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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la Gestion del
talento humano y el desempefio laboral en la municipalidad del centro poblado de Humaya,
2022. El tipo de investigacion fue aplicada, de enfoque cuantitativo, su disefio se enmarca en el
no experimental de corte transversal y nivel correlacional. La investigacion estuvo conformada
por los trabajadores de la municipalidad, los mismos que son en un-aproximado de 40
trabajadores, donde para la muestra se tomo al total de la poblacién, se utilizd la técnica de la
encuesta y su instrumento el cuestionario. Se realizo el alfa de Cronbach para la confiablidad
del instrumento. Los resultados obtenidos demuestran que existe una correlacion Pearson
(R=0,717) de forma directa moderada significativa, con significancia asintotica bilateral (0,000)

menor que (0,05) entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

PALABRAS CLAVES: Gestion del talento humano y desempefio laboral
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Abstract

The objective of this study was to determine the relationship that exists between the
Management of human talent and job performance in the municipality of the town center of
Humaya, 2022. The type of research was applied, with a quantitative approach, its design is
framed in the no experimental cross-sectional and correlational level. The investigation was
made up of the workers of the municipality, the same ones that are approximately 40 workers,
where for the sample the total population was taken, the technique of the survey and its
instrument, the questionnaire, were obtained. Cronbach's alpha was performed for the reliability
of the instrument. The results obtained show that there is a moderately significant direct Pearson
connection (R=0.717), with bilateral asymptotic significance (0.000) less than (0.05) between

human talent management and job performance.

KEYWORDS: Management of human talent and job performan
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad probleméatica

Los grandes cambios y su rapidez a nivel mundial, implica replantear las diversas formas
de gestionar las instituciones publicas y privadas. Su adecuacion de ellas a la innovacién
y el desarrollo de la tecnologia, hace que afectan a toda su estructura funcional y que estas
se vuelvan méas complejas. Frente a esta realidad, existe una preocupacion constante por
parte de los estudiosos de la administracion para entender el cémo se deben gestionar los
diversos recursos en la organizacién, (financieros, materiales, tecnolégicos y humanos).
Es sabido que desde tiempos atras, el desempefio laboral en las organizaciones ha sido el
motivo principal de estudio, lo que indica, que son las personas las que determinan

finalmente el futuro de las instituciones.

En el contexto internacional, las organizaciones publicas se vienen enfrentando
competitivamente y con mayor intensidad por el talento, ya que, algunas incluso sufren
por la escasez de personas con un destacable talento. En ese sentido, Firstenberg (2021)
menciona que, en Kenia, la escasa oferta de profesionales que logren un buen desempefio
laboral se debe a la deficiente gestion del talento humano, enfatizando que no se contrata

y retiene a trabajadores con desempefio alto.

De la misma forma, Calderdn (2004), en su libro “Gerencia del talento humano en el
sector publico”, manifiesta que la gestion del talento humano en el sector publico se ha
centrado en la administracién de personal, y poco se ha avanzado en la gestion estratégica
del &rea y su aporte al logro de los objetivos institucionales colombianas; por lo que

afirma que la gestion humana en las organizaciones estatales no colman las expectativas



ya que el area de talento humano poco aportan al desarrollo estratégico de las
organizacion, lo que genera falencias en las organizaciones.

Calderdn, Naranjo y Alvarez (2010) mencionan que, la gestion del talento humano tuvo
como primeros grupos preocupados a las secretarias de bienestar, donde al principio solo
se basaban en reducir que los trabajadores se peleen o discutan tanto entre ellos como con
los superiores. Con el paso del tiempo, se fue desarrollando hasta implementar las

capacitaciones y la psicologia, surgiendo la administracion del personal.

Chiavenato (2011) enfatiza la importancia de una adecuada gestion del talento humano,
mencionando que los trabajadores de una organizacion (recursos humanos) son los
recursos que la diferencian del resto de organizaciones, puesto que los demas recursos se
pueden obtener a niveles o condiciones similares, pero el nivel de los trabajadores no, por

ello es que también representa una ventaja competitiva.

Considerando lo mencionado, es posible mencionar que la gestion del talento humano se
relaciona con el desempefio laboral; donde este Gltimo término representa la satisfaccion
del trabajador con la organizacién donde labora, con ello se puede lograr que el personal

realice sus actividades de la forma correcta.

Esan (2017) expresa que la gestion del talento humano se realiza de dos formas: una, la
cual se enfoca en desarrollarla con los trabajadores ya integrados, siendo mayormente en
las grandes organizaciones, y la segunda forma, se realiza en otras organizaciones que
mantienen controles basados en las asistencias e inasistencias de los trabajadores, ademas

de verificar el cumplimiento de objetivos o tareas.



En el enfoque nacional, Valeriano (2013) en su libro “Coémo optimizar la gestion publica
del Pert1”, indica que los trabajadores de la administracion publica demanda capacitacion,
especializacion y perfeccionamiento. Asi mismo, establecié la necesidad de promover
una nueva legislacion laboral pablica debido a su precariedad de la actual, que contribuya
a mejorar los indicadores de eficiencia y eficacia laboral, toda vez que, en el Perd muchas
de las entidades publicas requieren urgentes cambios estructurales y de gestion para

mejorar el servicio que brindan a los usuarios.

Es asi que, en el contexto local, el presente estudio de investigacion se realiz6 en la
municipalidad del Centro Poblado de Humaya, donde se pudo evidenciar un deficiente
proceso en la gestion del talento humano, lo que dificulta finalmente la adecuada
prestacion de servicios a los usuarios. Esto nos indica entonces, que es necesario contar
con un personal altamente calificado, que posea caracteristicas profesionales, personales,
técnicas y humanas acordes a la situacion de cada usuario, de otro lado este personal debe
sentirse lo suficientemente satisfecho en su centro de labor, esto ayudara a un mejor
desempefio laboral que se refleja en la satisfaccion del usuario. Dicha situacion
problematica que se ha identificado, puede ser un resultado de las falencias que existen

en el area de gestion del talento humanao.

1.2. Formulacion del problema



1.2.1.

1.2.2.

Problema general

¢Qué relacion existe entre la Gestion del talento humano y el desempefio laboral en la

municipalidad del centro poblado de Humaya, 20227

Problemas especificos

e ¢ Que relacidn existe entre la seleccién, reclutamiento y el desemperio laboral en la
municipalidad del centro poblado de Humaya, 2022?

e ;Qué relacion existe entre la capacitacion y el desempefio laboral en la
municipalidad del centro poblado de Humaya, 2022?

e ;Que relacion existe entre la evaluacion y el desemperio laboral en la municipalidad

del centro poblado de Humaya, 2022?

1.3. Obijetivos de la investigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo general
Determinar la relacidn que existe entre la Gestion del talento humano y el desempefio

laboral en la municipalidad del centro poblado de Humaya, 2022

Objetivos especificos



e Determinar la relacion que existe entre la seleccion, reclutamiento y el desempefio
laboral en la municipalidad del centro poblado de Humaya, 2022

o Determinar la relacion que existe entre la capacitacion y el desempefio laboral en la
municipalidad del centro poblado de Humaya, 2022

e Determinar la relacion que existe entre la evaluacion y el desempefio laboral en la

municipalidad del centro poblado de Humaya, 2022

1.4. Justificacion de la investigacion

Justificacion tedrica

Debido a la situacién problematica en la gestion del talento humano de las instituciones
publicas, es de suma trascendencia ampliar y profundizar las bases tedricas de estos dos
temas, enfatizando la relacion de la gestion del talento humano y el desempefio laboral,
mediante la indagacion y la comprobacién de trabajos semejantes que se han realizado

en tiempos anticipados.

Justificacion practica

Una vez obtenidos los resultados de la investigacién se pasa a plantear las conclusiones

de la misma, teniendo en cuenta los objetivos de la investigacion para saber cual es el

comportamiento de ellos, posterior a ello realizar las recomendaciones que una vez

puestas en marcha mejorara la gestion del talento humano en las instituciones.

Justificacion metodoldgica



En lajustificacién metodoldgica, para lograr los objetivos de estudio, se utilizo la técnica
de la encuesta con el instrumento el cuestionario, la cual tuvo como finalidad obtener
informacion valiosa de la gestion del talento humano y el desempefio laboral. Esta
informacion serd validada y procesada estadisticamente, con las inferencias y las
pruebas de -hipdtesis correspondientes, en el sistema SPSS 25.0 y Excel, para la

interpretacion de los resultados en forma acertada y coherente.

Justificacion de relevancia social

De su relevancia social, se benefician las instituciones publicas como las
municipalidades, las mismas que brindan servicios a sus usuarios, debido a que han
adquirido nuevos conocimientos para manejar de manera adecuada la gestion del talento

humano y asi alcanzar un mejor desempefio laboral de sus trabajadores administrativos.

1.5. Delimitaciones del estudio

Delimitacion espacial: Municipalidad del centro poblado de Humaya, con domicilio
fiscal en Av. Castilla S/n, — Lima — Huaura.

Delimitacion temporal: Se desarrollo en el afio 2022.

Delimitacion social: Trabajadores permanentes y contratados.

Delimitacion conceptual: Gestion del talento humano y desempefio laboral
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2.1

11

MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

2.2. Investigaciones internacionales

Omotunde y Alegbeleye (2021), en su trabajo de investigacion definié como objetivo:
evaluar las précticas de gestion del talento y desempefio laboral en una biblioteca publica
de Nigeria. Con respecto a la metodologia, se sabe que la investigacion fue de tipo
correlacional, también cuantitativa. La muestra fue conformada por 277 colaboradores.
Se obtuvo que, los trabajadores consideraron que el desempeiio laboral se encontraba en
un nivel moderado, siendo en un 63,1%, también, consideran que el método de gestion
que no se utiliza mucho es la planificacién de la sucesion, representando un 46,6%.
Asimismo, se mencionaron los problemas que impactan la gestion del talento, siendo
primero la falta de financiacion, siendo representada por un 65,3%, seguido de la pérdida
constante de los mejores talentos, representando un 60,3%, finalizando con la mala
comunicacion, representando un 51,3%. Concluyeron que ambas variables poseen

relacion significativa y positiva, teniendo los siguientes valores: r = 0,58 y p < 0,05.

Zohreh (2017) elaboré una investigacion centrada en identificar el impacto de la gestion
en la retencion de los colaboradores en el municipio de Zahedan. Con respecto a la
metodologia, fue descriptiva y correlacional. La poblacion fue conformada por 100
trabajadores. Se concluyo considerando que la entidad tiene que enfatizar o preocuparse

mas por retener a los trabajadores con mejores capacidades.
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Flores, Gomez y Velasquez (2017) en su articulo, se sabe que la metodologia representd
que fue cuantitativo. La muestra fue conformada por 39 trabajadores del municipio de
Las Sabanas. Concluyeron que el municipio mencionado no realiza un adecuado
reclutamiento y posterior seleccion, esto se demuestra porque los trabajadores

administrativos no realizan de manera eficiente sus actividades.

Loor y Vera (2016) en su investigacion: “Estudio de la evaluacion de desempeiio laboral
para la mejora en la gestion del personal administrativo EMAARS-EP Parroquia Angel
Pedro Giler”. En Ecuador, definieron como su objetivo: analizar la evaluacién de
desempefio laboral para la mejorar gestion del personal administrativo. Con respecto a la
metodologia, se sabe que la investigacion fue descriptiva, asimismo utilizé el método
deductivo, inductivo y analitico. Como técnicas utilizaron la ficha de observacion y
entrevista. La muestra fue conformada por 42 trabajadores administrativos. Concluyeron
que se cumplen con los 28 perfiles para los trabajadores administrativos, tal y como se
detalla en la Normativa nacional, también, propusieron un plan de mejora para resolver o

tomar medidas correctivas acerca de la problematica presentada.

Arizaga y Jativa (2016) en su tesis: Analisis de la correlacion de la evaluacion del
desempefio laboral por competencias y la evaluacion del potencial con informacién
recopilada por una empresa consultora; en la Universidad Pontificia Universidad Catolica
del Ecuador, definié como objetivo: identificar la correlacion entre ambas variables. Con
respecto a la metodologia, se sabe que la investigacion fue de tipo basica, de nivel
correlacional, tuvo enfoque mixto, de método hipotético deductivo, tuvo disefio no

experimental de corte transversal. EI conjunto poblacional fue conformado considerando
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1519 personas, de las cuales 1500 conformaron la muestra, entre colaboradores y personal

operativo. Se concluye que ambas variables poseen como valor de correlacion. 0.034.

2.3 Investigaciones nacionales

Apaza (2021) en su investigacion se planted identificar la relacion entre gestion del
talento y-el desempefio laboral de los colaboradores en una municipalidad de Socabaya —
Arequipa. EI método de investigacion fue cuantitativo no experimental con disefio
correlacional. Utiliz6 una muestra de 86 trabajadores. Como resultado encontré que la
gestion del talento fue diagnosticada como un nivel medio (76.7%), asimismo en la
segunda variable encontrd también como término medio (81.4%). De esta forma podemos
determinar que la eficiencia de los trabajadores en la municipalidad estudiada-tiene un

nivel.medio.

Condori (2018) como objetivo en su estudio fue, investigar cual es el grado de relacion la
gestion del talento y el desempefio laboral, en una municipalidad de Puno. Fue
cuantitativo, de tipo no experimental correlacional, el cual tomé a 46 trabajadores como
muestra. Como resultado, encontrd que el 34.8% de los colaboradores sefialaron que en
reiteradas veces han sentido una deficiente gestion del talento en la organizacién donde
laboran, esto debido a que los funcionarios publicos de mayor jerarquia realizan
convocatorias de personal cuyo ganador estd asignado desde antes que inicie el
reclutamiento. Concluyo que la gestion del talento, tiene una correlacion de tipo moderada

con un 0.528 con la variable desempefio laboral.
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Del Castillo (2017) elabor6 una investigacion de tipo descriptiva correlacional, teniendo
como poblacion de 82 trabajadores llegando a la siguiente conclusion: Se demostro la
existencia de relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores que trabajan en el &rea administrativa en la Municipalidad distrital de
Chaclacayo, teniendo un valor de correlacion Rho de Spearman 0.77, representando una
correlacion muy alta. Con los resultados se concluye que si se mejora la gestion del talento

se podré mejorar el desempefio de los trabajadores.

Huaman (2017), con su trabajo Gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal de la Universidad Nacional Agraria la Molina- 20177, tuvo como metodologia
que, la investigacion fue descriptiva, tuvo disefio no experimental de corte transversal, se
utiliz6 como técnica a la encuesta. La muestra fue conformada por 184 docentes. Se
obtuvo que, del total de docentes considerados en la muestra, un 13% consideraron que
la gestion del talento humano se encuentra en un nivel excelente, también, un 67%
expresaron que se encuentra en un nivel regular, un 15% en nivel desestimulante, y el
restante 5%, en un nivel primordial. Asimismo, con respecto a la segunda variable, se
obtuvo que, el 6% expresaron que se encuentra en el nivel muy excelente, el 14%,

excelente, el 64%, regular y el restante 16%, basico.

Valentin (2017) establecié como objetivo: investigar la relacion entre la gestion del
talento y el desempefio laboral de una institucion pablica de Huaylas — Ancash. La
muestra fue conformada por 161 colaboradores. Se obtuvo que, un 11% consideraron que
la primera variable se muestra en nivel alto, el 34%, medio y el 65%, bajo. Se concluye

que la primera variable influye en la segunda.
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Rojas y Vilchez (2018) definieron como objetivo: identificar queé tipo de relacion existe
entre la gestion del talento humano y la variable desempefio laboral en una institucion
publica de Lima. Con respecto a la metodologia, se sabe que la investigacion fue
correlacional, fue de tipo no experimental, asimismo utilizd6 método cuantitativo. La
muestra fue conformada por 50 enfermeras. Se obtuvo que, con respecto a la primera
variable, el 50% de la muestra se muestra de acuerdo, el 44%, en desacuerdo y el restante
6%, en desacuerdo. Se concluye que ambas variables poseen relacion significativa,

considerando el valor p=0,000.

2.3.1. Bases tedricas

Gestion del Talento Humano

Definiciones

Chiavenato (2009) considera que la gestion del talento humano corresponde a los
procedimientos y politicas que se realizan para direccionar y mantener de manera

positiva a los trabajadores en la organizacion.

Chiavenato (2011) expresa que el capital humano se compone de los talentos, los
cuales son los individuos con resaltantes competencias y autonomia, y el contexto, el

cual debe ser el idéneo para que los talentos puedan desarrollarse.

Para Armas, y Llanos y Traverso (2017) la gestion humana indudablemente es un
arte que debe ser bien implementado en la organizacion para obtener los resultados

deseados.
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Segin Mora (2012) menciona que con la gestion del talento humano las
organizaciones pueden enfrentarse ante nuevos desafios del entorno. Considera
también que significa desarrollar las competencias de los trabajadores de acuerdo al

nivel de exigencia o estandares del puesto que ocupan.

Pacheco, Henriquez, y Fuentes (2012) consideran que los trabajadores representan
una ventaja con respecto a las demas organizaciones, ya que se componen de las
habilidades, conocimientos y aptitudes de los trabajadores. También se trata sobre

las actividades que van a desarrollar y la forma en la que deben desarrollarlas.

Importancia de la gestion del talento humano

Los gerentes hoy se enfrentan a problemas diversos dentro de las organizaciones,
siendo el mas resaltante, la insatisfaccion de los trabajadores con su empleo actual y
el clima organizacional, estos deben ser atendidos con prioridad para minimizar el

riesgo y que no pueda afectar a los objetivos trazados.

Los diversos problemas y conflictos en las organizaciones deberan entonces ser
resueltos por su propia gente; siendo pertinente que cuenten con trabajadores con las
aptitudes necesarias, ademas de poseer capacidad de rapidez de respuesta y que pueda
resolver situaciones conflictivas, entendiéndose que son los trabajadores el activo

mas para la organizacion, por el talento que cada uno de ellos predispone para disefiar



17

y producir bienes y servicios, controlar, generar valor agregado a los procesos.
Siendo también importante que se le brinden los recursos que necesitan y el

establecimiento de objetivos junto con las formas de logro. (Vallejo,2016)

La importancia recae en que:

o Desarrolla constantemente a los trabajadores, se reduce la competencia entre
los trabajadores, se demuestra una cultura por cumplir con los objetivos
organizacionales.

e Equilibra los objetivos de los trabajadores con los objetivos organizacionales.

Castillo (2010) considera que los trabajadores son personas que se pasan la mayor
parte de su tiempo en la organizacion, cumpliendo con sus cargos. Ahora, para que
estas personas puedan desarrollarse depende del crecimiento laboral que posean, el
cual se compone de los nuevos conocimientos que asimila, asi como-del desarrollo
de diferentes habilidades pertinentes. De ello depende considerablemente el éxito de
las organizaciones, puesto que son ellos los que realizan las actividades productivas

o criticas, de las cuales se obtienen los ingresos.

Es asi que considerando a Lozano (2007) considerd al talento humano como la
caracteristica diferenciadora de las organizaciones para que puedan lograr sus
objetivos y conseguir el éxito, considerando las dificultades y variaciones del entorno

globalizado.
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Es posible mencionar que la gestion del talento humano se enfoca en desarrollar las
capacidades y conocimientos de los trabajadores, asi como de elaborar politicas que
fortalezcan el valor de los recursos humanos para poder lograr los resultados

esperados, por medio de las estrategias establecidas.

Objetivos de la gestion del talento humano

Vallejo (2016) considera que son los siguientes:

e Reclutar personas idoneas y motivarlas para que desemperien los cargos
pendientes correctamente.

e Por medio de los trabajadores idoneos, ayudar a que la organizacion pueda
cumplir con sus objetivos.

e Desarrollar a los trabajadores para que puedan ser mas competentes y
productivos.

e Lograr que los trabajadores incrementen su satisfaccion con la organizacion,
puesto que ello representa que trabajen correctamente, direccionandose en el
cumplimiento de los objetivos.

o Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo; que abarca la forma
en la que la direccion o gerencia de la organizacién administra el trabajo para
los trabajadores, considerando las jornadas laborales, ambiente agradable,

entre otros.
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Administrar y generar cambios; los encargados tienen que mantener
actualizados a los trabajadores, realizar capacitaciones para que puedan
entender y adaptarse a los cambios del entorno, en aspectos como los sociales,
tecnoldgicos, culturales. Con ello se podra tener una mayor rapidez de
respuesta frente a los cambios.

Mantener politicas éticas y de transparencia; la organizacion debe elaborar
informes donde se emitan datos sobre los trabajadores, y que pueda ser
transparente y donde se demuestre la ética.

Disefiar el trabajo individual y en equipo; la organizacion debe brindar
condiciones idoneas de trabajo, para que el trabajador pueda realizar sus
labores de la forma esperada.

Recompensar a los talentos; ello es un elemento bastante importante, puesto
que si los trabajadores cumplen con sus objetivos de la forma esperada la
organizacion les debe recompensar, dependiendo de sus. posibilidades,
ademas resulta también importante recompensar a los que mas destacan, para
estimular mas su desempefio.

Evaluar su desempefio; donde por medio de la mencionada se pueden
identificar las deficiencias o puntos débiles de los trabajadores, para poder
analizarlas y tomar las medidas correctivas, para que puedan mejorar su

desempefio.

Principales procesos de la gestion del talento humano

Admision de personas; Division de reclutamiento y seleccion de personal:

Es el conjunto de actividades enfocadas en reclutar a personas que comparten
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el perfil que se necesita para ocupar el o los puestos de trabajo disponibles,
para luego realizar la seleccion de aquellas que son idoneas para desempefar
el puesto, considerando una serie de evaluaciones pertinentes. Los encargados

de realizar este proceso son mayormente los psicélogos.

Aplicacion de personas; Division de cargos y salarios: Es el conjunto de
actividades enfocadas en disefar las actividades que los trabajadores deberan
realizar, asi como informacion que contenga la orientacion, metas, normas
correspondientes. Ello lo realizan los analistas de cargos y salarios.
Compensacién de personas; Division de beneficios sociales: Es el conjunto
de actividades enfocadas en incentivar a los trabajadores, ademas de poder
satisfacer sus necesidades. Ello abarca la remuneracion, beneficios sociales,
de los cuales se encargan los trabajadores sociales.

Desarrollo de las personas; Division de capacitacion: Es el conjunto de
actividades enfocadas en capacitar a los trabajadores, mejorando sus
fortalezas para que puedan demostrar un mejor desempefo en sus actividades.
Los encargados de realizar ello son los instructores o encargados de las
capacitaciones.

Retencidn de personas; Division de higiene y seguridad: Son aquellas
actividades enfocadas para mantener a los trabajadores, ello implica que se
brinden Optimas y satisfactorias condiciones, puesto que no solo se retiene
mediante recompensas 0 remuneraciones, sino también garantizando
condiciones higiénicas y seguras para que la salud de los trabajadores no corra
peligro y puedan llevar a cabo sus funciones. Las personas indicadas para

este proceso son los ingenieros de seguridad, enfermeros.
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¢ Monitoreo de personas; Division de personal: Es el conjunto de actividades
encaminadas a poder controlar la realizacion de labores de los trabajadores y
los resultados obtenidos. Este proceso lo realizan analistas de disciplina

utilizando bases de datos y/o sistemas de informacion organizacional.

Contexto actual de la Gestion del Talento Humano

Freire (2019), expresa que, considerando los entornos y cambios que se presentan en
la gerencia empresarial en el presente siglo XXI, llevé a que las organizaciones se
puedan enfocar en la gestién del talento humano, puesto que se encuentran en una
época de tendencia humanista, donde el adecuado manejo y desarrollo de los
trabajadores resulta un factor crucial para el éxito y sostenibilidad de las

organizaciones.

Freire (2019) considera que, con el paso del tiempo, las organizaciones estan
considerando a su capital intelectual, el cual es el conocimiento y/o talento de los
trabajadores, en sus estados financieros. Menciona también que, si bien es cierto las
recompensas monetarias influyen mucho en el desempefio de los trabajadores, pero
el capital humano posee una relevancia considerable, ya que de ello depende los
conocimientos que tengan los colaboradores para realizar sus funciones y su
adaptacion a diferentes exigencias o cambios (flexibilidad); y ello se ve influenciado
por las decisiones que tomen la gerencia, puesto que seran fundamentales para el
desempefio del personal frente al entorno competitivo, globalizado y cambiante en el

gue se encuentran las empresas.
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Fernandez (2015) considera que las competencias de los trabajadores abarcan sus

actitudes, experiencias, conocimientos y aptitudes para poder desempefiar sus cargos.

Chiavenato (2011) considera que la gestion del talento humano es el conjunto de

actividades enfocadas en investigar el mercado, reclutar y seleccionar trabajadores

idéneos que poseen el perfil que se necesita para los puestos disponibles en las

organizaciones.

Dimensiones de la Gestidn del talento humano

Seleccion y reclutamiento: Chiavenato (2011) considera que el
reclutamiento es el conjunto de actividades por las cuales la organizacion se
encarga de difundir las ofertas de trabajo que posee, para atraer a personas
idoneas para los cargos pendientes. Y la seleccion representa las actividades
de filtro, con las cuales se podra determinar si las personas cuentan con el

perfil o formacion idonea para que desemperfien los puestos de trabajo.

Segun el autor, estos procesos requieren de diversas técnicas y operaciones,
gue motiven a los postulantes que cuentan con las capacidades y experiencias
que se relacionen con el perfil del puesto disponible en la organizacion

convocante, mediante la difusion del requerimiento hacia el mercado laboral.

El proceso de seleccidon depende también de la eleccion que realice el gerente
o0 la persona a cargo del proceso, ya que son ellos los que seleccionan a las

personas que mejor perfil tienen para cubrir los puestos de trabajo
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disponibles, pero en ciertas ocasiones pueden equivocarse por determinados

motivos, pudiéndose generar complicaciones posteriores.

Desarrollo y capacitacion del talento humano: Werther y Davis (2014)
consideran que las capacitaciones son actividades metddicas encaminadas a
formar y desarrollar a los trabajadores sobre las caracteristicas y requisitos
que demandan los puestos de trabajo, para que asi puedan realizar sus

actividades de forma clara y correcta.

Chiavenato (2008) considera que las capacitaciones son actividades donde se
enfatiza el desarrollo de capacidades y actitudes de los trabajadores, ello
beneficia a la organizacion misma. El desarrollo también es un elemento de
la capacitacion, puesto que se trata el aprendizaje de cada trabajador'y como

se desenvuelven durante sus actividades.

Werther y Davis (2014) mencionan que desarrollar la.organizacion es el punto
méas complicado y extenso, ya que abarca las formas en las que las
organizaciones asimilan y se desenvuelven frente a los cambios del entorno,
siendo crucial la capacidad de aprendizaje de los trabajadores y de los

gerentes.

Freire (2019) menciona que, durante mucho tiempo, se pensaba que los
procesos de desarrollo tanto de las personas como de la organizacion, solo
eran necesarios cuando surgian dificultades para el logro de objetivos, como

reaccion y solucion paliativa a corto plazo, mediante la capacitacion
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inconsulta a los colaboradores, con el proposito a solucionar el problema
detectado. Pero con el paso del tiempo y la llegada de la modernidad, las
capacitaciones se consideran parte de la esencia de la organizacién, donde
debe tener una adecuada estructura para su desarrollo y para lograr que los
trabajadores puedan ser proactivos para obtener mejores resultados, ademas

de que puedan adaptarse a los cambios del mercado.

Las capacitaciones influyen en la competencia que puedan demostrar los
trabajadores, por ello resulta necesario que las organizaciones se enfoquen en

ello para que el personal pueda mejorar continuamente.

Evaluacion: Werther y Davis, (2014) consideran que la evaluacion del
desempefio laboral abarca las actividades enfocadas en medir el rendimiento
de cada trabajador, para identificar deficiencias, puntos fuertes y si cumplen

con los resultados esperados u objetivos establecidos.

Chiavenato (2011)- menciona que la evaluacion del desempefio, en la
antigtiedad no era un tema tan recurrente y practico, sino que era burocrético.
Pero con el pasar del tiempo las organizaciones se preocuparon por evaluar el
desempefio de sus trabajadores, ya que no podian asegurar la estabilidad
laboral a los mencionados, por ello, se enfocaron en evaluar a su personal e

identificar los resultados conseguidos con los resultados esperados.

De lo anterior expuesto, podriamos entonces decir que la evaluacion, permite

conocer y valorar las capacidades de cada individuo, pero sobre todo permite
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medir y evaluar el desempefio de acuerdo con los resultados que la

organizacion espera lograr.

Mediante la evaluacion, se puede detectar las diversas deficiencias que
restringen el adecuado desempefio y desarrollo de las personas en la
organizacion, permitiendo posteriormente establecer programas de

capacitacion, para mejorar la calidad laboral.

Desempefio laboral

Definicion

Chiavenato (2011) lo considera como el conjunto de las conductas de los trabajadores
sobre su trabajo y los resultados obtenidos, ademéas de considerar los objetivos

establecidos por la organizacion, puesto que deben ser medibles y alcanzables.

Borzenillo, Mirabal y Barrios (2015) mencionan que se relaciona con los
conocimientos, destrezas, capacidades, evaluacion, lineamientos y el esfuerzo de los
trabajadores para cumplir con sus objetivos de la forma esperada por la organizacion

(Citado por Benavides, 2016).

Robbins, Stephen, Coulter (2013) consideran que, mediante el desempefio laboral
que demuestren los trabajadores se puede saber si la organizacién realiza sus

actividades de la forma adecuada, y que los trabajadores realizan sus actividades
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enfocandose en conseguir resultados esperados por las organizaciones. (Citado por

Sum, 2015).

Pasquel y Urdanigue (2015) consideran que el desempefio representa que un
trabajador o grupo de trabajadores posee capacidades para producir, es decir, para
realizar actividades de una organizacion, considerando el tiempo estimado y esfuerzo

necesario.

Benavides (2016) consideran que corresponde a los trabajadores competentes, los
cuales son necesarios para que las organizaciones puedan diferenciarse del resto de
la competencia. También menciona que es necesario que la organizacién realice
actividades para mejorar el desarrollo de sus trabajadores, mediante estrategias

adecuadas, para asi obtener mejores resultados.

Hincapié y Valencia (2014) consideran que las organizaciones deben brindar
incentivos para que los trabajadores puedan sentirse considerados y motivados,

contribuyendo asi a que puedan demostrar un mejor desempefio.

Palaci (2015), en su libro “Psicologia de la Organizacion”, expreso que el desempefio
laboral representa la contribucion que espera la organizacion del trabajador, con
respecto al cumplimiento de sus funciones. Donde depende de las actitudes y
aptitudes que demuestren durante los periodos de tiempo para asi lograr los resultados

esperados 0 éxito que espera la organizacion.
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Objetivos de la evaluacion de desempefio

Chiavenato (2011) considera que la mencionada evaluacion no solo es conocer si los
trabajadores son competentes o0 no para el cumplimiento de sus actividades y de los
resultados esperados por-las organizaciones, sino que va mas alla. Puesto que
menciona que también abarca identificar las causas por las que los trabajadores no
logran sus objetivos, para poder elaborar las medidas pertinentes de cambio
(retroalimentacion). Para esto, resulta necesario comunicar de manera calmada y
clara al trabajador sobre las sugerencias de acciones para cambiar su forma de

realizacion de actividades y explicarle la importancia de que lo realice.

Iturralde (2017) considera que, como lo menciond el anterior autor, no solo consiste
en evaluar sus resultados, sino que se deben identificar las deficiencias y las causas
de las mismas, para asi comunicarse con el trabajador y consensuar las soluciones
pertinentes. Ello va de la mano con la explicacion al trabajador sobre por qué debe

cambiar ciertas acciones, y la importancia de que lo haga.

Importancia de la evaluacion de desempefio

Dessler (2009), menciono que, los encargados de la gestion del talento humano saben
que es muy importante realizar las actividades pertinentes para enfatizar que los
trabajadores puedan desempefiarse de la mejor manera posible, puesto que asi, la

organizacion puede obtener mejores resultados, y, por ende, mayor productividad.
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Una de las actividades cruciales de los gerentes en las organizaciones es que puedan
dirigir al talento humano, hacia el cumplimiento de los objetivos, pero ello depende
si logra colocar a un trabajador reclutado y posteriormente seleccionado en el puesto
de trabajo que mejor se adecUe con sus capacidades. Con ello, los gerentes también
deben capacitarlos y remunerarlos para que puedan realizar sus actividades con mejor
desempefio, - contribuyendo considerablemente en la productividad de la

organizacion.

Palaci (2015) considera que es sugerible que las organizaciones puedan elaborar
nuevas politicas de recompensas a los trabajadores, para que asi puedan
desempefiarse de mejor manera, también, menciona que deben realizar una adecuada
toma de decisiones para identificar las deficiencias de los participes laborales,
capacitarlos, ademas de poder darse cuenta si se deben cambiar ciertos requisitos o
caracteristicas de los puestos de trabajo disponibles que puedan complicar su

realizacion.

Evaluacion de desempefio

Werther y Davis (2014) consideran que demuestra el rendimiento del trabajador en
la organizacion en un determinado periodo de tiempo, de donde se puede concluir la
contribucion del mismo para la organizacion, siendo importante para que se decida

mantener o no al trabajador.

La evaluacion del desempefio de los trabajadores no solo sirve para las

organizaciones, sino que también sirve para los mismos trabajadores, puesto que
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pueden darse cuenta de los resultados obtenidos y medirlos en funcién de los
resultados establecidos por la organizacion (productividad), ademés que los
encargados de la evaluacion pueden brindarle una adecuada retroalimentacion sobre
cémo ha realizado sus actividades y como las puede cambiar para lograr los objetivos.
También, sirve para que los gerentes o administradores del area de R.R.H.H puedan
actuar ante aquellos que no puedan demostrar el desempefio esperado, donde deben
ayudarlos brindandoles acciones correctivas, y para actuar frente a los que mejor
desempefio demostraron, donde se les debe brindar incentivos y compensaciones para

mantenerlos motivados.

Dessler (2009) considera que los motivos por los que se lleva a cabo la evaluacion
del desempefio de los trabajadores son: por los indicadores que consideran los
gerentes o jefes sobre los resultados obtenidos, también para que se puedan verificar
las acciones que se estan desarrollando de manera incorrecta, para corregirlas
correspondientemente y para enfatizar las acciones que si estd desarrollando bien, y
que es importante para observar las fortalezas y debilidades del trabajador, para poder

colocarlo en un puesto de trabajo que se adecue a€l.

Lo mencionado son motivos que representan la importancia de la evaluacion del
desempefio laboral, donde se tienen dos perspectivas, una la de los trabajadores y la
otra es la de la organizacion, la cual es manifestada por el o los jefes del Area de
recursos humanos, enfatizando que ambas perspectivas deben entenderse para que se
demuestre un mejor desempefio y se puedan cumplir con los objetivos

organizacionales.



30

Factores de la Evaluacion del Desempefio Laboral

Iturralde (2017) considera que son la cantidad y calidad del trabajo, los
conocimientos de los trabajadores sobre el puesto que se desea desempefiar, la
planificacion con ellos y sobre el puesto, relaciones interpersonales tanto entre
trabajadores como con los gerentes, control de costos y si se utiliza algin manual
sobre desarrollo profesional para que cumplan con sus tareas de la forma esperada.

Beneficios de la Evaluacion del Desempefio Laboral

Iturralde (2017) menciona que para que la evaluacion del desempefio de los
trabajadores pueda ser fructifera debe estar previamente planificada, considerando
las actividades y requisitos correspondientes, asi como el plazo de resultados
esperados tanto a corto, mediano y largo plazo. De ello resultan beneficiados todos
los individuos que se relacionan con la empresa, siendo los trabajadores, el gerente,

la misma empresa y la comunidad a la que se dirige.

e Beneficios para el trabajador: Los trabajadores se ven beneficiados de la
evaluacion del desempefio laboral ya que les transmite las caracteristicas o
estandares que la organizacién desea que cumplan, también las expectativas
de los gerentes o jefes sobre el desempefio esperado, asi como conocer los
métodos que utilizan los encargados de la evaluacion para mejorar el
desempefio del personal y, por ultimo, los trabajadores pueden autoevaluarse,

para saber cdmo se va desarrollando su desempefio.
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Beneficios para el gerente como administrador de personas: Beneficia a
los gerentes ya que evaltan el comportamiento de los trabajadores, utilizando
criterios cruciales, con los que se pueden elaborar medidas de solucién o
correctivas para mejorar el desempefio del personal y pueda ser el esperado

por las organizaciones.

Beneficios para la organizacion: Beneficia también a: la organizacion
misma, ya que mediante la evaluacion les posibilita saber la contribucion
general de los trabajadores en un periodo de tiempo establecido. También le
permite cambiar ciertos lineamientos de la politica de R.R.H.H, para que
pueda ser mas adecuado, mejorar las relaciones interpersonales y se pueda

lograr un mejor desempefio.

Responsabilidad de la evaluacion de desempefio

Chiavenato (2011) considera que lo siguiente:

El gerente de la organizacion es el principal encargado de llevar a cabo la
evaluacion.

Considera también que el mismo trabajador puede autoevaluarse,
considerando indicadores cruciales, para que reconociendo ello, el mismo
pueda concluir qué soluciones tiene que aplicar.

Es posible que el gerente junto con el trabajador se encargue de evaluar el

desempefio, para que asi puedan formular objetivos medibles y alcanzables
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de forma consensuada, asimismo, para saber que el trabajador se compromete
por cumplir con los objetivos, los recursos que necesita y los resultados que
debe lograr.

e Es posible evaluar el desempefio laboral por medio del equipo de trabajo,
donde se puedan-considerar los elementos cruciales y tomar las medidas
correspondientes para corregir las deficiencias que se muestren, para que se
puedan convertir en fortalezas.

e También el area de R.R.H.H o la comision de evaluacion, las cuales son
grupos conformados por personas especializadas en el tema, pueden realizar
la evaluacion en las organizaciones, siempre y cuando exista cualquiera de las

mencionadas areas.

Dimensiones del desempefio laboral

Satisfaccion laboral: Robbins, Stephen y Coulter (2013), consideran que representa
las actitudes que demuestra la persona en el centro de trabajo donde labora, donde si
se encuentra satisfecho podra demostrar actitudes y/o comportamientos positivos, y

si no lo esta, demostrara actitudes y o comportamientos negativos.

Blum y Naylor (2008) consideran que la satisfaccion laboral es el resultado de
elementos que influyen en los trabajadores, como la remuneracion, condiciones de
trabajo, jefes, ascensos.

Compensacién y beneficios: Chiavenato (2011) considera que la compensacion
representa la remuneracion que la organizacion le asigna a un trabajador por el

servicio o disposicion brindada.
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La organizacion debe elaborar y establecer estrategias también para compensar a los
trabajadores, por medio de incentivos, entre otros, para poder motivarlos y asi
realicen sus actividades mostrando un mejor desempefio. Pero se debe tener en cuenta
que se podra motivarlos si se satisfacen las necesidades y objetivos de los
trabajadores, y que las compensaciones se les brindara cuando cumplan con los

objetivos de la organizacion,

Trabajo en equipo:

Ander-Egg (2012) considera que es el conjunto de personas que poseen cualidades y
capacidades diferentes, pero que se complementan para realizar actividades

correspondientes para lograr los objetivos establecidos.

Chiavenato (2011), menciona que la accion mas importante del gerente es en formar
el equipo de trabajo, para que asi puedan complementarse y realizar las actividades
para lograr los objetivos- organizacionales, consiguiendo resultados esperados.
Depende también los métodos que utilice para preparar y desarrollar a los integrantes

del grupo, para que demuestren un adecuado desempefio.

Los equipos de trabajo segin Koontz, Wihrich y Cannice (2014) vienen a ser un
nimero pequefio de individuos con capacidades, destrezas y conocimientos
diferentes y complementarios, los cuales estan comprometidos al logro de un objetivo

universal, donde todos y cada uno es responsable de ese logro.
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Hoy es mas comun afirmar que la capacidad de resolver problemas y proponer
soluciones en un equipo, siempre sera mejor a la de una sola persona. (Ander-Egg,

2012).

El trabajo en equipo es la suma de estrategias, métodos y procedimientos que
desarrollan los trabajadores para el logro de sus propdsitos, ya que todo equipo de
trabajo busca alcanzar propdsitos comunes, estos se constituyen con la conviccién de
que poniendo en practica sus competencias, habilidades y capacidades, generara una

sinergia que fortaleceran y haran mas eficiente las tareas encomendadas.

2.3.2. Bases filosoficas

Cardona, Chumaceiro, Beltran, Contreras, Acurero, Gomez, Gomez, Vitola, Arce,
Jiménez y Caldera (2018) mencionan que McGregor formulé dos conjuntos de
supuestos, por un lado, la teoria X presenta una vision negativa de las personas
asumiendo que éstas tienen pocas ambiciones, les desagrada trabajar, quieren eludir
responsabilidades y deben ser supervisadas estrechamente para trabajar con eficacia.
Por otra parte, la Teoria Y presenta una vision positiva y asume que las personas se
pueden dirigir solas, aceptan las responsabilidades y piensan que trabajar es algo tan

natural como descansar o jugar.
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2.3.3. Definiciones de términos basicos

Ambiente de trabajo: Abarca las condiciones en las que se encuentran los trabajadores
para realizar sus actividades, siendo las condiciones del entorno, de los materiales y

equipos, entre otras.

Capacidades: Abarca las cualidades o caracteristicas intelectuales de las persones que

les permiten realizar determinadas acciones.

Capacitaciones: Proceso que posibilita al capacitando de ciertos conocimientos, que

modificaran su comportamiento propio y de la organizacion a la que pertenecen.

Compromiso: Es la preocupacion, conciencia u obligacion moral de una persona por
realizar. una determinada accién, como efecto de agradecimiento, sentimiento de deuda

o diferentes circunstancias.

Comunicacion: Representa el intercambio de datos o informacion(mensaje) entre dos
a mas individuos, considerando una serie de elementos que son de los que dependen que
el mensaje pueda ser emitido, recibido y entendido, formulando respuestas u opiniones.
Conocimientos: Son los datos o informacidn de las personas sobre temas determinados,

como materias, situaciones.

Control: Es el proceso encargado de verificar el cumplimiento de protocolos o politicas

sobre la realizacion de funciones, considerando los objetivos organizacionales.
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Desempefio: Es el conjunto de actitudes y aptitudes de las personas para realizar

determinadas acciones, mayormente en los puestos de trabajo.

Habilidades: Son las capacidades o posibilidades de una persona de realizar alguna

actividad de la forma correcta y con facilidad.

Incentivos: Es aquel estimulo que recibe un empleado para aumentar su desempefio
laboral y la productividad de la empresa, estos incentivos son eficaces para la empresa

ya que reduce costos y genera rentabilidad para ellos.

Mejora continua: Es el conjunto de actividades enfocadas en evaluar resultados, para
poder identificar los factores o indicadores con los que se puedan realizar acciones

correctivas y asi lograr la optimizacion.

Proceso: Es el conjunto de actividades sucesivas que se encaminan para poder logra un

objetivo determinado.

Salario: Se refiere a la actividad que una persona realiza y por eso recibe un sueldo, ese
sueldo permite a la persona subsistir y le da motivacién para seguir ejerciendo la

actividad.
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2.4.Hipdtesis de investigacion

24.1

24.2

Hipdtesis general

La Gestion del talento humano se relaciona con el desempefio laboral en la

municipalidad del centro poblado de Humaya, 2022.

Hipotesis especificas

e La seleccion, reclutamiento se relacionan con el desempefio laboral en la
municipalidad del centro poblado de Humaya, 2022.

e La capacitacion se relaciona con el desempefio laboral en la municipalidad del
centro poblado de Humaya, 2022.

e La evaluacion se relaciona con el desempefio laboral en la municipalidad del

centro poblado de Humaya, 2022.



2.4.3 Operacionalizacion de las variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Evaluacion Siempre
iz Entrevista
X.1.-  Seleccion vy y Casi Siempre
reclutamiento lugeccion
A veces
X) o
Plan de capacitacion
GESTION Necesidad de capacitacién Casl.nunca
DEL X.2.- Capacitacion Programacion de capacita. Nunca
TALENTO
HUMANO Desempefio laboral
Trabajo en equipo ,
Productividad Likelr
X.3.- Evaluacion
N atistaccion | p.onocimiento
laboral Ambiente laboral Casi Siempre
A veces
(Y) Incentivos
- ] Promocion Casi nunca
DESEMPENO | Y.2.- Compensacion vy Bonos
LABORAL beneficios Nunca
Comunicacion
Solidaridad
Y.3.- Trabajo en equipo | EMPatia Likert

Fuente: Elaboracion propia
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METODOLOGIA

3.1 Disefio metodoldgico

La presente investigacion se enmarcd en el tipo aplicada, debido a que se consideraron
conceptos Yy teorias para formular alternativas de solucion. Civicos y Hernandez (2009)
consideran al mencionado tipo como la investigacion que se caracteriza por considerar

fundamentos y tratar de resolver la problematica.

La presente investigacion tuvo enfoque cuantitativo. Mufioz (2011) expresa que en el
enfoque mencionado se recopilan datos para poder determinar si se acepta 0 no las

hipdtesis formuladas, utilizando la estadistica.

La investigacion fue de disefio no experimental de corte transversal. Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) consideran queen el disefio mencionado no se modifican la

informacion de las variables, sino que se observaran los fendmenos tal y como ocurran,

La investigacion fue de nivel correlacional. Donde, Hernandez, Fernandez y Baptista

(2014) consideran que dicho nivel se centra en determinar la relacién entre dos variables.
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3.2 Poblaciéon y muestra

3.2.1 Poblacién

La investigacion estuvo conformada por los trabajadores de la-municipalidad del Centro

Poblado de Humaya, los mismos que son en un aproximado de 40 trabajadores. Para

Ventura (2017) define que la poblacion son las personas sujeto a la investigacion.

3.2.2 Muestra

Los datos son recogidos de toda la poblacion, por lo tanto, serda CENSAL. Segun Ventura

(2017) define que la muestra es extraer una parte de la poblacion, la cual es representativa.

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

3.3.1 Técnicas

Como técnica se utilizo la encuesta. Lopez y Fachelli (2015) consideran que con la

encuesta se puede saber lo que los participantes piensan sobre una determinada

problemética, siendo un medio indicado para recopilar informacion representativa.



3.3.1 Instrumento
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Como instrumento se uso el cuestionario. Lépez y Fachelli (2015) consideran que es la

herramienta con la cual se pueden recopilar los datos necesarios de los participantes sobre

las variables de estudio para el desarrollo de la investigacion.

Confiabilidad de las dos variables consideradas en la investigacion.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,900

18

3.4 Técnicas para el procedimiento de la informacion

En el tema estadistico, serd considerada el programa SPSS; asimismo la prueba de R de

Pearson para la comprobacion de las hipotesis sobre alguna relacion de ambas variables.
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RESULTADOS

4.1 Analisis de los resultados

4.1.1 Descripcion de la variable Gestion del talento humano

Se utilizé el Baremos, siendo lo siguiente:

Tabla 1. Baremos de la variable gestién del talento humano

44

Nivel Ineficiente [12 - 16]

Gestion del talento humano Nivel Eficiente [16 - 26]

Nivel Muy Eficiente [26 --32]

Nivel Ineficiente [3 - 4]

Seleccion y reclutamiento Nivel Eficiente [4 - 9]

Nivel Muy Eficiente [9 - 10]

Nivel Ineficiente [3 - 5]

Capacitacion Nivel Eficiente [5 - 9]

Nivel Muy Eficiente [9 - 11]

Nivel Ineficiente [4 - 6]

Evaluacion Nivel Eficiente [6 - 9]

Nivel Muy Eficiente [9 - 11]
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Tabla 2. Niveles de la gestion del talento humano

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Valido Ineficiente 18 45,0 45,0 45,0
Eficiente 10 25,0 25,0 70,0
Muy Eficiente 12 30,0 30,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario

Porcentaje

Ineficiente Eficiente Muy Eficiente

Figura 1. Niveles de la gestion del talento humano

Interpretacion:

Considerando la figura 1, se muestra que, del total de la muestra, con respecto a la dimension

mencionada, el 45.00% consideran que se encuentra en un nivel ineficiente, el 30.00%, muy

eficiente, y 25.00%, eficiente.
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Tabla 3. Niveles de seleccion y reclutamiento

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Ineficiente 18 45,0 45,0 45,0
Eficiente 7 17,5 17,5 62,5
Muy Eficiente 15 37,5 37,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario

Porcentaje

Ineficiente Eficiente Muy Eficiente

Figura 2. Niveles de seleccion y reclutamiento

Interpretacion:
Considerando la figura 2, se muestra que, del total de la muestra, con respecto a la dimension
mencionada, el 45.00% consideran que se encuentra en un nivel ineficiente, el 37.50%, muy

eficiente, y 17.50%, eficiente.
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Tabla 4. Niveles de la capacitacion

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Ineficiente 12 30,0 30,0 30,0
Eficiente 19 47,5 47,5 77,5
Muy Eficiente 9 22,5 22,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario

a0

40

30

Porcentaje

20

10

Ineficiente Eficiente Muy Eficiente

Figura 3. Niveles de la capacitacion

Interpretacion:
Considerando la figura 3, se muestra que, del total de la muestra, con respecto a la dimension
mencionada, el 47.50% consideran que se encuentra en un nivel eficiente, el 30.00%,

ineficiente, y 22.50%, muy eficiente.
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Tabla 5. Niveles de la evaluacién

Frecuencia .- Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Valido Ineficiente 16 40,0 40,0 40,0
Eficiente 22 55,0 55,0 95,0
Muy Eficiente 2 50 5,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario

Porcentaje

Ineficiente Eficiente Muy Eficients

Figura 4. Niveles de la evaluacion

Interpretacion:

Considerando la figura 4, se muestra que, del total de la muestra, con respecto a la dimension
mencionada, el 55.00% consideran que se encuentra en un nivel eficiente, el 40.00%,

ineficiente, y 5.00%, muy eficiente.



4.1.2 Descripcion de la variable desempefio laboral

Se utilizé el Baremos, siendo lo siguiente:

Tabla 6. Baremos de la variable desempenio laboral
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Nivel Ineficiente [12 - 18]

Desemperio laboral

Nivel Eficiente [18 - 29]

Nivel Muy Eficiente [29 - 34]

Nivel Ineficiente [3 - 4]

Satisfaccion laboral

Nivel Eficiente [4 - 9]

Nivel Muy Eficiente [9 - 11]

Nivel Ineficiente [4 - 6]

Compensacion y beneficios

Nivel Eficiente [6 - 11]

Nivel Muy Eficiente [11 - 12]

Nivel Ineficiente [4 - 6]

Trabajo en equipo

Nivel Eficiente [6 - 11]

Nivel Muy Eficiente [11 - 13]
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Tabla 7. Niveles del desemperio laboral

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Valido Ineficiente 12 30,0 30,0 30,0
Eficiente 15 37,5 37,5 67,5
Muy Eficiente 13 32,5 32,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario

Porcentaje

Ineficiente Eficiente Muy Eficiente

Figura 5. Niveles del desempeiio laboral

Interpretacion:

Considerando la figura 5, se muestra que, del total de la muestra, con respecto a la variable

mencionada, el 37.50% consideran que se encuentra en un nivel eficiente, el 32.50%, muy

eficiente, y 30.00%, ineficiente.
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Tabla 8. Niveles de la satisfaccion laboral

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Valido Ineficiente 17 42,5 42,5 42,5
Eficiente 15 37,5 37,5 80,0
Muy Eficiente 8 20,0 20,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario

Porcentaje

Ineficiente Eficiente Muy Eficiente

Figura 6. Niveles de la satisfaccion laboral

Interpretacion:

Considerando la figura 6, se muestra que, del total de la muestra, con respecto a la dimension

mencionada, el 42.50% consideran que se encuentra en un nivel ineficiente, el 37.50%,

eficiente, y 20.00%, muy eficiente.
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Tabla 9. Niveles de la compensacion y beneficios

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Valido Ineficiente 17 42,5 42,5 42,5
Eficiente 9 22,5 22,5 65,0
Muy Eficiente 14 35,0 35,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario

Porcentaje

Ineficiente Eficiente Muy Eficiente

Figura 7. Niveles de la compensacién y beneficios

Interpretacion:
Considerando la figura 7, se muestra que, del total de la muestra, con respecto a la dimension
mencionada, el 42.50% consideran que se encuentra en un nivel ineficiente, el 35.00%, muy

eficiente, y 22.50%, eficiente.
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Tabla 10. Niveles del trabajo en equipo

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Valido Ineficiente 16 40,0 40,0 40,0
Eficiente 18 45,0 45,0 85,0
Muy Eficiente 6 15,0 15,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario

Porcentaje

Ineficiente Eficiente Muy Eficiente

Figura 8. Niveles del trabajo en equipo

Interpretacion:
Considerando la figura 8, se muestra que, del total de la muestra, con respecto a la dimension
mencionada, el 45.00% consideran que se encuentra en un nivel eficiente, el 40.00%,

ineficiente, y 15.00%, muy eficiente.



4.2 Contrastacion de hipdtesis

Tabla 11. Hipotesis general

Correlaciones
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GESTION_DEL

_TALENTO_HU DESEMPERNO

MANO LABORAL
GESTION_DEL_TALENTO_ Correlacién de Pearson 1 717
HUMANO Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
DESEMPENO_LABORAL Correlacion de Pearson 717 1
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Considerando la tabla 11, se demuestra que ambas
correlacion: 0,717, considerando el valor Sig<0,05,

Representando una relacion directa y significativa.

variables poseen como valor de

indicando que se acepta la H1.
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Tabla 12. Hipdtesis especifica 1

Correlaciones

SELECCION_Y

_RECLUTAMIE DESEMPERO_

NTO LABORAL
SELECCION_Y_RECLUTA Correlacién de Pearson 1 751"
MIENTO Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
DESEMPENO_LABORAL Correlacion de Pearson , 751" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Considerando la tabla 12, se demuestra que la mencionada dimension y la segunda variable
poseen como valor de correlacion: 0,751, considerando el valor Sig<0,05, indicando que se

acepta la H1. Representando una relacion directa, alta y significativa.
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Tabla 13. Hipotesis especifica 2

Correlaciones

CAPACITACIO DESEMPENO

N LABORAL
CAPACITACION Correlacion de Pearson 1 ,526™
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
DESEMPENO_LABORAL  Correlacion de Pearson ,526™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Considerando la tabla 13, se demuestra que la mencionada dimension y la segunda variable
poseen como valor de correlacion: 0,526, considerando el valor Sig<0,05, indicando que se

acepta la H1. Representando una relacion directa y significativa.
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Tabla 14. Hipotesis especifica 3

Correlaciones

DESEMPERNO .

EVALUACION LABORAL

EVALUACION Correlacion de Pearson 1 ,638™
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
DESEMPENO_LABORAL Correlacion de Pearson ,538™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Considerando la tabla 14, se demuestra que la mencionada dimension y la segunda variable
poseen como valor de correlacion: 0,538, considerando el valor Sig<0,05, indicando que se

acepta la H1. Representando una relacion directa, alta y significativa.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1 Discusioén de resultados

En el presente estudio se realizo la prueba de la hipdtesis general, la cual concluy6 que
existe una relacion directa moderada significativa entre la gestion del talento humano y
el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de
Humaya, 2022, evidenciando en el coeficiente de Pearson (0,717) y el nivel de
significancia (p=0.000). Este resultado coincide con los hallazgos de Omotunde y
Alegbeleye (2021) donde concluyen que ambas variables poseen relacion significativa y
positiva, teniendo los siguientes valores: r = 0,58 y p < 0,05, asimismo respalda lo dicho
también. por Condori (2018) quien concluye que la gestién del talento tiene una
correlacion de tipo moderada con un 0.528 con la variable desempefio laboral. También
con el estudio Del Castillo (2017) donde concluye que ambas variables se relacionan,
teniendo un valor de correlacion Rho de Spearman 0.77, representando una correlacion
muy alta. Del mismo modo con el estudio de Valentin (2017) concluye que la gestion
del talento, influye significativamente en el desempefio laboral de los colaboradores. Y,
por ultimo, Rojas y Vilchez (2018) concluyeron que ambas variables poseen relacion
significativa, considerando el valor p=0,000. La explicacion a estos resultados esta en lo
expresado por Chiavenato (2009) donde considera que la gestion del talento humano
corresponde a los procedimientos y politicas que se realizan para direccionar y mantener

de manera positiva a los trabajadores en la organizacion.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

e Basado en el estadigrafo de la contrastacion que mostro un r=0,717, podemos concluir
que existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de Humaya, 2022.

e Basado en el estadigrafo de la contrastacion que mostro un r=0,751, podemos concluir
que existe relacién significativa entre la seleccion y reclutamiento y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de Humaya, 2022.

e Basado en el estadigrafo de la contrastacion que mostro un r=0,526, podemas concluir
que existe relacion significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de Humaya, 2022.

e Basado en el estadigrafo de la contrastacion que mostro un r=0,538, podemos concluir
que existe relacion significativa entre la evaluacién y el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de Humaya, 2022.
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6.2 Recomendaciones

1. Considerar las tres dimensiones de primera variable utilizadas en la investigacion,
para que pueda mejorar el desempefio laboral de sus trabajadores.

2. Capacitara la persona que recluta, para que realice una buena induccién, haga una
correcta evaluacion y realice una buena entrevista.

3. Desarrollar un adecuado plan de capacitacion con el objetivo de tener empleados que
sumen a la empresa

4. Evaluar de manera trimestral la productividad, desempefio laboral y el trabajo en

equipo en el personal.
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FORMULACION DEL

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOS
) Evaluacion
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL 5?|ecciqn v | Entrevieta
¢Que relacion existe entre la | peterminar la relacion que existe | L-a Gestion del talento humano se reclutamiento Induccion Tipo: Aplicada
Gestion del talento humano y el | e 1o Gestion del talento | relaciona . con el  desempefio o
desempefio  laboral ~en la | hymano y el desempeio laboral | laboral en la municipalidad del Plan de capacitacion
municipalidad del centro poblado | gn 13 municipalidad del centro | centro poblado de Humaya, 2022. TALENTO Necesidad de | Enfoque:
de Humaya, 20227 poblado de Humaya, 2022. HUMANO T Cuantitativo
Capacitacion | capacitacion
., Programacion de
PROBLEMAS ESPECIFICOS | oBJETIVOS ESPECIFICOS | HIPOTESIS ESPECIFICAS : Disefio: ~ No
, . . capacita. experimental de
¢Que relacion existe entre 12 | peterminar la relacién que existe | La seleccion, reclutamiento  se Desempefio laboral corte transversal
selecuonN, reclutamiento y el | antre Ja seleccion, reclutamiento | relacionan con el desempefio . .
desempefio  laboral - en la |y ¢ desempefio laboral en la | laboral en la municipalidad del Evaluacion Trabajo en equipo
municipalidad del centro poblado | mynicipalidad ~ del  centro | centro poblado de Humaya, 2022. Productividad Nivel:
de Humaya, 2022? poblado de Humaya, 2022 = Correlacional
. o . La capacitacion se relaciona con el Remuneracion
¢Qué relacion existe entre 1 | peterminar la relacion que existe | desempefio  laboral en la Satisfaccion | Reconocimiento
capacitacion 'y el desempefio | enire |a capacitacion y el | municipalidad del centro poblado laboral : Poblacién: 40
laboral en la municipalidad del desempefio laboral en la | de Humaya, 2022. Ambiente laboral
centro poblado de Humaya, 20227 | mynicipalidad ~ del  centro Incentivos
LQué rglacién o, entre " poblado de Humaya, 2022 5:S:¥i:ggglon ?:b:)erlaalmonzncon fz: ) Corggsgfsiz\%gn v | Promocién !\:/Iel:gzﬁra.
evaluacion y el desempeio laboral | peterminar la relacion que existe | municipalidad del centro poblado | PESEMPENG Bonos
en la municipalidad del centro | entre  a evaluacion y el | de Humaya, 2022. LABORAL
poblado de Humaya, 20227 desempefio  laboral en la Técnica:
municipalidad del centro Comunicacion Encuesta
poblado de Humaya, 2022 Trabajo en Solidaridad
equipo
Empatia Instrumento:

Cuestionario
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La presente encuesta forma parte del trabajo de investigacion titulada: TALENTO
HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DEL CENTRO
POBLADO DE HUMAYA, 2022, que posee fines académicos, ademas que se mantendran

seguros los datos de los participantes.

Se le agradece su valiosa participacion en el presente instrumento.

Instrucciones: Proceda a leer las preguntas, luego considere la escala a continuacion y

marque con una (X) en los casilleros de alternativas que se adecten a su opinién.

desempefio laboral.

. Casi .
Siempre Siempre A veces Casi Nunca Nunca
(5) 3) () (1)
(4)
N° ftems Alternativa
514 3 2|1
VI: Gestion del Talento Humano
D1: Seleccién y reclutamiento
1 Los procesos de seleccion y reclutamiento son planificados de
acuerdo a las necesidades de la organizacion.
5 | Ensu organizacion se recluta y selecciona personas de acuerdo a
los requerimientos de las areas.
3 Las convocatorias para la el reclutamiento y seleccion son abiertas
al publico.
D2: Capacitacion
4 Percibe usted que son capacitados ‘de acuerdo a la actividad que
realiza en el puesto de trabajo.
5 | Ensu organizacion se estructura un plan de capacitacion anual.
6 Se considera las capacitaciones como una necesidad para mejorar
el servicio a los usuarios.
D3: Evaluacion
7 Sus experiencias laborales son fortalecidas con otros
entrenamientos por parte de su organizacion.
8 Las capacitaciones van de acuerdo a sus habilidades para mejorar
su desempefio laboral.
g | Las evaluaciones en su organizacion sirven para medir su
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La presente encuesta forma parte del trabajo de investigacion intitulad: TALENTO
HUMANO Y DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DEL CENTRO
POBLADO DE HUMAYA, 2022, que posee fines académicos, ademas que se mantendran
seguros los datos de los participantes.

Se le agradece su valiosa participacion en el presente instrumento.

Instrucciones: Proceda a leer las preguntas, luego considere la escala a continuacion y

marque con una (X) en los casilleros de alternativas que se adecten a su opinion.

Siempre Sigr?lsp:re A veces Casi Nunca Nunca
5) @ ®) @ )
N° ftems Alternativa
514| 3{-2{ 1

V2: Desempefio Laboral

D1: Satisfaccién laboral

El liderazgo que percibe de los directivos de su entidad le permite
un adecuado desempefio laboral.

Por las tareas cumplidas su jefe le otorga algin reconocimiento
para fortalecer su desempefio laboral.

12 | En su institucion se promueve el desarrollo laboral y personal.

10

11

D2: Compensacion y beneficios

Los resultados esperados por su rendimiento laboral estdn de
acuerdo a la productividad programada.
14 | Se siente usted motivado para incrementar su rendimiento laboral

13

15 Siente usted que las oportunidades en su organizacion son
equitativas y para todos.
D3: Trabajo en equipo

En su organizacion se promueve el trabajo colaborativo entre sus
compafieros de labores.
17 | El liderazgo de su jefe inmediato incita el trabajo en equipo.

16

La comunicacion de su jefe es asertiva con todos los colaboradores
a su cargo.

18
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Anexo N° 03: Base de datos

MATRIZ BASE DE DATOS REF

BASE DE DATOS V1: GESTION DEL TALENTO HUMANO
DIMENSIONES SELECCION Y RECLUTAMIENTO CAPACITACION

N item1 item2 item3 Niveles TOTAL item4 item5 itemb Miveles TOTAL
1 3 3 4 Nivel bueno 4 2 2 Mivel regular g 4 4 1 Mivel regular 9 27
2 1 1 1 Nivel malo 1 2 1 Nivel malo 4 3 1 2 Nivel malo ] 13
3 3 3 3 MNivel regular 4 2 4 Mivel bueno 10 3 1 3 Mivel regular 7 26
4 3 3 3 MNivel regular 4 2 4 Mivel bueno 10 4 1 1 MNivel malo 6 25
5 1 1 1 Mivel malo 2 1 1 Nivel malo 4 1 4 3 Mivel regular B 15
B 3 3 3 MNivel regular 4 2 1 Mivel regular 7 1 4 3 Mivel regular B 24
7 3 3 4 Nivel bueno 4 3 4 MNivel buenao 11 4 1 1 Nivel malo ] 27
3 3 3 4 Nivel bueno 4 2 4 Mivel bueno 10 3 4 1 Mivel regular B 28
k] 3 3 4 Nivel bueno 4 2 4 Mivel bueno 10 4 4 1 Mivel regular 9 29
10 1 1 1 Mivel malo 1 2 1 Nivel malo 4 1 1 3 MNivel malo 5 12
11 3 3 4 Nivel bueno 4 2 4 Mivel bueno 10 3 1 3 Mivel regular 7 27
12 3 3 4 Nivel bueno 4 3 2 Mivel regular 9 4 4 1 Mivel regular 9 28
13 3 3 4 Nivel bueno 4 2 1 Mivel regular 7 4 4 1 Mivel regular 9 26
14 3 3 4 Nivel bueno 4 3 4 Mivel bueno 11 4 4 3 Mivel bueno 11 32
15 2 2 4 MNivel regular 1 3 2 Mivel regular 6 3 1 1 MNivel malo 5 19
16 3 3 3 MNivel regular 4 2 4 Mivel bueno 10 3 1 2 MNivel malo B 25
17 3 3 4 Nivel bueno 1 2 4 Mivel regular 7 3 4 2 Mivel regular 9 26
18 3 3 4 Nivel bueno 4 2 2 Mivel regular 8 4 4 1 Mivel regular 9 27
19 3 3 4 Nivel bueno 2 3 2 Mivel regular 7 4 4 3 Mivel bueno 11 28
20 3 3 4 Nivel bueno 4 2 4 Mivel bueno 10 3 4 1 Mivel regular B 28
21 3 3 4 Nivel bueno 4 2 2 Mivel regular g 4 4 1 Mivel regular 9 27
22 3 3 4 Nivel bueno 4 3 2 Mivel regular 9 4 4 1 Mivel regular 9 28
23 1 1 1 Mivel malo 1 2 1 Nivel malo 4 1 1 3 MNivel malo 5 12
24 1 1 1 Mivel malo 1 2 1 Nivel malo 4 1 4 3 Mivel regular B 15
25 3 3 3 MNivel regular 4 2 1 Mivel regular 7 3 4 1 Mivel regular B 24
26 3 3 3 MNivel regular 4 2 1 Mivel regular 7 3 4 1 Mivel regular B 24
27 1 1 1 Mivel malo 1 1 1 Nivel malo 3 1 4 3 Mivel regular B 14

| 28 3 3 4 Nivel bueno 2 3 1 Mivel regular 6 3 4 1 Mivel regular B 24
29 1 1 1 Mivel malo 1 1 1 Nivel malo 3 3 2 3 Mivel regular B 14
30 1 1 1 Nivel malo 1 1 1 Nivel malo 3 1 2 3 Nivel malo ] 12
31 1 1 1 Mivel malo 1 1 1 Nivel malo 3 1 2 3 MNivel malo & 12
32 1 1 1 Mivel malo 1 1 1 Nivel malo 3 1 2 3 MNivel malo & 12
33 1 1 1 Mivel malo 1 1 1 Nivel malo 3 3 2 3 Mivel regular B 14
34 1 1 1 Mivel malo 1 1 1 Nivel malo 3 3 2 3 Mivel regular B 14
55 1 1 1 Mivel malo 1 1 4 Mivel regular 6 1 2 3 MNivel malo 6 15
36 1 1 1 Mivel malo 1 1 4 Mivel regular & 1 2 3 MNivel malo B 15
37 1 1 1 Mivel malo 1 1 4 Mivel regular 6 1 2 3 MNivel malo 6 15
38 1 1 1 Mivel malo 1 1 4 Mivel regular & 1 2 2 MNivel malo 5 14
39 1 1 1 Mivel malo 1 1 4 Mivel regular 6 1 2 2 MNivel malo 5 14
40 1 1 1 Mivel malo 1 1 4 Mivel regular & 1 1 2 MNivel malo 4 13
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BASE DE DATOS V2: DESEMPENO LABORAL

SATISFACCION LABORAL COMPENSACION ¥ BEMEFICIOS
item1 item2 item3 Niveles TOTAL item4 item5 itemb Niveles TOTAL
2 3 2 2 Mivel rezula 4 5 3 3 MNivel bueng| 12 4 4 5 3 MNivel bueng| 13 32
2 1 1 1 Nivel malo 2 4 4 2 Mivel regula 10 2 2 1 1 Nivel malo 5 19
3 3 2 2 Mivel regula 2 4 4 2 Mivel regula 10 4 3 3 2 Mivel regula 10 28
3 3 2 2 Mivel regula 4 5 3 3 Mivel buendg 12 4 4 3 2 Mivel regula 11 31
1 1 1 1 Nivel malo 3 5 3 2 Mivel regula 11 2 3 1 1 Nivel malo 6 20
1 1 1 1 Mivel malo 3 5 3 2 Mivel regula 11 2 4 1 2 Mivel regula 7 21
3 3 2 2 Mivel rezula 4 5 3 3 MNivel bueng| 12 4 3 5 3 MNivel bueng| 12 32
3 3 2 2 Mivel regula 4 4 4 3 Mivel buendg 12 4 4 5 3 Mivel buendg 13 33
3 3 2 2 Mivel regula 4 5 3 3 Mivel buenag 12 4 2 5 2 Mivel regula 11 31
1 1 1 1 Mivel mala 3 1 1 1 MNivel mala 3 2 3 1 1 Mivel mala b 14
3 3 2 2 Mivel regula 4 5 3 3 Mivel bueng| 12 4 3 5 3 Mivel bueng| 12 32
3 3 2 2 Mivel regula 4 5 3 3 Mivel buendg| 12 4 3 3 2 Mivel regula 10 30
1 1 1 1 Nivel malo 3 5 3 2 Mivel regula 11 4 4 1 2 Mivel regula a 23
3 3 2 2 Mivel regula 4 1 1 1 Nivel malo & 4 3 5 3 Mivel buenog 12 26
3 4 4 3 Mivel buendg 4 5 3 3 Mivel buendg 12 2 4 3 2 Mivel regula 9 32
1 1 1 1 Nivel malo 3 1 1 1 Nivel malo 5 2 2 1 1 Nivel malo 5 13
1 1 1 1 Mivel malo 3 4 4 2 Mivel regula 11 2 3 1 1 Mivel malo B 20
1 1 1 1 Nivel malo 3 4 4 2 Mivel rezula 11 4 4 1 2 Mivel rezula 9 23
3 3 2 2 Mivel regula 4 5 3 3 Mivel buendg 12 4 4 3 2 Mivel regula 11 31
3 3 2 2 Mivel regula 4 4 4 3 Mivel buenag 12 2 2 3 2 Mivel regula 7 27
3 4 4 3 Mivel buendg 4 5 3 3 Mivel buendg 12 4 4 3 2 Mivel regula 11 34
3 4 4 3 Mivel bueng| 4 1 1 1 Nivel malo & 4 4 3 2 Mivel regula 11 28
2 1 1 1 Mivel malo 2 1 1 1 Mivel malo 4 2 3 1 1 MNivel malo & 14
1 1 1 1 Nivel malo 3 1 1 1 Nivel malo 5 2 4 1 2 Mivel regula 7 15
3 4 4 3 Mivel buendg 4 4 4 3 Mivel buenag 12 4 4 3 2 Mivel regula 11 34
3 4 4 3 Mivel buendg 4 4 4 3 Mivel buendg 12 4 4 3 2 Mivel regula 11 34
2 1 1 1 Nivel malo 2 4 4 2 Mivel regula 10 4 2 1 2 Mivel regula 7 21
3 4 4 3 Mivel bueng| 4 5 3 3 Mivel buendg| 12 4 4 3 2 Mivel regula 11 34
3 4 4 3 MNivel bueng 4 1 1 1 Nivel malo & 1 2 3 1 Nivel malo & 23
2 3 2 2 Mivel regula 2 1 1 1 Nivel malo 4 1 2 1 1 Nivel malo 4 15
2 3 2 2 Mivel regula 2 1 1 1 Nivel malo 4 1 2 1 1 Nivel malo 4 15
2 3 2 2 Mivel regula 2 1 1 1 MNivel malo 4 1 2 1 1 Nivel malo 4 15
3 4 4 3 Mivel bueng| 4 1 1 1 Nivel malo & 4 2 5 2 Mivel regula 11 28
3 1 1 2 Mivel regula 4 1 1 1 Mivel malo & 4 4 5 3 Mivel bueng| 13 24
2 1 1 1 Nivel malo 2 1 1 1 Nivel malo 4 1 4 1 1 Nivel malo & 14
2 1 1 1 Nivel malo 2 1 1 1 Nivel malo 4 1 3 1 1 Nivel malo 5 13
2 1 1 1 MNivel mala 2 1 1 1 Nivel mala 4 1 3 1 1 MNivel mala 5 13
1 1 1 1 Nivel malo 2 1 1 1 Nivel malo 4 1 3 1 1 Nivel malo 5 12
2 1 1 1 Nivel malo 2 1 1 1 Nivel malo 4 1 3 1 1 Nivel malo 5 13
2 1 1 1 Nivel malo 2 4 4 2 Mivel rezula 10 1 3 1 1 Nivel malo 5 19




