solo recurrira cumplir su horario

laboral, en otras palabras, no se sentira parte importante de la organizacion.

Hoy vemos que las organizaciones publicas desempefian un rol esencial en la
sociedad, la funcion del talento humano y la cultura organizacional en el interior de
ella es de suma importancia tratar de cumplir lo planificado. Las organizaciones
publicas y privadas hoy en dia se autoexigen para cumplir con el rol protagonico
que los llevara al éxito y sobre todo teniendo en consideracion la habilidad en el
talento humano, la cual va a contribuir al desarrollo y crecimiento de la

organizacion y de indole personal. Por este motivo las instituciones apuestan por
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brindar una adecuada capacitacion y formacion de su personal para que vaya
mejorando y adquiriendo nuevas técnicas para una mejor productividad y
desempefio laboral, y por consiguiente insertarse en una cultura organizacional

positiva.

La Municipalidad Distrital de Sayan en la investigacion realizada, se ha podido
identificar algunos problemas sobre la conduccion que debe tener el talento
humano, tales como falta de compromiso hacia la institucién, un inadecuado plan
de capacitacion que no se ajusta a las exigencias competitivas del sector pablico.
Por tanto la institucion no ha conseguido identificar una cultura organizacional que
esté de acuerdo al pensamiento y a los valores que debe tener una organizacion que
su objetivo es fundamental es brindar con eficiencia y eficacia servicios publicos
que conlleven a este a obtener una imagen de una poblacion que necesita de sus
representantes publicos, es necesario también precisar que dentro de la institucion
hay poca confianza entre el personal administrativo con sus funcionarios, no se
establece un adecuado trabajo en equipo y estos no estan practicamente alineados a
la estructura de la propia organizaciéon la cual trae como consecuencia rutas
estratégicas que se desvian y debilitan al sistema para el logro de sus metas y

objetivos.

De la misma manera la falta de un liderazgo se ve reflejada en la consecucion
del logro de metas donde no hay lineamientos y/o directivas de los funcionarios que
conlleve a establecer un trabajo corporativo que sea beneficioso para la
organizacion y se establezca como una cultura organizacional que esté de acuerdo

a lo que la ciudadania exige.

En el caso de la gestion del talento humano en la Municipalidad Distrital de

Sayan se ha podido observar ciertas carencias tales como a la poca o inexistente
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medicién de la gestion del personal de los responsables de las areas; el sistema
salarial impuesto es poco motivador; el personal no se encuentra alineado con la
mision, vision y objetivos de la organizacion; area de recursos humanos tiene pocas
técnicas novedosas de seleccion del personal; la falta de comunicacién ha generado

el retraso de lo propuesto.

La Municipalidad Distrital de Sayan también carece por parte de su area
responsable de recursos humanos un plan para mejorar la calidad de atencion de sus
poblaciones al no contar con una adecuada seleccion de personal al no considerar

los perfiles profesionales o técnicos de sus trabajadores para ciertos puestos claves.

En relacion a la cultura organizacional se aprecia en la institucion que ha
provocado situaciones negativas ya que el alcalde toma decisiones al margen de sus
regidores y por tanto las discrepancias en cuanto a la misién y vision institucional
no se concretiza por aspectos politicos y no por aspectos técnicos-profesionales,
también generando malestar entre los trabajadores de la institucion. Es muy notorio
observar conductas en la mayoria de funcionarios y trabajadores y no cumplir con
los reglamentos de la administracién como por ejemplo en la de los horarios que no
se respetan cabalmente. De seguir con los problemas expuestos en la Municipalidad
Distrital de Sayan su consecuencia a corto plazo es la baja productividad y la
desmotivacion de sus trabajadores. Por tanto, la Municipalidad debera replantear
aspectos mencionados, para mejorar la atencion al pablico que es la razon de ser de

la institucion municipal.
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1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

¢De qué manera la gestion de talento humano influye en la cultura
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan —

Huaura, 20227?

1.2.2. Problemas especificos

1. ¢De qué manera la administracion del talento humano influye en la cultura
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan

— Huaura, 2022?

2. ¢De qué modo la capacitacion influye en la cultura organizacional de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan — Huaura, 2022?

3. ¢De qué manera la motivacién influye en la cultura organizacional de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan — Huaura, 2022?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general
Establecer de qué manera la gestion de talento humano influye en la cultura

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan —

Huaura, 2022.

1.3.2. Objetivos especificos

1. Describir de qué manera la administracion del talento humano influye en

la cultura organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
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de Sayan — Huaura, 2022.

2. Establecer de qué modo la capacitacion influye en la cultura
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan

— Huaura, 2022.

3. Identificar de qué manera la motivacion influye en la cultura
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan

— Huaura, 2022.

1.4. Justificacion de la investigacion

La presente investigacion se justifica, porque nos va a permitir identificar los
aspectos que generan una mala gestion sobre el talento humano y que esta a su vez
va a influir en la cultura organizacional de sus trabajadores. El escenario que se
presenta es un poco complicado ya que, si no se tiene en cuenta los procedimientos
administrativos a evaluar y otros aspectos descritos en la problematica, no va haber
una identificacion con la cultura que pretende tener la organizacion. Es necesario
que la entidad permita evaluar y analizar el comportamiento y la calidad de su
personal y tener como principio fundamental la identificacion con la problematica

que tiene la Municipalidad Distrital de Sayan.

Asi mismo se justifica, que existe una relacion inherente entre las variables de
estudio, la gestion del talento humano con la cultura organizacional de sus
trabajadores, por cuanto existe la predisposicion a mejorar la calidad del talento
humano y esto verse reflejado en una adecuada calidad de servicio que debe recibir

el usuario.
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Justificacion practica
Con relaciéon a los objetivos del estudio, lo que resulte permitira
encontrar una diversidad de soluciones concretas a problemas del ambiente
laboral que afectan la calidad de servicio de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Sayan.

Justificacion metodoldgica

Para lograr los objetivos del estudio se utilizan técnicas de investigacion
(encuestas) e instrumentos (cuestionarios) y su elaboracion mediante
métodostabulares y estadisticos. Este tiene como objetivo establecer como
se relacionanel clima laboral y la calidad de servicio de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Sayan, 2022.

Cabe precisar que el presente trabajo de investigacion va a permitir
aplicar las técnicas encontradas las cuales estdn relacionadas con el
desarrollo de métodos estadisticos los cuales en parte puedan mejorar la
gestion del talento humano y la cultura organizacional de los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Sayan-Huaura, 2022.

1.5. Delimitaciones del estudio

a.

b.

Delimitacion temporal

Esta investigacion es oportuna ya que trata sobre la gestion de talento
humano y la cultura organizacional de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Sayan-Huaura, 2022.
Delimitacion espacial

Esta investigacion abarca la region Lima, provincia de Huaura, distrito

de Sayan - Huaura.
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c. Delimitacion cuantitativa
Esta investigacion se lleva a cabo con una encuesta y el procesamiento

estadisticocorrespondiente.

d. Delimitacion conceptual
Esta investigacion engloba dos conceptos basicos: gestion de talento

humano y cultura organizacional.

1.6. Viabilidad del estudio

Este trabajo de investigacion sera viable porque cuenta con un presupuesto
financiado por el propio investigador, existen fuentes tedricas que sustentan
esta investigacion, cuenta con el apoyo de docentes especialistas en el tema e
investigacion, como Metoddlogos, consultores tematicos, estadisticos y
traductores de idiomas extranjeros y un especialista en informatica para llevar

a cabo la investigacion-~.
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Capitulo I1. Marco Tedrico

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

Coronel (2019) en su trabajo de investigacion titulado “Cultura
Organizacional y su intervencion en la satisfaccion laboral y vital de los
profesionales de salud del Hospital Basico de Limones de Esmeraldas”,
tesis para optar el grado de académico de Magister en Gerencia de
Servicios de la Salud. Su objetivo fue analizar la implicancia de una cultura
organizacional para la satisfaccién laboral y su vitalidad en los
profesionales de la salud del Hospital Basico Limones, ubicada en la
provincia de la Esmeralda (p. 11). La metodologia: fue descriptiva,
analitica y correlacional, es de tipo no experimental y de corte transversal,
se pudo aplicar cuestionario validado con una muestra de 63 sujetos (p. 51-
58. En cuanto a sus resultados: se permitieron concluir que, el presente
estudio indica que la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los
profesionales de la salud no tiene relacion alguna (significativa), ya que la
hipétesis es rechazada, por tanto la cultura existente en el hospital pasa por
desapercibida para los profesionales de la salud, es decir es estatica o
permanente en los trabajadores de dicha institucion, donde se acostumbra

adicha cultura y no resulta como un factor importante para su satisfaccion.

Gonzélez (2019), en su trabajo de investigacion titulada “Influencia de
la gestion del talento humano en la rotacién de personal de la empresa

Reckrear S.A.S.”, Universidad Libre Seccional Periera. Ecuador, trabajo
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de investigacion para obtener el grado de Maestro en Administracion de
las empresas, la cual tuvo como objetivo principal el de relacionar la
gestion del talento humano con la rotacion de personal (p. 12). En cuanto
a su metodologia la investigacion fue descriptivo y relacional. La
poblacion fue 40 colaboradores. Asimismo, la muestra fue 19 funcionarios
publicos (p. 24-25). Utilizo la encuesta y la entrevista. En cuanto a los
resultados: el 74,3% de los encuestados estuvieron de acuerdo con la
induccion adecuada para realizar sus funciones propias del cargo para los
fines que fueron contratados, el 88,6% de todos los encuestados la cual se
considero a los jefes que siempre tienen una fluida comunicacién y sus
expectativas son claras, en un 11, 4 % de sus colaboradores, consideran
que no tienen ninguna oportunidad de avanzar en sus metas profesionales
a través de su trabajo, el 65,7% de los colaboradores consideran que sus
habilidades son valoradas de forma adecuada en el trabajo, el 57,1% de los
colaboradores consideran que reciben una compensacion justa por el
trabajo que se realiza, el 74,3% de los colaboradores consideran que los
jefes cumplen las promesas. Concluyé que “las tacticas de administracion
del personal no tienen efectividad para asegurar que el personal
permanezca en su trabajo” (p.60).

Ortiz, (2016) “La Evaluacion de la Gestion del Talento Humano en la
Cooperativa integral de Transporte de Turbaco “COOTRANSTUR”. Tesis
para la obtencion al Titulo de Administrador de Empresas, de la
Universidad de Cartagena; la cual tuvo como objetivo principal fue,
realizar el diagnostico de la Gestion del Talento Humano en la Cooperativa

Integral del Transporte de Turbaco” Cootranstur”, desarrollando los
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procedimientos administrativos del personal que se permita mejorar las
prestaciones de los servicios de los usuarios de la empresa. Tesis para optar
al Titulo de Administrador de Empresas Universidad de Cartagena; tuvo
como objetivo: Realizar un diagnostico de la gestion del talento humano
en la Cooperativa Integral de Transporte de Turbaco “Cootranstur”,
mediante los procesos de administracion de personal que permitan mejorar
la prestacion de servicio a los usuarios de la empresa (p. 31). En cuanto a
su metodologia utilizada: dicha investigacién es del tipo descriptivo, este
a su vez es exploratoria ya que es el primer estudio realizado dentro del
nivel organizacional, pues para ello se establecera un estudio aplicativo
(campo). La investigacion se llevd acabo utilizando los métodos de la
encuesta, y de la entrevista a la gerente de la organizacion, teniendo en
cuenta los aspectos que se relacionan con la gestion del talento humano;
asimismo, por su naturaleza el trabajo investigatorio se hace necesario con
el uso del método analitico, con la finalidad de estudiar y evaluar el
fendmeno en cada una de sus aspectos, de la misma manera se tuvo que
utilizar fuentes primarias, el método de la entrevista con su instrumento
aplicado del cuestionario, establecido de manea estructurada, como
también se consultd algunas fuentes secundarias. La poblacion fue
conformada por la integridad de las personas que se desempefian en la
Cooperativa Integral de transportes de Tubarco. La presente investigacion
se llevara a cabo utilizando el método de encuesta, y entrevista a la gerente
de la organizacion, teniendo en cuenta los aspectos relacionados a la
gestion del talento humano de la misma; ademas, por la naturaleza de la

investigacion se hace necesario el uso del método analitico, con el fin de
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estudiar y evaluar el fendmeno en cada una de sus partes, se utilizé las
fuentes primarias, su método fue la entrevista con su instrumento el
cuestionario en forma estructurada, también se consultaron fuentes
secundarias. Su poblacion estuvo conformada por todas las personas que
laboran en la Cooperativa Integral de Transporte de Turbaco “Cootranstur;
Personal operativo: 71 y Personal administrativo: 13; La muestra fue
elegida de manera intencional, ya que no se trabaja con un grupo de
empresas Sino con una empresa en particular, por esto se tomara como
muestra a todas las personas que laboran en la Cooperativa Integral de
Transportes de Turbaco “Cootranstur”, es decir 84 personas en total (p. 44-
50). En cuanto a los resultados: el 84,5% de los empleados pertenece al
nivel operativo de la organizacion, el 22,61% de las personas tiene mas de
5 afios de labores en la empresa, el 96,42% de las personas son hombres,
el 84,5% de las personas son conductores, un 88,6 % de los encuestados
esta conforme en la forma como la empresa escoge los empleados, 89, 27
% de la poblacion encuestadas afirman no haber tenido una buena
induccion al ingresar a trabajar en la empresa, el 82,13% de los
encuestados opina que la seleccion de los empleados no se realiza
mediante el perfil de los empleados, el 100% de los empleados afirma estar
acordes en que conocer las politicas de la empresa es un factor importante
para incrementar la productividad. Tuvo como conclusion lo siguiente: fue
Ilevada a cabo mediante el analisis de la evaluacion la gestion del talento
humano en la Cooperativa de transporte de Turbaco, todo esto se realizo a
través un riguroso de trabajo en equipo donde se empleé un metodologia

nunca utilizada en la empresa, la cual se evidencio muchas debilidades que



24
fueron desglosadas desde la raiz, en todo el proceso de la seleccion de
personal que fueron recomendados por diversos autores; la cual se pueden
referenciar en el reclutamiento y seleccién, de aplicacion de personas, la
compensacion de personas, el desarrollo de personas, mantenimiento de

personas y monitoreo de personas.

2.1.2. Antecedentes nacionales

De la Torres y Themme (2017), en su trabajo de investigacion
denominada “Cultura organizacional y la relacion con el desempefio
laboral en los trabajadores de la oficina de Desarrollo Técnico de la
Biblioteca Nacional del Pera 2016”. Trabajo de investigacion para la
obtencion de titulo de profesional de Licenciado en Negocios
internacionales. Tuvo como objetivo principal de determinar de qué modo
la cultura organizacional se relaciona con el desempefio laboral (p. 9). En
relacion a su metodologia, dicha investigacion fue de tipo descriptivo,
cuantitativo y correlacional, disefio no experimental y transversal. con un
disefio no experimental y transversal. El tiempo que se analizé pertenece
de junio a diciembre del 2016. La poblacion identificada fue de 42
trabajadores, la muestra se selecciond de manera probabilistica, estando
conformando por 37 trabajadores. Para la medicion de la variable cultura
organizacional de la autora Maria Carolina Olmos Torre y Katherine Socha
Fandifio; en cuanto a la variable desempefio laboral se utilizo el
instrumento del método de escalas de observaciones de comportamiento
BOS. Latécnica que se utilizo fue la observacion participativa, es decir, se

identificd a como los investigadores y sobre esta base se recopilo la
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informacion (p. 28 - 36). En cuanto a los resultados: el 54.1% trabajadores
tienen un Regular desempefio laboral, el 59.5% de trabajadores
manifiestan que se tiene un nivel Regular de Cultura Organizacional, el
78.4% de trabajadores manifiestan se tiene un nivel Bueno de valores
institucionales, el 62.2% de trabajadores manifiestan que se tiene un nivel
Regular del modelo de la empresa, el 75.7% de trabajadores manifiestan
que se tiene un nivel Bueno de clima laboral dentro de la institucion, el
81.1% de trabajadores manifiestan que se tienen claras las normas
institucionales (p. 38-47). En cuanto a las conclusiones, se ha llegado a la
conclusion de la existencia de la relacidn significativa de las variables
cultura organizacional y la de desempefio laboral de los colaboradores, se
establecio una relacion directamente proporcional. Dentro de los valores y
desempefio laboral, hay una existencia muy significativa y de
correspondencia proporcional. Entre las creencias y desempefio laboral
hay una concordancia significativa y su pertinencia directa. Entre clima
organizacional y el desempefio laboral, existe una relacion significativa y
su correspondiente relacion directa de manera proporcional. De igual
manera las normas y el desempefio laboral, existe proporcionalidad de una
relacion directa. Entre los simbolos y el desempefio laboral, existe su
relacion de manera significativa. Por Gltimo, se da entre la filosofia y el
desempefio laboral se establece una relacion significativa, de manera

proporcional.

Calumani y Muriano (2018) en su trabajo de investigacion titulado

“Cultura organizacional y gestion del talento humano del personal docente
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de una Institucion Educativa, Ica-2018”, tesis para obtener el grado
académico de maestro en Administracion de la Educacion. La presente
investigacion tuvo como proposito determinar la relacion de la cultura
organizacional con la gestion del talento humano del personal docente de
la Institucion Educativa San Luis Gonzaga del distrito de Ica durante el
afio escolar 2018 (p. 34). En cuanto a la metodologia el trabajo de
investigacion se ubica dentro método cuantitativo con un disefio
correlacional, en cuanto a la poblacion estuvo constituida por todos los
docentes nombrados y contratados que hacen un total de 83 de la
Institucion Educativa “San Luis Gonzaga”, el instrumento a utilizar fue el
cuestionario (p. 36-46). En cuanto a los resultados en cuanto a la cultura
organizacional el 91.6% (76) perciben un nivel favorable, en cuanto al
nivel de talento humano el 75.9% (63) concluyeron que el nivel de gestion
es bueno. En cuanto a las conclusiones: se lleg6 a determinar que hay una
relacion significativa entre la cultura organizacional y la gestion del talento
humano del talento humano que desempefia la labor docente en la
Institucion Educativa “San Luis Gonzaga” del distrito de Ica, entre el afio
escolar 2018. Se identificdé que no hay una existencia entre la cultura
organizacional y la admision del talento (personal) docente de la
Institucion Educativa San Luis Gonzaga, por tanto, se relaciono que no
existe relacion significativa entre la cultura organizacional y su aplicacion
al personal docente de la Institucion Educativa San Luis Gonzaga, del

distrito de Ica.
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Reyes (2018) en su trabajo de investigacion titulada “Gestion de talento
humano y desempefio laboral del personal administrativo de la
municipalidad distrital de Chancay™, tesis para optar el titulo profesional
de Ingenieria Industrial. Tuvo como objetivo principal. Determinar la
relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Chancay, 2018 (p. 4). En cuanto a la Metodologia: tipo de investigacion
aplicada porque se tomé un problema real, el enfoque del estudio fue
cuantitativo, en cuanto a la poblacion es necesario determinar la poblacion
considerada en 120 personas entre autoridades, funcionarios y servidores;
con una muestra de 92 individuos entre autoridades, funcionarios y
servidores. En cuanto a los resultados: el 48,3% del personal tiene un nivel
de percepcion bajo respecto a la gestion del talento humano, el 48,3% del
personal tiene un nivel de percepcidn bajo respecto a la planificacion del
talento humano, el 58,3% del personal tiene un nivel de percepcién bajo
respecto a la integracién del talento humano, el 41,7% del personal tiene
un nivel de percepcion regular respecto al desarrollo del talento humano,
el 48,3% del personal tiene un nivel de percepcion bajo respecto al
desempefio laboral, el 38,3% del personal tiene un nivel de percepcion bajo
respecto a la eficacia laboral, el 48,3% del personal tiene un nivel de
percepcion bajo respecto a la eficiencia laboral, el 48,3% del personal tiene
un nivel de percepcion bajo respecto al trabajo en equipo. En cuanto a las
conclusiones: la gestion del talento humano se relaciona con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de

Chancay. Palabras claves: Gestion del talento humano, desempefio laboral,
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talento humano.

2.2. Bases tedricas

Gestion de Talento Humano (X)
Enfoque de gestion de talento

Todas las formas de visiones que sustentan el talento humano se
establecen a través de un enfoque humanista y por competencias.

A través del enfoque humanista en la gestion del talento humano: Para
Martinez (2013), asume a través del modelo humanista de la organizacién
de Peiro (1986), la persona es un ente “natural” la cual posee un potencial
para desarrollar cualquier actividad, lo que antes estaba limitado por las
politicas de todas las organizaciones.

“Estando asi; se establece la tematica del desarrollo de toda persona, en
todas las organizaciones y la manera de emplear diferentes estrategias para
su logro, formas que sirven de punto de partida para el establecimiento de
politicas que serdn implementadas en el area de los recursos humanos”.
El enfoque por competencias en la gestion del talento humano: Segln
Alles (citado por Castafieda y Zuluoga, 2014), estos consideran que el
recurso humano se conceptualiza o entiende como las distintas formas de
dotar intelectualmente, van a constituir uno de los dos subconjuntos: los
conocimientos y las competencias; ambas cumpliran sus roles
determinantes sobre el desempefio superior.

Las relaciones que se dan entre ambos subconjuntos antes mencionados
incide mucho en el posicionamiento de la persona en algin puesto o area
de una organizacién. Las personas tienen caracteristicas distintas en

cuanto a sus capacidades, conocimientos e inclusive en sus competencias;
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esto hace que solo un grupo de ambos se ponga en operatividad cuando se
hace algo, cuando se desarrollara las labores de trabajo, actividad fisica o

también llevar una tarea doméstica.

Definicion de gestion de talento humano

Chiavenato (2018), Indica que:

Entiende la Gestion del Talento Humano, como el eje fundamental para el
desarrollo de las organizaciones del mundo moderno, las cuales toman al
recurso humano como socias y colaboradoras de la empresa, de manera
que las personas dependan de la empresa para poder lograr sus objetivos,
y que las personas dependan de la empresa para alcanzar sus objetivos, y
puedan suplir sus necesidades, de modo que ambas partes dependan una
de otra y se proporcionan hacia beneficios reciprocos. Las personas dejan
de ser simples agentes pasivos para convertirse en un personal activo e
inteligente con aportaciones permanentes que seran tomadas en cuenta y
poder ayudar a gestionar todos los recursos de su organizacion,
convirtiéndolas de esta manera en una solucion y una ventaja competitiva

para toda organizacién que espera e éxito permanente. (p. 42)

Rios (2015) “Define que la gestion de talento humano como aquella
actividad que, de captar, formar y conservar el talento a través del
alineamiento sélido de diferentes mecanismos, procesos y personas, con
relacion a las competencias y frutos demandados para un rendimiento

optimo y adecuado”.
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Importancia de la gestion del talento humano

Chiavenato (2018), Indica que:

El capital humano tiene una importancia de manera primordial en una
organizacion, de manera que los gerentes se convierten en administradores
del equipo de personas en donde el elemento humano pasa de ser una
simple mano de obra a formar parte de la vision estratégica de la empresa;
estos a la vez tienen que administrar el talento humano, ya que son el eje
fundamental para que la empresa logre alcanzar sus objetivos; de esta
manera el personal pasa a ser agente activo con conocimiento para poder
administrar los demas recursos de la organizacion. En la actualidad, lidiar
con el personal dejo de ser un simple desafio y se convirtio en una razén
esencial para afrontar de manera directa los diferentes problemas internos

y externos de las organizaciones. (p. 42)

Sotomayor (2016) precisa que:

La importancia de toda gestion del talento humano dentro de las
organizaciones se basa en ubicar estratégicamente al personal en el puesto
requerido y adecuado mediante un proceso de seleccionamiento, la cual es
elegido por sus cualidades, condiciones humanas, morales y técnicas. El
talento se percibe por los gerentes observando, y detectando el potencial
del individuo, que a posteriori realizara actividades de mayor reto para la
organizacion. Asimismo, debera tenerse en cuenta que la importancia del
talento humano se basa también en la tecnologia y la capacitacion
constante, ya que del mayor rendimiento de un colaborador para su

organizacion es la mera que pueda responder a las adversidades que se le
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presenta en el dia a dia dentro de su organizacion. (p. 137).

Armas, Llanos y Traverso (2017) define que:

“Es imprescindible e importante considerar la evolucion que han tenido
las personas en las organizaciones desde los tiempos inmemorables hasta
la actualidad y que han contribuido al surgimiento en la gestion del talento

humano”.

Las funciones de la gestion del talento humano

(Chiavenato, 2009, pag. 45) “Menciona que el departamento de recursos
humano no solo debe enfocarse en las funciones de trabajos que tiene que
cumplir sino ademas en los objetivos y resultados que les permite designar
las actividades a los empleados de la empresa y asi poder crear valor y
alcanzar dichos resultados”.

El enfoque de las funciones de recursos humanos es representado por lo
ejes vertical y horizontal. Esta perspectiva va de lo estratégico a un
periodo largo y de lo operativo a un periodo corto. Los administradores de
recursos humanos deben estar capacitado tanto en lo estratégico y
operativo, al mismo tiempo, centrarse en los periodos largo y corto.

Las funciones se extienden de la administraciébn de proceso a la

administracion de capital humano.

Caracteristicas de la gestion del talento humano.
Segun Almonte (2015) las caracteristicas de un personal con

talento humano son:
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e Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su
mision.
e Proporcionar competitividad a la organizacion.

e Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y

motivados.

e Permitir el incremento de la autorrealizacion y la satisfaccion de

los empleados en el trabajo.
e Ayudar a desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.
e Permite administrar el cambio.

e Permite establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos

socialmente responsables.

Procesos de la gestion del talento Humano

Chiavenato (2011) indica que el area de recursos humanos posee una
incidencia en los individuos y en las instituciones, menciona que sus
dimensiones son:

a. Proceso de provision de personas. - Este comprende el reclutamiento,
seleccion y planeacion de del factor humano.

b. Proceso de organizacion de personas. - este proceso comprende el
disefio de puestos, analisis y descripcion de puestos y la evaluacion del
desempefio.

c. Proceso de retencién de personas. - este proceso comprende la
remuneracion, prestaciones, higiene, seguridad y relaciones sindicales.

d. Proceso de desarrollo de personas. - este proceso comprende la
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capacitacion, el desarrollo personal y el desarrollo organizacional.
e. Proceso de evaluacion de personas. - este proceso comprende la
existencia de un banco de datos, controles de evaluacion y sistemas de

informacion que permitan la evaluacion del personal.

Planificacién de la gestion del talento humano

Rios (2015) sefiala que el “talento humano es un mecanismo desarrollado
con el garantizar un manejo adecuado y la seleccion correcta del personal
con la finalidad de tener ciertas cantidades de productos y prestaciones a
largo plazo”.

Es importante redactar una actividad en grupo entre lideres de mecanismo
y sentido en la GTH de una organizacion.

Es muy importante proyectar algunas carencias vigentes y futuras sobre el
talento humano, pues de no hacerse, se pondra en riego de no contar con
un personal en desproporcién a costos elevados y tener que verse en
despedir personal.

En contraste, si es el carecimiento de mano de obra de la que se requiere,
es posible estar expuesto a perder mercado pues no se podra brindar
servicios en el tiempo acordado lo que podria afectar la imagen de la
organizacion.

En la planificacion es muy necesario que comprenda dos principales
elementos:

En un primer lugar, la prevision de la demanda del personal, mejor dicho,
el aumento de personal que se requeriria a largo plazo. Con la posibilidad
de que la demanda del personal se incremente la productividad, se ve la

posibilidad de incrementar la prestacion de servicios y la produccion con
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una menor cantidad de personal y el ingreso de tecnologias recientes.

Seguidamente, la funcién de la planificacion del talento humano, consiste

en la prevision de la oferta de personal, o la disposicion del personal con

habilidades necesarias para coberturar la demanda de personal de la

organizacion.

Dimensiones de la Gestion del Talento Humano

Administracion del talento humano:

La administracion del talento humano segun Chiavenato (2009)
menciond, es la participacion de los colaboradores como medio
para alcanzar metas y objetivos. Igualmente, Cadena (2016) indica,
estd a cargo del macro proceso de seguridad integral y gestion del
talento humano que contextualiza con los métodos de desarrollo en
la organizacién, gestién técnica, salud ocupacional, seguridad

laboral, atencion al ciudadano o colaborador y gestién ambiental.

Capacitacion:

De Cenzo, Robbins, (2008). “Es estimular las cualidades personales
de los empleados de manera que las mejoras que se lleven a cabo
conduzcan hacia una mayor productividad en la organizacion”.
Para que los colaboradores tengan éxito dentro de la organizacion
deben tener capacitacion permanente y asi desarrollarse con
tecnologia de punta y en habilidades relevantes para desempefiar
sus funciones actuales y futuras. Para ello los profesionales de las

ciencias administrativas de recursos humanos deben tener
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conocimientos de los métodos de los adultos, relacionar la
capacitacion con los propositos de la organizacion y evaluar

permanentemente los resultados.

e Motivacion:
“Son las condiciones empleadas por las organizaciones para lograr
un estimulo permanente en el personal generando un aumento en
su efectividad en el interior de una organizacién. Sus indicadores
son los siguientes: Reconocimiento, espacios laborales y beneficios

sociales”.

Cultura Organizacional (Y)
Definiciones

Hitt, Duane y Hoskisson (2015) esta definido como un grupo mixto de
opiniones, representaciones y virtudes principales repartidas en su
totalidad en la organizacién y tiene repercusion en el funcionamiento el
cual desempefia los negocios.

Para Robbins (2009) “La cultura organizacional es: La cultura
organizacional se refiere a un sistema de significado compartido por los
miembros, el cual distingue a una organizacion de las demas. Es decir, la
cultura organizacional es la percepcidn que se tiene de la organizacion en
relacion a sus valores, costumbres y hasta habitos que se respiran y se
viven en la empresa. (p. 548)”.

Este concepto viene hacer como un tipo de sistema el cual permite que los

miembros de una organizaciéon (empresa) cuentan con una linea fija de
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creencias, reflejandose en su modo de vida, en sus creencias, costumbres
y en hébitos que normalmente lo conllevan con los valores que la empresa

pone a conocer a cada uno de sus integrantes.

Stephen P Robbins (2017), considera que “la cultura organizacional es un
procedimiento que son compartidos por cada persona dentro de la

organizacion, formando asi una sola cultura que los distinguiran de otras”

(p. 527)

Teorias de la cultura organizacional
Cuando tenemos en cuenta algunas teorias es de vital importancia nombrar
a algunos autores por su experiencia y por contribuir con todo lo que tiene
que ver con la cultura organizacional.

a) Teoria de Robbins Stephen.

Este autor manifiesta que, “se entiende como un sistema de
caracteristicas dentro de una organizacion, el mismo que es
compartida por los integrantes de una entidad o empresa y que le
distingue de las demas. Las organizaciones valoran un conjunto de

caracteristicas basicas” (Salazar, 2013)”.

b) Teoria de Edgar Schein.

“En cuanto a la cultura de la organizacidn, se retienen los supuestos
y creencias basicos mas profundos, que permiten a los individuos
expresar y vivir sus hechos, y dar contestacién a sus problemas de

supervivencia internos y externos (Pedraza, Obispo, Vasquez y
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Gbmez, 2015)”
“Estas presunciones son la esencia de la cultura organizacional,
que le permiten a un grupo de personas elaborar un modelo eficaz
para enfrentar sus problemas de adaptacion, a través de los valores,

conductas, creaciones, cultura, etc.”

c) Teoria de Idalberto Chiavenato.

Vemos que, en cada empresa, entidad u organizacion, manejan su
propio clima organizacional, basados en sus costumbres y accionar
diarios. En tal sentido si se tiene claro el significado de la cultura
en una organizacién en primera instancia es entender la cultura de
la misma. Ser parte de una entidad implica entender su cultura. El
hecho de vivir en una entidad, trabajar en una entidad participar en
las actividades de una organizacion y buscar una carrera en una
organizacién estan estrechamente relacionados con la cultura
organizacional. La manera como las personas se desenvuelven en
una entidad, las actitudes generales, los supuestos, los deseos y los
problemas relacionados cuando interactdan entre los integrantes

son parte de la cultura organizacional. (Chiavenato, 2011, p. 72).

Caracteristicas de la cultura organizacional

En cuanto Chiavenato (2015), manifiesta que se cuenta con seis

caracteristicas principales:

1) Regularidad de los comportamientos observados: este accionar de los
miembros particularmente de diferencian por su idioma propio,

rituales, caracteristicas y conductas.
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2) Normas: son principalmente adoptados como los reglamentos,
lineamiento, politicas de trabajo en la cual los miembros de la
organizacion deben realizar para poder desarrollarse como miembros

de la entidad de manera diaria. (p. 126).

3) Valores dominantes: teniendo en cuenta la dominancia viene hacer
los origenes que toda empresa defiende y trasmiten a sus empleados
para poder llevar a su misién como vision y estos puedan ser a través

de calidad de producto y actividad elevada. (p. 126)

4) Filosofia: viene hacer una cantidad aceptable de reflexiones en las
cuales se aprecia el trato del personal tanto a los colaboradores como a

los clientes. (p. 126)

5) Reglas: estas reglas vienen hacer instrumentos la cual te va a medir el
comportamiento de los colaboradores que pertenecen a una
organizacion y que deben ser trasladadas a los nuevos colaboradores
que formaran parte del nuevo equipo de trabajo y que deberan

aprenderlas para ser aceptados. (p. 126)

6) Clima organizacional: viene hacer el ambiente generado por emociones
en la cual los trabajadores se van relacionando y logrando un buen

clima y un buen trato entre clientes y proveedores (p. 126)

Importancia de la cultura organizacional
Es uno de los mayores temas y sobre todo de realce para apoyar a la
organizacion; y, Aguilar (2015), las cual le va permitir a la organizacion

hacer competitiva, es asi que:
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Viene hacer el factor que impulsa el crecimiento de la sociedad,
teniendo en consideracion que la organizacion viene hacer el
centro; teniendo su inicio en la sociedad, contando con los recursos
que le brinda; lo que hara mas facil la articulacion de los objetivos

de la organizacion.

Muestra estrategias, estructuras y sistemas con la que cuenta la
organizacion el cual puede ser, aprendida, modificada para bien, y
asi llega a entenderse la dindmica del proceso de aprendizaje; el
cual permitira establecer criterios y reglas de accion para un mejor

desempefio.

Se pone en evidencia mediante las conductas que manifiestan los
miembros de una organizacién, las cuales facilitan el
comportamiento en la misma vy, se identifican a través de un
conjunto de préacticas gerenciales y de monitoreo, lo que indica que
la organizacion moldea a sus colaboradores mediante pardmetros

de conducta.

Factores de la cultura organizacional

Olmos & Socha (2006) manifiestan sobre la cultura organizacional que,

existe 7 factores importantes, los cuales se van a detallar a continuacion:

Valores.

"Se debe entender como serie de principios o cualidades considerados
por los miembros de la organizacion, como la atencion al cliente, la

innovacion, etc." (Olmos & Socha, 2006, p. 12). Estos se ponen en
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practica por todos los miembros que conforman la organizacién y es lo
que los caracteriza, dentro de la cual resaltan la dedicacion que le ponen
en la atencion al usuario del servicio, el trato, la amabilidad, la
capacidad, entre otros.

Creencias.

“Definido como los supuestos o consideraciones del modelo de negocio
en la organizacion, puede ser verdadero o falso” (Olmos y Socha, 2006,
p. 12). Mayormente tiene que ver con lo que se ofrece en la
organizacién, y en el caso se los servidores, ellos realizan propagandas
del servicio que brindan, lo que en ocasiones resulta ser cierto y en otros
casos no.

Clima.

“Se le conoce también como la atmdsfera o sentimiento en el ambiente
organizacional, que se hace visible en el ambiente fisico de la
organizacion mediante la forma de trabajar de los empleados” (Olmos y
Socha, 2006, p. 12).

Normas.

También conocida como las reglas las cuales rodean a la organizacion,
las cuales constituyen el comportamiento de los empleados. (Olmos y
Socha, 2006, p. 12). En este caso es importante porque va a permitir a
tener un orden y respeto a lo que ya se ha establecido como norma de
trabajo y se debe cumplir con la finalidad de hacer prevalecer el respeto

y la consideracion entre los integrantes de la organizacion.
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Simbolos.

“Esto se define como una coleccion de logotipos de empresas, rituales y
tradiciones basicas, como las ceremonias que se realizan todos los afos”
(Olmos y Socha, 2006, p. 13). Esto tiene que ver con lo que le es de vital
importancia a las organizaciones, por ejemplo, una insignia que les
representa, pero sobre todo practicas que se han implantado y que ya

forman parte de las tradiciones de la organizacion.

Filosofia.

Viene hacer las politicas e ideologias establecidas las cuales va a orientar
las acciones de la organizacién. (Olmos y Socha, 2006, p. 13). Esto
quiere decir que, el pensamiento, la filosofia que se encuentra plasmada
en la vision y mision de la organizacion y que dirige la actividad diaria
del personal, el mismo que la asume como parte importante de su diario

quehacer.

Aspectos de la cultura organizacional

Aspectos propuestos por Meseguer M. y Soler. M. (2012).

e “La cultura presenta una serie de aceptaciones importantes en la cual

el individuo incorpora a su desenvolvimiento en la organizacién”.

e “Esuna edificacion social y vigorosa creada por sus colaboradores”.

e “Tienen apariencias ancestrales que son transmitidos a los nuevos
colaboradores y que van contiene aspectos histdricos que son
ensefiados a los nuevos miembros y que van difundidos en

generaciones de grupos de la organizacion”.
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e “Esuna definicion implantada por la organizacion”.

e “Son conceptos independientes que estdn vinculadas a otras

subculturas”.

e “No se puede incluir, verificar no se puede abordar, identificar ni
aclarar desde un punto de vista Unico, deben incluirse los objetivos

rastreados y las contingencias de la propia investigacion”.
e “Incorpora responsabilidades de métodos”.
e “Esun elemento importante para la competitividad y la perduracion”.
e “Puede estar compuesto de valorizacion instrumental o institucional .

e “Posee objetivos o fines en la forma de abordar las dificultades o

decisiones para dar conciencia al trabajo y la vida”.

2.3. Definiciones conceptuales

Gestion de talento humano:
Es la sucesion de préacticas y politicas de la gestion de talento humano
indispensables para encaminar los ambitos administrativos en cuanto con los

que cuenta la entidad a la persona o los recursos humanos.

Gestion:
Es asumir y llevar a cabo las responsabilidades acerca de un proceso (es decir,

sobre un conjunto de actividades), esto puede ser empresarial o personal.

Talento:

Especial capacidad intelectual o aptitud que una persona tiene para aprender
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las cosas con facilidad o para desarrollar con mucha habilidad una actividad.

Talento humano:
“Es el saber identificar, captar y retener al individuo con mas capacidades para
realizar una labor dentro de la organizaciéon cumpliendo los objetivos y metas

de la entidad” (Jeric6 2008 p. 24).

Capacitacion:
Es la adquisicion de conocimientos y mejoramiento de aptitudes, capacidades,
rendimiento y condiciones naturales de una persona, asi como el desarrollo de

sus creencias y valores que forma parte de su comportamiento.

Reclutamiento y seleccion:

Es posible que tome en cuenta como cualquier accion, desde diversos
enfoques. De este modo para un mejor entendimiento de los aspirantes que se
quieren captar, para después seleccionarlos y posteriormente retenerlos en una

organizacion (Alles, 2010).

Cultura organizacional:
Es el conjunto de valores, creencias y principios fundamentales de la persona

que comparte con los miembros de una organizacion.

Cultura:
Hace mencién a la forma de ser del espiritu humano y de las diferentes
facultades intelectuales del hombre. Tradiciones y costumbres que ha recibido

de sus ancestros.

Organizacion:

Las organizaciones son sistemas sociales disefiados para lograr metas y
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objetivos por medio de los recursos humanos o de la gestién del talento

humano y de otro tipo.

Motivacion:
Son las condiciones empleadas por las organizaciones para lograr un estimulo
permanente en el personal generando un aumento en su efectividad en el

interior de una organizacion (Alles, 2010).

2.4. Formulacién de las hipotesis

2.4.1 Hipdtesis general

La Gestion de Talento Humano se relaciona significativamente con la
Cultura Organizacional de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Sayan — Huaura, 2022.

2.4.2 Hipdtesis especifica

a. La administracion del talento humano se relaciona
significativamente con la cultura organizacional de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Sayan — Huaura, 2022.

b. La capacitacion se relaciona significativamente con la cultura
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Sayan — Huaura, 2022

c. La motivacion se relaciona significativamente con la cultura
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Sayan — Huaura, 2022.



2.5. Operacionalizacion de variables

45

Variable

Dimensiones

Indicadores

Variable Independiente:

Gestion de Talento Humano

IAdministracion de talento humano

- Planificacion.
- Reclutamiento.

-Seleccion.

Capacitacion

- Diagnostico.
- Ejecucion.

- Evaluacion.

Motivacion

- Reconocimiento.

- Espacios laborales

- Beneficios sociales.

Variable Dependiente:

Cultura Organizacional

Relaciones interpersonales

- Comunicacion.
- Empatia.
- Equipo.

Relaciones de poder

- Habilidad.
- Negociacion.

- Compromiso

Mision y vision

- Objetivos.
- Valores.

- Etica.
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Capitulo I111. Metodologia

Disefio metodologico

En la investigacion presentada se estd proponiendo un disefio no
experimental, porque se considera en esta investigacion a las variables de
estudio la no manipulacion de estas, si no se identificara hechos o situaciones
de una situacion especifica.se varia las variables de manera intencional

(Hernandez, Fernandez & Baptista 2014).

Por su dimension temporal, esta investigacion es de tipo transversal ya que
los datos se recolectaran en un periodo determinado, siendo ello ademas de tipo

descriptivo correlacional causal.

Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacién

Esta sera representada por un total de 86 trabajadores administrativos

pertenecientes a la Municipalidad Distrital de Sayan.

3.2.2 Muestra

Por considerarse una poblacion muy razonable para el presente estudio se

tomaré en cuenta como la muestra el 100% identificada en la poblacion.

3.3. Técnicas de recoleccion de datos

Técnica a emplear
El trabajo de investigacion a desarrollar utilizara la técnica de la

encuesta, cuyo instrumento a poner en préactica sera el cuestionario.
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Descripcion del instrumento

El cuestionario como instrumento, tendra una serie de preguntas en la
que seran contestadas por escrito a fin de obtener la informacion

adecuada. Este instrumento medira las variables de la investigacion.

3.4. Técnicas para el procedimiento de la informacion

En el procesamiento de la informacion se empleara la técnica estadistica

descriptiva de distribucién de frecuencias.

Para ello se tendra en cuenta el software a emplear es el Statical Package for

the Social Sciences - SPSS version N° 26.
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Capitulo 1V. Resultados

4.1. Analisis descriptivo de la gestion del talento humano

Tabla 1: Resultado de las frecuencias absolutas y relativas segun los indicadores de la
administracion del talento humano

N CN AV CS S
f % f % f % f % f %
1. ¢La planificacion del
talento humano
garantiza el desarrollo
de la cultura 21 24.4% 13 15.1% 15 17.4% 22 25.6% 15 17.4%

organizacional de la
Municipalidad Distrital
de Sayan?

2. ¢El reclutamiento se
realiza de manera
eficiente por partedela 15 174% 20 233% 15 17.4% 18 20.9% 18 20.9%
gestion del talento
humano?

3. ¢La seleccion de
funcionarios permite la
eficacia de la gestion
del talento humano?

12 14.0% 22 25.6% 21 24.4% 16 18.6% 15 17.4%

Siempre - 20.9%  17.4% ml ¢ La planificacion del
talento humano garantiza
el desarrollo de la cultura

Casi siempre | ESIGNZ00AIN ) 1616% organizacional de la
Municipalidad Distrital de
Sayan?
Aveces [N e
2. éEl reclutamiento se
realiza de manera eficiente
Casi nunca - 23.3% 25.6% por parte de la gestién del

talento humano?

Nunca [ EEEa 4%

Figura 1: Administracion del talento humano

Se muestra en la Tabla 1 que de acuerdo a si la planificacion del talento humano garantiza
el desarrollo de la cultura organizacional de la Municipalidad Distrital de Sayan el 39.5%
indico que casi nunca y nunca, en el caso del 17.4% menciono que a veces y el 43%
evidencio que siempre y casi siempre. En segundo lugar, en cuanto a si el reclutamiento
se realiza de manera eficiente por parte de la gestion del talento humano el 40.7% acoto
que casi nunca y nunca, el 17.4% resalto que a veces y el 41.9% manifestd que casi

siempre y siempre. En tercer lugar, en cuanto a si la seleccién de funcionarios permite la
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eficacia de la gestion del talento humano el 39.5% determino que nunca y casi nunca, el

Tabla 2: Resultado de las frecuencias absolutas y relativas segun los indicadores de la
capacitacion

CN AV

CS

S

%

% f % f

%

f %

¢El personal que labora es
capacitado
constantemente sobre sus
funciones a realizar?

¢Las capacitaciones que
programa la
Municipalidad es la
adecuada para el
desarrollo de sus
actividades?

¢El personal es evaluado
psicolégicamente para
mantenerse en su puesto
laboral?

17

12

15

19.8%

14.0%

17.4%

18

209% 16 18.6% 18

24.4% 21

24.4% 17

221% 20 23.3% 20

20.9%

19.8%

23.3%

17 19.8%

15 17.4%

12 14.0%

Casi siempre

Casi nunca

Nunca

siempre | ISISIILTAIN14.0%
[209% 19.8% 233%
Aveces |[IEIGIONNIZAMINN 23'3%
[209% 24.4%  22.1%
[19.8% 14.0% 17.4%

m4.  (Elpersonal que labora
es capacitado
constantemente sobre sus
funciones a realizar?

m5. ¢éLas capacitaciones que
programa la Municipalidad es
la adecuada para el desarrollo
de sus actividades?

6. éEl personal es
evaluado psicolégicamente
para mantenerse en su
puesto laboral?

Figura 2: Capacitacion.

Se muestra en la Tabla 2 que de acuerdo a si El personal que labora es capacitado
constantemente sobre sus funciones a realizar el 40.7% indico que casi hunca y nunca, en
el caso del 18.6% menciono que a veces y el 40.7% evidencio que siempre y casi siempre.
En segundo lugar, en cuanto a si las capacitaciones que programa la Municipalidad es la
adecuada para el desarrollo de sus actividades el 38.4% acoto que casi nunca y nunca, el
24.4% resalto que a veces y el 37.2% manifestd que casi siempre y siempre. En tercer

lugar, en cuanto a si el personal es evaluado psicoldgicamente para mantenerse en su
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puesto laboral el 39.5% determino que nunca y casi nunca, el 23.3% respondi6é que a

veces y el 37.2% determino que casi siempre y siempre.

Tabla 3: Resultado de las frecuencias absolutas y relativas segun los indicadores de la

capacitacion

N AV CS S
f % f % f % f %
¢Se reconocen
oportunamente los 16 186% 19 221% 15 174% 20 23.3% 16 18.6%
logros laborales?
¢La distribucion de los
espacios laborales son 13 151% 20 233% 23 26.7% 15 17.4% 15 17.4%
los id6neos?
¢La Municipalidad
brinda los beneficios 12 140% 16 18.6% 28 32.6% 16 18.6% 14 16.3%
sociales necesarios?
Siempre --16.3%
m7. ¢Se reconocen
Casi siempre _18.6% oportunamente los logros
laborales?
m 8. ¢La distribucién de los
A veces _ 32.6% espacios laborales son los
idéneos?
. 3 9. ¢éLa Municipalidad
Casinunca -- 18.6% brinda los beneficios sociales
necesarios?
Nunca --14.0%

Figura 3: motivacion

Se muestra en la Tabla 3 que de acuerdo a si se reconocen oportunamente los logros

laborales el 40.7% indico que casi nunca y nunca, en el caso del 17.4% menciono que a

veces y el 41.9% evidencio que siempre y casi siempre. En segundo lugar, en cuanto a si

la distribucion de los espacios laborales son los idoneos el 38.4% acoto que casi hunca y

nunca, el 26.7% resalto que a veces y el 34.9% manifestd que casi siempre y siempre. En

tercer lugar, en cuanto a si la Municipalidad brinda los beneficios sociales necesarios el

32.6% determino que nunca y casi nunca, el 32.6% respondid que a veces y el 34.9%

determino que casi siempre y siempre.
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4.2. Andlisis descriptivo de la cultura organizacional

Tabla 4: Resultado de las frecuencias absolutas y relativas segun los indicadores de las
relaciones interpersonales

N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

1. ¢Considera que su jefe
utiliza comunicacion
asertiva con  sus
colaboradores?

2. ¢Considera que existe
empatia entre los
colaboradores de su
area?

3. ¢Cree Usted que el
trabajo en equipo es
fundamental para el
logro de los objetivos?

22 256% 16 18.6% 22 25.6% 17 19.8% 9 10.5%

13 15.1% 22 25.6% 21 24.4% 17 19.8% 13 15.1%

14 16.3% 14 16.3% 33 38.4% 13 15.1% 12 14.0%

Siempre l15.1% 14.0% m1. ¢Consideraquesu
jefe utiliza comunicacion
asertiva con sus

Casi siempre - 19.8% 15.1% colaboradores?

2. ¢(Considera que

A veces - W W existe empatia entre los
: o colaboradores de su area?

Casi nunca - 25.6%  16.3% 3. ¢éCree Usted que el
trabajo en equipo es
fundamental para el logro

Nunca -15.1% 16.3% de los objetivos?

Figura 4: Relaciones interpersonales

Se muestra en la Tabla 4 que de acuerdo a si considera que su jefe utiliza comunicacién
asertiva con sus colaboradores el 44.2% indico que casi nunca y nunca, en el caso del
25.6% menciono que a veces y el 30.2% evidencio que siempre y casi siempre. En
segundo lugar, en cuanto a si considera que existe empatia entre los colaboradores de su
area el 40.7% acoto que casi nunca y nunca, el 24.4% resalto que a veces y el 34.9%
manifesto que casi siempre y siempre. En tercer lugar, en cuanto a si cree que el trabajo
en equipo es fundamental para el logro de los objetivos el 32.6% determino que nunca y
casi nunca, el 38.4% respondid que a veces y el 29.1% determino que casi Siempre y

siempre.
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Tabla 5: Resultado de las frecuencias absolutas y relativas segun los indicadores de la

Relaciones de poder

AV CS

4, (Con que frecuencia los

directivos

municipalidad

comunican

colaboradores?

5. ¢Cree que

de la

se 21 24.4%

con SuUs

es dificil

entablar una conversacion

con sus jefes acerca de 18

20.9%

buscar soluciones para
conflictos laborales?
6. ¢Existe compromiso por

parte de los colaboradores

por realizar
trabajo?

15  17.4%
un buen

15 17.4%

25 29.1%

15 17.4%

18 20.9% 19 22.1%

16 18.6% 14 16.3%

28 32.6% 12 14.0%

13 15.1%

13 15.1%

16 18.6%

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

Nunca

m4. ¢Con que frecuencia
los directivos de la
municipalidad se
comunican con sus
colaboradores?

m5. (Cree que es dificil
entablar una conversacion
con sus jefes acerca de
buscar soluciones para
conflictos laborales?

6. ¢Existe compromiso
por parte de los
colaboradores por realizar
un buen trabajo?

Figura 5: Relaciones de poder

Se muestra en la Tabla 5 que de acuerdo a con qué frecuencia los directivos de la

municipalidad se comunican con sus colaboradores el 41.9% indico que casi nunca y

nunca, en el caso del 20.9% menciono que a veces y el 37.2% evidencio que siempre y

casi siempre. En segundo lugar, en cuanto a si cree que es dificil entablar una

conversacién con sus jefes acerca de buscar soluciones para conflictos laborales el 50%

acoto que casi nunca y nunca, el 18.6% resalto que a veces y el 31.4% manifesto que casi

siempre y siempre. En tercer lugar, en cuanto a si existe compromiso por parte de los

colaboradores por realizar un buen trabajo el 34.6% determino que nunca y casi nunca, el

32.6% respondio que a veces y el 32.6% determino que casi siempre y siempre.
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Tabla 6: Resultado de las frecuencias absolutas y relativas segln los indicadores de la

misién y vision

N AV CS S
f % f % f % f %

7. ¢Su jefe comunica los

objetivos

organizacionales que o, oy 4g 18 20.9% 20 23.3% 14 16.3%

tienen por alcanzar

para un  nuevo

periodo?
8. ¢Considera

importante que la

Municipalidad tenga 9 10.5% 20 23.3% 17 19.8% 24 27.9%

valores

organizacionales?
9. ¢Considera que la

Ctica influye en el 45 454, 29 33.7% 17 19.8% 12 14.0%

comportamiento
las personas?

de

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

Nunca

o 2% 100%
EE e 108
oo maw
B 186w 17.0%
R 0595 1%

m7. ¢Su jefe comunica

los objetivos
organizacionales que
tienen por alcanzar para
un nuevo periodo?

8.  ¢Considera
importante que la
Municipalidad tenga
valores
organizacionales?

Figura 6: Misién y vision

Se muestra en la Tabla 6 que de acuerdo a si su jefe comunica los objetivos

organizacionales que tienen por alcanzar para un nuevo periodo el 39.5% indico que casi

nunca y nunca, en el caso del 20.9% menciono que a veces y el 39.5% evidencio que

siempre y casi siempre. En segundo lugar, en cuanto a si considera importante que la

Municipalidad tenga valores organizacionales el 29.1% acoto que casi nunca y nunca, el

23.3% resalto que a veces y el 47.7% manifestd que casi siempre y siempre. En tercer

lugar, en cuanto a si considera que la ética influye en el comportamiento de las personas

el 32.6% determino que nunca y casi nunca, el 33.7% respondié que a veces y el 33.7%

determino que casi siempre y siempre.



4.3. Prueba de normalidad

En la Tabla 7 se muestra que la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov ya que
la muestra estd conformada por 86 encuestados, encontrandose para las variables de
estudio valores menores al 0.05 indicando que no presentan una distribucion normal,

por lo tanto, la correlacion de las variables la cual serdn medidas mediante Rho de

Spearman

Tabla 7: Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Gestion del talento humano 0.109 86 0.013
Administracion del talento humano 0.157 86 0.000
Capacitacion 0.153 86 0.000
Motivacion 0.143 86 0.000
Cultura organizacional 0.117 86 0.005

a. Correccién de significacion de Lilliefors
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4.4. Comprobacion de hipotesis

Hipotesis General

Ho: La gestion de talento humano no se relaciona significativamente con la cultura
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan — Huaura, 2022.
Ha: La gestion de talento humano se relaciona significativamente con la cultura

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan — Huaura, 2022.

Tabla 8: Pruebas de Rho de Spearman entre la gestion del talento humano y la cultura
organizacional

Gestion
del
talento Cultura
humano organizacional
Rhode  Gestion del Coeficiente  1.000 ,703™
Spearman talento humano de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 86 86
Cultura Coeficiente  ,703™ 1.000
organizacional de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 86 86

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

Se muestra en la Tabla 7 que la gestidn de talento humano se relaciona significativamente
con la cultura organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan
— Huaura, 2022; mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.703
estableciendo un grado positivo alto y con un nivel de significancia de p = 0.00 menor al
0.05.
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Hipotesis especifica 1

Ho: La administracion del talento humano no se relaciona significativamente con la
cultura organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan —
Huaura, 2022.

Ha: La administracion del talento humano se relaciona significativamente con la cultura

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan — Huaura, 2022.

Tabla 9: Pruebas de Rho de Spearman entre la administracion del talento humano y la
cultura organizacional

Administracién del Cultura
talento humano organizacional
Rho de Administracion del Coeficiente de 1.000 637"
Spearman talento humano correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 86 86
Cultura organizacional  Coeficiente de 6377 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 86 86

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

Se muestra en la Tabla 8 que la administracion del talento humano se relaciona
significativamente con la cultura organizacional de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Sayan — Huaura, 2022; mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un
valor de 0.637 estableciendo un grado positivo moderado y con un nivel de significancia
de p = 0.00 menor al 0.05.
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Hipotesis especifica 2

Ho: La capacitacion no se relaciona significativamente con la cultura organizacional de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan — Huaura, 2022

Ha: La capacitacion se relaciona significativamente con la cultura organizacional de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan — Huaura, 2022

Tabla 10: Pruebas de Rho de Spearman entre la capacitacion y la cultura organizacional

Cultura
Capacitacion organizacional
Rhode  Capacitation Coeficiente 1.000 ,608™
Spearman de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 86 86
Cultura Coeficiente ,608™ 1.000
organizacional  de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 86 86

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

Se muestra en la Tabla 9 que la capacitacion se relaciona significativamente con la cultura
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan — Huaura, 2022;
mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.608 estableciendo un

grado positivo moderado y con un nivel de significancia de p = 0.00 menor al 0.05.
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Hipotesis especifica 3

Ho: La motivacién no se relaciona significativamente con la cultura organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan — Huaura, 2022.

Ha: La motivacion se relaciona significativamente con la cultura organizacional de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan — Huaura, 2022.

Tabla 11: Pruebas de Rho de Spearman entre la motivacion y la cultura organizacional

Cultura
Motivacion organizacional
Rho de Motivacion Coeficiente 1.000 ,506™
Spearman de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 86 86
Cultura Coeficiente  ,506™ 1.000
organizacional  de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 86 86

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

Se muestra en la Tabla 10 que la motivacion se relaciona significativamente con la
cultura organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan —
Huaura, 2022; mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.506
estableciendo un grado positivo moderado y con un nivel de significancia de p = 0.00

menor al 0.05.
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Capitulo V. Discusion

5.1. Discusién

En relacion al objetivo general siendo el de establecer de qué manera la
gestion de talento humano influye en la cultura organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan — Huaura, 2022; mediante
la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.703 estableciendo un
grado positivo alto y con un nivel de significancia de p = 0.00 menor al 0.05.
Bajo este contexto, el autor Chiavenato (2018), Indica que la Gestion del
Talento Humano, como el eje fundamental para el desarrollo de las
organizaciones del mundo moderno, las cuales toman al recurso humano como
socias y colaboradoras de la empresa, de manera que las personas dependan de
la empresa para poder lograr sus objetivos, y que las personas dependan de la
empresa para alcanzar sus objetivos, y puedan suplir sus necesidades, de modo
que ambas partes dependan una de otra y se proporcionan hacia beneficios
reciprocos. Las personas dejan de ser simples agentes pasivos para convertirse
en un personal activo e inteligente con aportaciones permanentes que seran
tomadas en cuenta y poder ayudar a gestionar todos los recursos de su
organizacion, convirtiéndolas de esta manera en una solucién y una ventaja
competitiva para toda organizacion que espera e éxito permanente. (p. 42).
Asimismo, los resultados fueron corroborados en la investigacion de Coronel
(2019) titulado “Cultura Organizacional y su intervencion en la satisfaccion
laboral y vital de los profesionales de salud del Hospital Basico de Limones de
Esmeraldas”, en la cual tuvo por objetivo analizar la intervencion de la cultura

organizacional en la satisfaccion laboral y vital de los profesionales de salud
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del Hospital Basico Limones de la provincia de Esmeraldas (p. 11). Sus
resultados permitieron concluir que, en este estudio la cultura organizacional
con la satisfaccion laboral de los profesionales de salud no tiene relacion
significativa, puesto que la hipotesis es rechazada, se aplicé el coeficiente de
Rho de Spearman revelando una fuerza de asociacion de -,079 pero algunas
dimensiones de las dos variables presentaron correlaciones bajas demostrando
dependencia a un nivel de significancia de 0.01 y otras al 0.05. De la muestra
el 50.8% de los profesionales fueron género masculino, la edad promedio 18 y
30 afios. EI Alfa de Cronbach demostré una fiabilidad buena para las dos
escalas. La propuesta: fomentar una cultura organizacional innovadora a traves
de un programa de capacitaciones y actividades de integracion de los
profesionales de salud que laboran en dicha institucion. Se pudo concluir que
la cultura organizacional con la satisfaccion laboral de los profesionales de
salud no tiene relacién significativa, puesto que la hipétesis es rechaza, ya que
la cultura existente en el hospital pasa por desapercibida para los profesionales
de salud, es decir es estética o permanente puesto que los trabajadores de dicha
institucion se acostumbran a esa cultura y no resulta como factor importante
para la satisfaccion.

En relacion al primer objetivo siendo el de establecer de qué manera
Describir de qué manera la administracion del talento humano influye en la
cultura organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Sayan — Huaura, 2022; mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un
valor de 0.637 estableciendo un grado positivo moderado y con un nivel de
significancia de p = 0.00 menor al 0.05. Bajo este contexto, el autor De la

Torres y Themme (2017) en su trabajo de investigacion titulada “Cultura
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organizacional y la relacion con el desempefio laboral en los trabajadores de la
oficina de Desarrollo Técnico de la Biblioteca Nacional del Pera 2016”. Siendo
su objetivo general es determinar de qué manera la Cultura Organizacional (los
valores, creencia, clima, normas, simbolos y filosofia) se relaciona con el
Desemperio Laboral (p. 9), tuvo como resultados: el 54.1% trabajadores tienen
un Regular desempefio laboral, el 59.5% de trabajadores manifiestan que se
tiene un nivel Regular de Cultura Organizacional, el 78.4% de trabajadores
manifiestan se tiene un nivel Bueno de valores institucionales, el 62.2% de
trabajadores manifiestan que se tiene un nivel Regular del modelo de la
empresa, el 75.7% de trabajadores manifiestan que se tiene un nivel Bueno de
clima laboral dentro de la institucidn, el 81.1% de trabajadores manifiestan que
se tienen claras las normas institucionales (p. 38-47). En cuanto a las
conclusiones, se ha establecido la existencia de una relaciéon significativa entre
la cultura organizacional y del desempefio laboral de los trabajadores, relacion
directamente proporcional. Entre los valores y desempefio laboral, existe
concordancia significativa y una correspondencia directamente proporcional.
Entre creencias y desempefio laboral existe concordancia significativa y una
correspondencia directamente proporcional. Entre clima y el desempefio
laboral, existe relacion significativa y una correspondencia directamente
proporcional. Entre normas y el desempefio laboral, existe relacion
significativa y una correspondencia directamente proporcional. Entre simbolos
y el desempefio laboral, existe relacion significativa y una correspondencia
directamente proporcional. Por ultimo, entre filosofia y desempefio laboral

existe relacion significativa, directamente proporcional.
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En relacion al segundo objetivo siendo el Establecer de qué modo la
capacitacion influye en la cultura organizacional de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Sayan — Huaura, 2022; mediante la Prueba de Rho
de Spearman se obtuvo un valor de 0.608 estableciendo un grado positivo
moderado y con un nivel de significancia de p = 0.00 menor al 0.05. Bajo este
contexto, el autor Calumani y Muriano (2018) en su trabajo de investigacion
titulado “Cultura organizacional y gestion del talento humano del personal
docente de una Institucién Educativa, lca-2018”, tuvo como propdsito
determinar la relacion de la cultura organizacional con la gestion del talento
humano del personal docente de la Institucion Educativa San Luis Gonzaga del
distrito de Ica durante el afio escolar 2018 (p. 34). Teniendo como resultados
en cuanto a la cultura organizacional el 91.6% (76) perciben un nivel favorable,
en cuanto al nivel de talento humano el 75.9% (63) concluyeron que el nivel
de gestion es bueno. En cuanto a las conclusiones: se determind que existe
relacion significativa entre la cultura organizacional y la gestion del talento
humano del personal docente de la Institucion Educativa San Luis Gonzaga del
distrito de Ica durante el afio escolar 2018. Se establecid que no existe relacion
entre la cultura organizacional y la admision del personal docente de la
Institucion Educativa San Luis Gonzaga. Se establecié que no existe relacion
significativa entre la cultura organizacional y la aplicacion del personal

docente de la Institucion Educativa San Luis Gonzaga.

En relacion al tercer objetivo siendo el Identificar de qué manera la
motivacion influye en la cultura organizacional de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Sayan — Huaura, 2022; mediante la Prueba de Rho
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de Spearman se obtuvo un valor de 0.506 estableciendo un grado positivo
moderado y con un nivel de significancia de p = 0.00 menor al 0.05. Bajo este
contexto, el autor Reyes (2018) en su trabajo de investigacion titulada “Gestion
de talento humano y desempefio laboral del personal administrativo de la
municipalidad distrital de Chancay”, la cual tuvo como objetivo principal.
Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Chancay, 2018 (p. 4). Siendo los resultados: el 48,3% del personal tiene un
nivel de percepcion bajo respecto a la gestion del talento humano, el 48,3% del
personal tiene un nivel de percepcion bajo respecto a la planificacion del
talento humano, el 58,3% del personal tiene un nivel de percepcion bajo
respecto a la integracién del talento humano, el 41,7% del personal tiene un
nivel de percepcion regular respecto al desarrollo del talento humano, el 48,3%
del personal tiene un nivel de percepcion bajo respecto al desempefio laboral,
el 38,3% del personal tiene un nivel de percepcion bajo respecto a la eficacia
laboral, el 48,3% del personal tiene un nivel de percepcién bajo respecto a la
eficiencia laboral, el 48,3% del personal tiene un nivel de percepcion bajo
respecto al trabajo en equipo. En cuanto a las conclusiones: la gestion del
talento humano se relaciona con el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Chancay. Palabras claves:

Gestion del talento humano, desempefio laboral, talento humano.
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Capitulo VI. Conclusiones y recomendaciones

6.1. Conclusiones

La administracion del talento humano se relaciona significativamente con
la cultura organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Sayan — Huaura, 2022; mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un
valor de 0.637 estableciendo un grado positivo moderado y con un nivel de
significancia de p = 0.00 menor al 0.05. Esto implica que, si la entidad efectta
la aplicacion y la evaluacion de un plan de control del proceso de seleccion de
personal serd mayor captacion de un idoéneo capital humano que cumplan con

los perfiles técnicos y profesionales que se requiere.

La capacitacion se relaciona significativamente con la cultura
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan —
Huaura, 2022; mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de
0.608 estableciendo un grado positivo moderado y con un nivel de
significancia de p = 0.00 menor al 0.05. Esto implica que, si la entidad realiza
un adecuado Yy eficiente proceso de capacitacion para reforzar los
conocimientos, habilidades y competencias de los colaboradores sera mayor
las estrategias que apliquen para obtener un mejor cumplimiento de los

objetivos organizacionales.

La motivacion se relaciona significativamente con la cultura organizacional
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan — Huaura, 2022;

mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.506
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estableciendo un grado positivo moderado y con un nivel de significancia de p
= 0.00 menor al 0.05. Esto implica que, si la entidad promueve directivas que
mejoren el plan de incentivos econdmicos y no econémicos en base al
reconocimiento del cumplimiento y desempefio de los objetivos institucionales
sera mayor la capacidad de respuestas a las demandas dadas por la poblacién.
Por lo tanto
La gestion de talento humano se relaciona significativamente con la cultura
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan —
Huaura, 2022; mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de
0.703 estableciendo un grado positivo alto y con un nivel de significancia de p

= 0.00 menor al 0.05.

Recomendaciones

Se recomienda a la Municipalidad de Distrital de Sayan — Huaura que en
base a que la administracion del talento humano se relaciona
significativamente con la cultura organizacional; Elaborar la aplicacion y la
evaluacion de un plan de control del proceso de seleccion de personal para
lograr captacion de un iddneo capital humano que cumplan con los perfiles

técnicos y profesionales que se requiere.

Se recomienda a la Municipalidad de Distrital de Sayan — Huaura que en
base a que la capacitacion se relaciona significativamente con la cultura
organizacional; realizar una adecuado y eficiente proceso de capacitacion para
reforzar los conocimientos, habilidades y competencias de los colaboradores

con el objetivo que se logre cubrir con las expectativas que requiere cada
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puesto laboral

Se recomienda a la Municipalidad de Distrital de Sayan — Huaura que en
base a que la motivacion se relaciona significativamente con la cultura
organizacional; promover directivas que mejoren el plan de incentivos
econdémicos y no econdmicos en base al reconocimiento del cumplimiento y
desempefio de los objetivos institucionales y con ello aumentar la capacidad de

respuestas a las demandas dadas por la poblacion
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“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y CULTURA ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAYAN — HUAURA, 2022”

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema Principal

¢De qué manera la gestion

de talento humano influye

en la cultura
organizacional de los
trabajadores de la

Municipalidad Distrital de

Sayan — Huaura, 2022?
Problemas Especificos

;De

administracion del talento

qué manera la

humano influye en la
cultura organizacional de

los trabajadores de la

Objetivo General

Establecer de qué manera
la gestion de talento
humano influye en la
cultura organizacional de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de

Sayan — Huaura, 2022.

Objetivos Especificos
Describir de que manera
del

talento humano influye en

la administracion

la cultura organizacional

Hipotesis General

La gestion de talento
humano se relaciona
significativamente con la
cultura organizacional de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de

Sayan — Huaura, 2022.

Hipotesis Secundarias
del

humano se

La administracion
talento
relaciona

significativamente con la

Variable Independiente:
GESTION DEL TALENTO
HUMANO
Administracién del Talento

- Planificacion.

- Reclutamiento.

- Seleccion.
Capacitacion

- Diagnostico.

- Ejecucion.

- Evaluacion.
Motivacion

- Reconocimiento.

- Espacios laborales

- Beneficios sociales.

DISENO:

No experimental.

TIPO DE
INVESTIGACION:
Transversal.

Correlacional.

TECNICA:

Encuesta

INSTRUMENTO:

Cuestionario

POBLACION:
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Municipalidad Distrital de
Sayan — Huaura, 2022?

¢De qué modo la
capacitacion influye en la
cultura organizacional de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Sayan — Huaura, 2022?

¢De qué manera la
motivacion influye en la
cultura organizacional de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Sayan — Huaura, 2022?

de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Sayan — Huaura, 2022.

Establecer de qué modo la
capacitacion influye en la
cultura organizacional de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Sayan — Huaura, 2022.

Identificar de qué manera
la motivacién influye en la
cultura organizacional de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Sayan — Huaura, 2022.

cultura organizacional de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Sayan — Huaura, 2022.

La  capacitacion  se
relaciona
significativamente con la
cultura organizacional de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Sayan — Huaura, 2022

La motivacion se
relaciona
significativamente con la
cultura organizacional de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Sayan — Huaura, 2022.

Variable Dependiente:
CULTURA
ORGANIZACIONAL

Relaciones interpersonales
- Comunicacion.

- Empatia.

- Equipo.
Relaciones de poder
- Habilidad.

- Negociacion.

- Compromiso
Mision y vision

- Objetivos.

- Valores.

- Etica.

La poblacion
identificada es de 86,
trabajadores de la
Municipalidad
Distrital de Sayan.

MUESTRA:

Sera tomada como
muestra el 100 % de la

poblacion.

ESTADISTICO DE
PRUEBA:

Estadistica descriptiva
de distribucion de

frecuencias.




Anexo N°2:

Estimados clientes, el presente cuestionario tiene como propoésito recoger informacion
para conocer las dificultades que existen sobre la Gestion del Talento Humano que se
ofrece en la Municipalidad Distrital de Sayan. Dicha encuesta es de caracter anonimo,
por lo que le solicitamos responder con sinceridad, veracidad y con total libertad,
marcando con una (x) en el enunciado que indique lo que usted percibe en su ambiente

de trabajo.

Instrumento de recolecta de datos

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

“Agradecemos anticipadamente su colaboracion”

LEYENDA
S 5
Casi siempre CS| 4
AV | 3
Casi Nunca CN| 2
N 1

DATOS GENERALES

Sexo: (1) Femenino (2) Masculino

Edad:
Entre 18 afios a 24 afios ()

Entre 25 afios a 31 afios ()

Entre 32 afiosa45 afios ()
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Mas de 45 afios ()
No V1: GESTION DEL TALENTO HUMANO 213 4
DIMENSION 1: Administracion del talento humano CS| AV| CN
1 ¢La planificacion del talento humano garantiza el desarrollo de la cultura
organizacional de la Municipalidad Distrital de Sayan?
2 ¢El reclutamiento se realiza de manera eficiente por parte de la gestion del
talento humano?
3 ¢La seleccion de funcionarios permite la eficacia de la gestion del talento
DIMENSION 2: Capacitacion cs| Av| cN
4 (,EI personal que labora es capacitado constantemente sobre sus funciones a
5 cLas capacnauones que programa la Municipalidad es la adecuada para el
desarrollo de sus actividades?
6 ¢El personal es evaluado psicoldgicamente para mantenerse en su puesto
DIMENSION 3: Motivacion csl AVl cN
7 ¢ Se reconocen oportunamente los logros laborales?
8 ¢La distribucion de los espacios laborales son los idoneos?
9 ¢La Municipalidad brinda los beneficios sociales necesarios?




CUESTIONARIO CULTURA ORGANIZACIONAL
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Estimado(a) trabajador, el presente cuestionario tiene como propoésito recoger

informacion para conocer sus percepciones sobre la Cultura Organizacional en la en la

Municipalidad Distrital de Sayan y buscar alternativas de solucion. Es de caracter

anénimo, por lo que le solicitamos responder con sinceridad, veracidad y con total

libertad, marcando con una (x) en el enunciado que indique lo que usted percibe en su

ambiente de trabajo.

“Agradecemos anticipadamente su colaboracion”

LEYENDA
Siempre S 5
Casisiempre | CS| 4
A Veces AV | 3
Casi Nunca | CN| 2
Nunca N 1
V2: CULTURA ORGANIZACIONAL 21 3| 4
DIMENSION 1: Relaciones interpersonales CS| AV| CN
1 10. ¢Considera que su jefe utiliza comunicacion asertiva con sus
colaboradores?
2 11. ;Considera que existe empatia entre los colaboradores de su area?
3 12. ¢Cree Usted que el trabajo en equipo es fundamental para el logro de los
nhietivng? _ _
DIMENSION 2: Relaciones de poder CS| AV| CN
4 13. ¢Con que frecuencia los directivos de la municipalidad se comunican con
sus colaboradores?
5 14. ;Cree que es dificil entablar una conversacion con sus jefes acerca de
buscar soluciones para conflictos laborales?
6 15. ¢Existe compromiso por parte de los colaboradores por realizar un buen
trabajo?
DIMENSION 3: Misién y vision CS| AV| CN
7 16. ¢Su jefe comunica los objetivos organizacionales que tienen por alcanzar
para un nuevo periodo?
8 17. ¢Considera importante que la Municipalidad tenga valores
organizacionales?
9 18. ¢Considera que la ética influye en el comportamiento de las personas?




Anexo N°03: Datos generales

Tabla
Caracteristicas de la muestra
f %
Genero Masculino 42 48.8%
Femenino 44 51.2%
Edad Entre 18 afios a 24 afios 18 20.9%

Entre 25 afios a 31 afios |24 27.9%
Entre 32 afios a 45 afios 20 23.3%
Mas de 45 afios 24 27.9%

48.8%

51.2%

Masculino Femenino

Genero

27.9%

23.3%
20.9%

Entre 18 afios Entre 25 aflos Entre 32 afios
a 24 afios a 31 afios a 45 afios

Edad

27.9%

Mas de 45
afos

Figura. Caracteristicas de la muestra
Se muestra en la Tabla que en el género el 48.8% pertenece al grupo masculino y el 51.2%
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corresponde al grupo femenino. En cuestién a la edad, el 20.9% mencionaron tener entre

18 a 24 afios, el 27.9% tiene entre 25 a 31 afios, el 23.3% tiene entre 32 a 45 afios y el

23.3% mencionaron tener mas de 45 arios
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Anexo N°04: VALIDEZ Y CONFIABLIDAD

Validez de la gestion del talento humano
La validez se determind a través de un analisis factorial, empleando el estadistico de

Kaiser — Meyer-Olkin, y la esfericidad de Bartlett, obteniendo una correlacién de (0.705).

Este valor indica que estadisticamente el instrumento para aplicarlo es valido

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de 0.705

adecuacion de muestreo

Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi- 90.330
cuadrado
gl 36
Sig. 0.000

Validez de la cultura organizacional
La validez se determind a través de un analisis factorial, empleando el estadistico de

Kaiser — Meyer-OlIKkin, y la esfericidad de Bartlett, obteniendo una correlacién de (0.702).

Este valor indica que estadisticamente el instrumento para aplicarlo es valido.

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de 0.702

adecuacion de muestreo

Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi- 87.328
cuadrado
gl 36
Sig. 0.000

Confiabilidad de la gestion del talento humano

El estadistico de confiabilidad empleado en la presente investigacion fue: Alpha de
Cronbach, el cual tuvo un valor de 0.816 que dentro del analisis de confiabilidad se
consideran confiables; esto si se toma en cuenta que los instrumentos altamente confiables
son aquellos que logran puntuaciones mayores o iguales a 0.80.

Estadisticas de fiabilidad

N de
Alfa de Cronbach elementos
0.816 9
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Confiabilidad de la cultura organizacional

El estadistico de confiabilidad empleado en la presente investigacion fue: Alpha de
Cronbach, el cual tuvo un valor de 0.810 que dentro del andlisis de confiabilidad se
consideran confiables; esto si se toma en cuenta que los instrumentos altamente confiables

son aquellos que logran puntuaciones mayores o iguales a 0.80

Estadisticas de fiabilidad

N de
Alfa de Cronbach elementos
0.810 9
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Anexo N°05: Tabla de datos

p7 | p8 | p9

Motivacién

13

12

14

10
10
10

12

11

14

11

12

12

11

11

11

11

11

13
10

10
11

p4|pS|pé

Capacitacion

10

13
13
11
11

10

12

10
14

11

10

12

12

11

11

11

11

11

13

10
11

pl|p2|p3

Administracion
del talento
humano

11
11
10

12

10
10
10
11
10
11

10

11

10

10

11

13

11

12

10
11

GESTION
DEL
TALENTO
HUMANO

22
28
29
32

28
32

32

29
28
27

32

28
26
32

24
25
32

26
26
18
31

27

23
29
28
31

22
22

31

25
18
26
35
24
29
30
26
35

30
33

Genero | Edad
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13
10

10
12

11

14

11

11
15
11

13

12

12

11

10
10

11

10

13

12

10
10
10

11
10

ad | a5 | a6 | Misiény vision | a7 | a8 | a9

Relaciones de
poder

10

11
11

13
11

12

10

11
10
11

11

13

10

11
10

al|a2|a3

Relaciones
interpersonales

12

10

11

11

10

12

10

10
11

12

10

11
10

CULTURA
ORGANIZACIONAL

23
21
23
26

25
26
30
28
22

21

27

22

31

33
30
27

24

27

27

27

29
30
32

34

27

27

21

29
29
23
30
28
22
23
28
26
29
27
30
33
30
21
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