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RESUMEN

Objetivo: Demostrar de qué manera el talento humano influye en la
competitividad de los colaboradores de la Gerencia de Desarrollo vy
Ordenamiento Territorial en la Municipalidad Provincial de Huaura. Métodos:
La Poblacion de estudio fueron 28 colaboradores de la Gerencia de Desarrollo
y Ordenamiento Territorial en la Municipalidad Provincial de Huaura y la
muestra poblacional. Considerandose como dimensiones: Competencias,
compromiso accién. La confiabilidad de los instrumentos fue validado mediante
coeficiente alfa de Cronbach. El disefio de investigacion fue no experimental
transeccional-correlacional; el estadistico para verificar la hipo6tesis fue la Chi
cuadrado y la correlaciébn de Pearson. Resultados: Los resultados muestran
que el mayor porcentaje es de 46,4% de los colaboradores indican que casi
siempre asistir a las capacitaciones que brinda la institucién influye en su
competitividad como servidor Publico. Conclusion: Los resultados obtenidos
demuestran que existe una correlacion positiva media muy significativa entre el

Talento Humano y La competitividad (Rho=0.611; p=<0,05).

Palabras claves: Capacidades, Compromiso, competitividad, capacitacion,

talento humano.



ABSTRACT

Objective: Demonstrate how human talent influences the competitiveness of
the employees of the Development and Land Management Department in the
Provincial Municipality of Huaura. Methods: The study population was 28
collaborators of the Development and Territorial Planning Management in the
Provincial Municipality of Huaura and the population sample. Considered as
dimensions: Competencies, commitment action. The reliability of the
instruments was validated by Cronbach's alpha coefficient. The research design
was non-experimental transectional-correlational; The statistic to verify the
hypothesis was Chi square and Pearson correlation. Results: The results show
that the highest percentage is of 46.4% of the collaborators indicate that almost
always attending the training provided by the institution influences their
competitiveness as a Public Server. Conclusion: The results obtained show that
there is a very significant mean positive correlation between Human Talent and
Competitiveness (Rho = 0.611, p = <0.05).

Keywords: Capacities, Commitment, competitiveness, training, human talent.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la Realidad Problemética

El talento humano fue tomando importancia a través de los afios, ya sea
e instituciones privadas como publicas las cuales buscan buenos
resultados contando con personas idoneas para los distintos cargos y
puestos de trabajo. El talento humano al ser sometido a procesos
administrativos de manera correcta y oportuna puede llegar a mejorar y
aportar en la competitividad de los colaboradores dentro de las
organizaciones. Y esto a su vez trae consigo buenos resultados en

beneficio de la organizacién o institucion.

El talento humano (colaboradores) de una organizacion aplican su
capacidad, compromiso y toman accién, para el logro de los objetivos y

el cumplimiento de metas de acorde a la realidad institucional.

Las entidades publicas como las municipalidades no son ajenos a lo
descrito anteriormente y por ello se ha investigado el talento humano y
la competitividad dentro de la Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento

Territorial en la Municipalidad Provincial de Huaura.

Entre los problemas observados, se fomenta poco el desarrollo del
Talento humano (Capacitacién y desarrollo profesional) como una forma
de mejorar la gestion de la institucion, en donde también la disciplina y
la calidad de servicio hacen notar su ausencia en ciertas areas de la
institucion. Lo cual da como resultado las quejas de los administrados
(por demora de sus expedientes al trasladarse a las otras oficinas),
desconocimiento de sus funciones.

El talento humano y los procesos de gestion del talento humano se
hacen necesarias para afrontar retos del mundo actual y globalizado.
Referente aquello algunos autores mencionan que la deficiencia en una

empresa de servicios, en gran medida, tal como afirma Ivancevich
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(2005) es debida al factor humano.

Por las razones expuestas el enunciado del problema es siguiente, ¢De
gué manera el talento humano influye en la competitividad de los
colaboradores de la Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento Territorial

en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2016?

Formulacion del Problema

1.2.1. Problema General
¢,De qué manera el talento humano influye en la competitividad de

los colaboradores de la Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento

Territorial en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2016?

1.2.2. Problemas Especificos
a) ¢De qué manera las capacidades del talento humano influyen

en la competitividad de los colaboradores de la Gerencia de
Desarrollo y Ordenamiento Territorial en la Municipalidad
Provincial de Huaura, 2016?

b) ¢De qué manera el compromiso del talento humano influye en
la competitividad de los colaboradores de la Gerencia de
Desarrollo y Ordenamiento Territorial en la Municipalidad
Provincial de Huaura, 20167

c) ¢En qué medida la accion del talento humano influye en la
competitividad de los colaboradores de la Gerencia de
Desarrollo y Ordenamiento Territorial en la Municipalidad

Provincial de Huaura, 2016?

Objetivos de la Investigacion

1.3.1. Objetivo General

Demostrar de qué manera el talento humano influye en la
competitividad de los colaboradores de la Gerencia de Desarrollo y
Ordenamiento Territorial en la Municipalidad Provincial de Huaura,
2016.
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1.3.2. Objetivos Especificos
a) Determinar la influencia de las capacidades del talento humano

en la competitividad de los colaboradores de la Gerencia de
Desarrollo y Ordenamiento Territorial en la Municipalidad
Provincial de Huaura, 2016.

b) Analizar la influencia del compromiso del talento humano en la
competitividad de los colaboradores de la Gerencia de
Desarrollo y Ordenamiento Territorial en la Municipalidad
Provincial de Huaura, 2016.

c) Determinar la influencia de la accién del talento humano en la
competitividad de los colaboradores de la Gerencia de
Desarrollo y Ordenamiento Territorial en la Municipalidad
Provincial de Huaura, 2016.

Justificacidon de la Investigacion

Tedrica

El presente trabajo de investigacion es importante porque la afirmacion
tedrica permite identificar la relacion del talento humano y la
competitividad de los colaboradores, utilizando como herramienta de
medicion la encuesta, teniendo en cuenta ciertos aspectos que
permitiran medir la relacién entre el talento humano y la competitividad

de los colaboradores.

Este analisis se efectuara en la Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento
Territorial que esta ubicado en la Municipalidad Provincial de Huaura

durante el afio 2016.

Practica

La presente investigacion puede usarse como antecedente para el
desarrollo de nuevos trabajos de investigacion.
Asimismo el presente trabajo es un referente para poder aplicarlo en las

otras gerencias de Instituciones Publicas dentro o fuera de la Gerencia



14

de Desarrollo y Ordenamiento Territorial la cual es parte de la

Municipalidad Provincial de Huaura.

Social

Este trabajo pretende brindar un aporte a los Gerentes, los servidores
publicos tanto de las mismas Municipalidades como de las otras
instituciones Publicas del Pais, ya que agracias a los resultados de la
investigacion ellos podran orientarse y corregir los puntos débiles,
fortaleciendo sus habilidades en estas instituciones para que su

competitividad de servicio y como persona sea la mejor.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion

2.1.1. Antecedentes Nacionales

Segun Trigos, L. (2014), en su trabajo de investigacion titulado
“La gestion del talento humano y la competitividad de las
empresas de saneamiento basico en la region de Puno”.
Realizado en la ciudad de Puno — Perld. Su objetivo general fue:
Determinar el grado de correlacién que existe relacion entre la
gestion del talento humano y la competitividad de la Empresa
Municipal de Saneamiento Basico Ambiental S.A. de Puno (EMSA
Puno) durante el afio 2013. Su metodologia fue: El tipo de
investigacion basico y el disefio de la investigacion corresponde al
tipo correlacional. La poblacion fue de 257 trabajadores de
DIPLOTER S.A. Muestra es de 157 trabajadores. Concluy6 en: a)
En general, el clima laboral que se percibe en la constructora
Diploter efectivamente influye directamente en el desempefio de
los trabajadores. b) La empresa no cuenta con una correcta
motivaciéon hacia los trabajadores por su buen desempefio,
ocasionando que los mismos se sientan desmotivados. c) Los
trabajadores carecen con los medios de comunicacion
adecuados, es decir que las relaciones interpersonales no son
efectivas, las cuales deben ser reforzadas mediantes
capacitaciones enfocadas al trabajo en equipo. d) Se evidencia la
necesidad de potenciar las técnicas de trabajo en equipo porque
existen un descontento en la mayoria de los empleados ya que se
les asignan actividades y trabajos que no les corresponde,
provocando que estén inconformes a las actividades que no les

pertenecen.
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Segun De La Cruz, L. (2014), en su trabajo de investigacion
titulado “Gestidon del talento humano y desempefios laborales en
las carpinterias metalicas en la ciudad de Ayacucho. 2013-2014".
Realizado en la ciudad de Ayacucho — Perd. Su objetivo general
fue: Determinar la influencia de un sistema de gestidn estratégica
de talento humano en los des empefios laborales en las
carpinterias metélicas de la ciudad de Ayacucho. Su metodologia
fue: El tipo de investigacion es de caracter descriptiva y su disefio
de investigacion corresponde al correlacional. La poblacion fue de
2135 trabajadores de las carpinterias metalicas de la ciudad de
Ayacucho. Muestra es de 220 trabajadores. Concluy6 en: a) Es
preciso resaltar como resultado final que, una nueva concepcion
para los directivos y trabajadores en general de las carpinterias
metalicas de Ayacucho, es el reto que tienen de adecuarse a las
exigencias del contexto y los cambios, siendo necesario adaptar
todo un sistema de gestion de talento humano en busca de la
excelencia organizacional, debido a la influencia significativa de
ésta en los desempefios laborales. b) Asimismo, tienen que
comprender mejor el desarrollo de habilidades y destrezas asi
como capacidades para el manejo de la tecnologia aplicada,
capacidades para el trabajo en equipo, fomentar el desarrollo de
la creatividad e iniciativa, capacidades para el desarrollo de
proyectos, para tomar decisiones de riesgo, orientar
adecuadamente las actitudes y conductas, la practica de valores,
la capacitacion de talento humano, etc. Es decir, encaminar su
accionar hacia un sistema de gestion de talento humano como
estrategia de desarrollo y cambio de las instituciones publicas,
porque los talentos influyen en los desempefos laborales de los
trabajadores de las referidas instituciones. c¢) El trabajo individual,
la falta de simplificacion, la rigidez normativa y la evasion de
responsabilidades son caracteristicas de los métodos
tradicionales de trabajo, estos inciden en los rendimientos de la

fuerza laboral existente en las 90 carpinterias metalicas de
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Ayacucho. Por tanto la alternativa de solucion es incorporar un
modelo de gestion de talento humano. d) Los métodos
tradicionales como forma de trabajo en las carpinterias metalica s
de Ayacucho retrasan y dificultan los logros y genera
incumplimiento de los plazos, es decir, inciden en el bajo nivel de
los rendimientos de la fuerza laboral existente. En consecuencia,
es necesario novedosas y nuevas formas de organizacion del
trabajo. e) Igualmente, se ha demostrado que la adecuada
organizacién de equipos de trabajo contribuye con eficacia en la
mejora continua y permanente de los desempefios laborales en
las carpinterias metéalicas de Ayacucho. De ahi que, los equipos
de trabajo funcional, multidisciplinario y de solucién de problemas
constituyen alternativas a los modelos tradicionales. f) Una de los
talentos requeridos en las carpinterias metalicas de Ayacucho
definitivamente es la forma de organizacion del trabajo en equipo,
garantia para la creativa solucibn de problemas y condicion
necesaria de un trabajo efectivo que contribuye en la mejora

continua de los rendimientos laborales.

Segun Tito, F. (2015), en su trabajo de investigacion titulado “La
administracion de los recursos humanos y su relacién con el nivel
de competitividad de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Tacna - 2013". Realizado en la ciudad de Tacna —
Peru. Su objetivo general fue: Establecer la relacion que existe
entre la administracion de recursos humanos y el nivel de
competencias de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Tacna. Su metodologia fue: La investigacion es de
tipo basica denominada también pura o fundamental y el disefio
de la investigacion corresponde a la descriptiva y correlacional. La
poblacién fue de 232 trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Tacna. Muestra es de 156 trabajadores. Concluyé en: a) Se
aplicé el coeficiente de correlacion de Pearson, encontrandose un

valor de r = 0,558 (valor de p = 0,000); lo cual, implico que existe
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una relacion significativa entre la administracibn de recursos
humanos y el nivel de competencias de los servidores publicos de
la Municipalidad Provincial de Tacna. b) La administracién de
recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Tacna, se
encontré un puntaje medio global de 2,41 que al ubicarlo en base
a la escala de valoraciéon, permite concluir que es BAJO. c) El
nivel de competencias de los servidores publicos en la
Municipalidad Provincial de Tacna, se encontré un puntaje medio
global de 2,32; con una derivacion tipica de 1,16 lo cual permite

categorizarlo con un nivel BAJO.

Antecedentes Internacionales
Segun Suéarez. S y Pacheco, R. (2015), en su trabajo de

investigacion titulado “Gestion del talento humano y su incidencia
en la calidad del desempefio laboral de los servidores de la
facultad de ciencias juridicas, sociales y de la educacion, de la
universidad técnica de Babahoyo”. Realizado en Ecuador. Su
objetivo general fue: Analizar como la gestion del talento humano
mejorara la calidad del desempefio laboral de los Servidores de la
Facultad de Ciencias Juridicas, Sociales y de la Educacion, de la
Universidad Técnica de Babahoyo. Su metodologia fue: La
investigaciéon es de tipo béasica denominada también pura o
fundamental y el disefio de la investigacion corresponde a la
explicativa y correlacional. La poblacion fue de 35 personas.
Muestra se va a tomar con toda la poblacion por ser pequefia.
Concluyé en: a) La colaboracién activa del servidor en la
actualidad es de trascendental importancia, esto solo se puede
lograr venciendo todos los paradigmas, logrando el aprendizaje
participativo. b) La gestiébn del Talento Humano debe consentir
gue la mayoria de los entes humanos accedan a los instrucciones,
ya que con los progresos cientificos que ha permitido que
nosotros estemos instruidos a la globalizacion en la constante de
un mundo competitivo. ¢) Por otro lado el director del talento

humano debe ser una persona que promueva y proporcione la
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creatividad, creacién, compromiso en equipo, seguridad y sobre
todo soporte a la formacion de su personal en forma permanente.
d) Para llevar a cabo su ocupacion, los departamentos de
personal necesitan indemnizar objetivos mdultiples que en
ocasiones son dificultosos. Es necesario hacer frente a
necesidades sociales, de la institucion y personales. Estos
objetivos se pueden lograr mediante diligencias diversas de
personal, orientadas a conservar, esgrimir, valorar y almacenar

una fuerza laboral eficaz.

Segun Cevallos, Y. (2013), en su trabajo de investigacion titulado
“Gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio
laboral, Direccion Provincial agropecuaria de Santa Elena, afio
2013”. Realizado en la ciudad de la Libertad - Ecuador. Su
objetivo general fue: Determinar la incidencia de la gestién de la
unidad de talento humano en el desempefio laboral, mediante un
estudio que involucre a directivos, personal administrativo y
técnico orientado al disefio de un modelo de gestion para
fortalecimiento del desempefio laboral de los servidores publicos
de la Direccién Provincial Agropecuaria de Santa Elena. Su
metodologia fue: EI tipo de investigacion es documental
bibliografica, investigacién descriptiva e investigacion de campo.
La poblacion fue de 58 personas involucrados en la Direccién
Provincial Agro pecuaria de Santa Elena. Muestra fue de 51
involucrados en la Direccion Provincial Agropecuaria de Santa
Elena. Concluy6 en: a) Se determin6 que el 60,34% del total de
que participaron en las encuestas pertenece a la suscripcién de
contrato por nombramiento es decir personal estable, cuya
opinion es relevante para el objeto de estudio. b) Se determind
que es indispensable que el ingreso de un nuevo servidor publico
para ocupar un vacante en la institucibn se dé mediante la
aplicacion del proceso de reclutamiento y seleccién. c) Se

determin6é que el personal que se desempefia en los diferentes
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cargos debe cumplir con los conocimientos adecuados y el perfil
para el mismo. d) Existe desconocimiento sobre el cumplimiento
de los procesos de servicio publico. €) Un porcentaje muy
significativo considera que la capacitacion al personal permite
desempefiar mejor las funciones y responsabilidades que tienen a
su cargo. f) Existe desconocimiento sobre la estructura
organizacional, como también si la institucion posee un manual de

funciones y procedimientos.

Segun Silva, M. (2012), en su trabajo de investigacion titulado
“Diseno de un modelo de desempeno del talento humano para
mejorar la prestacion de servicios del personal administrativo que
labora en la Universidad Técnica Estatal de Quevedo”. Realizado
en la ciudad de Quevedo - Ecuador. Su objetivo general fue:
Disefiar un Modelo de Desempefio del Talento Humano para
mejorar la prestacion de servicios del Personal Administrativo que
labora en la Universidad Técnica Estatal de Quevedo. Su
metodologia fue: EI tipo de investigacion es de caracter
descriptiva y su disefilo de investigacion corresponde al
correlacional. La poblacién fue de 79 empleados administrativos
de la Universidad Técnica Estatal de Quevedo. Muestra fue la
totalidad de la misma. Concluyé en: a) De la evaluacion efectuada
en cuanto a la prestacion de servicios que viene realizando la
Universidad Técnica Estatal de Quevedo en conjunto con la
Direccion del Talento Humano, se pudo observar los siguientes
aspectos; no se aplica ninguna prueba de conocimiento al
personal que incursiona a laborar en la Institucion, la distribucion
de los puestos de trabajo no van acorde con el perfil del empleado
por ser contrataciones adquiridas por compromiso lo cual se ve
reflejado en el deficiente rendimiento de las actividades
administrativas. b) En base a la investigacion se observo que
existen falencias en la Direccion del Talento Humano en cuanto al
desempefio de cada empleado por no estar orientados al
crecimiento intelectual. c) Un alto porcentaje de empleados de la

Universidad Técnica Estatal de Quevedo manifiestan que estan
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prestando sus servicios en areas que no se encuentran de
acuerdo a su perfil profesional. d) Las capacitaciones que recibe
el personal no son permanentes debido a la falta de planificacion
por parte de la Direccion del Talento Humano. e) La mayoria del
personal que labora en la Universidad Técnica Estatal de
Quevedo indica que no estan siendo bien remunerados, a pesar
de haber empleados que se han preparado en su nivel profesional
por cuenta propia, sin el aval de la Institucion. f) No existe control
por parte de los superiores hacia los empleados, solo se controla
al personal en los horarios de entrada y salida mas no en las

actividades diarias.

2.2. Bases teodricas

2.2.1. Talento Humano

a)Definiciones

Segun la Real Academia Espafiola de la Lengua (RAE), se
refiere a la persona inteligente o apta para determinada
ocupacion; inteligente, en el sentido que entiende y comprende,
y que tiene la capacidad de resolver problemas dado que
posee las habilidades, destrezas y experiencia necesaria para
ello; apta, en el sentido que puede operar competentemente en
una determinada actividad debido a su capacidad y disposicién

para el buen desempefio de la ocupacion.

El Talento humano esta caracterizado por la individualidad y
diversidad de profesiones u ocupaciones, a quienes se les
determinan sus competencias (conocimientos, habilidades,
destrezas) y por tanto identificar el potencial individual que

poseen. (Moreno, 2012)

El Talento Humano es definido “como el conjunto de saberes y
haceres de los individuos y grupos de trabajo en las

organizaciones, pero también en las actitudes, habilidades,
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convicciones, aptitudes, valores, motivaciones y expectativas
respecto al sistema individuo, organizacion, trabajo y sociedad.
Balza, A. (2010)

Para Chiavenato ldalberto (2010) talento humano “No solo el
esfuerzo o la actividad humana quedan comprendidos en este
grupo, sino también otros factores que dan diversas
modalidades a esa actividad: conocimientos, experiencias,
motivacién, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes,
habilidades, potencialidades, salud, entre otras”. La gestion del
talento humano busca descubrir, incorporar, destacar y retener
a las personas que tienen un alto potencial, permite que cada
trabajador desarrolle sus habilidades en funcion de los
objetivos de la organizacion, beneficiandose con esta
modalidad no solo la institucion sino todos quienes forman

parte de la misma.

Tal como lo menciona (Chiavenato, 2009) Las pueden llamar
recursos humanos, colaboradores, asociados, si las tratan
como tales. También las llaman talento humano, capital
humano o capital intelectual cuando las personas tienen gran
valor para la organizacion. El nombre que las organizaciones
dan a las personas refleja el grado de importancia que tienen
para ellas. Muchas organizaciones aun clasifican a su personal
en trabajadores contratados por mes y por hora para separar al
que trabaja en las oficinas y en las fabricas. Otras incurren en
el absurdo de llamarlos mano de obra directa o indirecta.
Algunas van mas alla y los llaman personal productivo o
improductivo. Entonces, el nombre que las organizaciones dan
a las personas que trabajan en ellas tiene un significado
importante, sefiala con claridad el papel y el valor que atribuyen

a las personas.

Segun (Jerico, 2008), el talento humano “es el principal factor
de produccion, no sélo porque es escaso, sino porque ademas

es el unico que puede garantizar el éxito empresarial. Pero le
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ha llevado su tiempo, desbancar a la tierra, al trabajo y al

capital...”

Segun (Alles, DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
BASADO EN COMPETENCIAS, 2005) “El talento, cuando se
presenta (muchas veces, interpretado como algo casi magico),
simplemente estd, se observa, y se puede representar como la
conjuncion de los tres elementos mencionados: conocimientos,

competencias y motivacion.”

Segun (Carpio, 2003) El verdadero tesoro que puede generar
la sostenibilidad y ventaja competitiva a la empresa es el

talento humano.

b) Importancia del talento humano

El talento es el valor diferencial por excelencia y la
competitividad de las organizaciones va a estar directamente
relacionada con la capacidad y responsabilidad de atraer,
retener y desarrollar talento. Asumiendo la perspectiva de la
globalizacion y los cambios recurrentes en nuestro entorno, es
gue nace la creciente importancia del talento, generando 4
ideas centrales:

* La creciente complejidad e incertidumbre en el ambito
organizacional, su competitividad y sus tecnologias.

*Los cambios sociales y demograficos

*Asimilaciéon de una nueva realidad, se asume que a pesar de
gue el talento ha estado presente durante décadas, es en estos
tiempos de cambio cuando la situacion se ha hecho mas visible
para los directivos.

*Aparicion de nuevos desarrollos tecnolégicos, en la mayoria
de los trabajos relacionados con la tecnologia, la demanda es
muy superior a la oferta.

Los conocimientos son el nuevo campo de batalla de los
paises, empresas, personas; el reto es que nos enfrentamos a
situaciones en las que es necesario disponer de mas

conocimiento para ser operativos y sobrevivir en el corto o
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largo plazo. El conocimiento articulado es el que se esta
convirtiendo en una forma creciente de las nuevas mercancias,
de los productos y servicios, por lo tanto, el saber administrar y
gestionar equipos de trabajo de alto rendimiento se vuelve un
reto importante, evolucionar de las antiguas fabricas de
produccion, a los nuevos contextos de los disefios
organizacionales, sin jerarquias, sin papeles, basada en una
nueva arquitectura empresarial.

La nueva batalla es por los cerebros con talentos, se
evoluciona de la manufactura a la Mentefactura. El cerebro
humano es el mecanismo mejor disefiado, mas complejo, no se
duda a quien pertenece; veamos como en este nuevo contexto
de un sistema de produccion en donde el 70 — 80 % radica en
una diferencia del producto que esta basado en bienes
intangibles, ahora el conocimientos es el poder, hoy se
disponen de millones de péginas web, que son interactivas,
bidireccionales y en directo, de esta revolucion y crisis del
sistema econdmico, es su escala y velocidad. Se calcula que el
90 % de los cientificos que han pisado la tierra estan vivos en
estos momentos. Vemos también como el conocimiento
evoluciona de lo individual a lo colectivo, a lo articulado, los
premios nobel se colectivizan, se articulan.

Ahora es el negocio de las Ideas, las reglas de una economia
basada en el conocimiento y en la red son muy diferentes de
las de una economia basada en la manufactura; en la vieja
economia si algo escaseaba era valioso, asi los que
controlaban las minas, los que tenian el derecho exclusivo
sobre un producto, podian volverse ricos, ahora pasa justo lo
contrario, Microsoft mantuvo  su programa de sistema
operativo abierto y asi puede vender 70 mil programas
compatibles, derrotando a Apple que tenia un mejor producto y
lo mantuvo como exclusivo; en 1999 la fortuna personal de
Gates excedia el valor total de lo que producian todas las

personas que vivian en Israel, Malasia, o Chile durante un afio,
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o lo que se producia en cualquiera de los 141 paises del
planeta. (Hernandez C. , 2012)

c)Definicién de talento humano

Segun (Hernandez C. , 2012). Tomar una definicion de talento
respecto a distintas corrientes tedricas podria en algun
momento confundir con otros conceptos relacionados como
competencias, capital humano, habilidades, destrezas, etc., por
lo que se presentan varias de las mismas.

El talento humano, nos indica el conjunto de dotes intelectuales
que constituyen el llamado Capital Humano, que es
considerado como el activo intangible que la organizacion atrae
y mantiene para el desarrollo estratégico de la organizacion,
este capital humano que se traduce en las capacidades
naturales o adquiridas para el desarrollo adecuado de una
ocupacion. El talento va inevitablemente unido a la formacién y
es mas que el conocimiento técnico, es también
comportamiento, capacidad de adaptacion y de liderazgo,

aptitudes, potencialidades, salud, etc.

Ingredientes del talento Segun Jerico:

Talento = Capacidades + Compromiso + Accion.

Capacidades = son los conocimientos habilidades,
competencias o actitudes.

Compromiso = Es el sustrato basico del talento, el compromiso
es el motor para que el profesional aporte lo maximo posible y
no se marche a otra compafiia.

Accion = En la economia actual, significa velocidad, poner en
practica en el momento adecuado, otro principio es la
innovacion constante, puesto que la evolucién tecnolégica o
puede detenerse, lo mejor es posicionarse en primera linea y

hacerlo antes que otro.
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d) Conceptos de RH o gestion del talento humano

Segun indica (Chiavenato, 2009). La ARH es una funcion
administrativa dedicada a la adquisicién, entrenamiento,
evaluacion y remuneracion de los empleados. En cierto sentido,
todos los gerentes son gerentes de personas porque estan
involucrados en actividades como reclutamiento, entrevistas,
seleccion y entrenamiento. El papel expansivo de la funcién de
RH Durante muchos afios existio la creencia generalizada de
gue el obstaculo para el desarrollo de la industria era el capital.
Sin embargo, la incapacidad de una empresa para reclutar y
mantener una fuerza laboral es el principal obstaculo para la
produccion. No existe ningun proyecto basado en buenas ideas,
puesto en marcha con vigor y entusiasmo, que haya sido
interrumpido por falta de efectivo o recursos financieros.
Objetivos de la gestion del talento humano Las personas
constituyen el principal activo de la organizacién. Las
organizaciones exitosas perciben que solo pueden crecer,
prosperar y mantener su continuidad si son capaces de
optimizar el retorno sobre las inversiones de todos los socios,

en especial de los empleados.

La gestion del talento humano en las organizaciones es la
funcion que permite la colaboracion eficaz de las personas
(empleados, funcionarios, recursos humanos o cualquier
denominacién utilizada) para alcanzar los objetivos
organizacionales e individuales. La expresion administracion de
recursos humanos (ARH) todavia es la mas comun. Las
personas pueden aumentar o disminuir las fortalezas vy
debilidades de una organizaciéon dependiendo de la manera
como se trate. La ARH debe contribuir a la eficacia

organizacional a través de los siguientes medios:

1. Ayudar a la organizacién a alcanzar sus objetivos y realizar
su mision: no se puede imaginar la funcion de RH sin conocer

los negocios de una organizacion. Cada negocio tiene
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diferentes implicaciones para la ARH, cuyo principal objetivo es
ayudar a la organizacion a alcanzar sus metas y objetivos, y a

realizar su mision.

2. Proporcionar competitividad a la organizacion: esto significa
saber emplear las habilidades y la capacidad de la fuerza

laboral.

3. Suministrar a la organizacién empleados bien entrenados y
motivados: Dar reconocimiento a las personas y no solo dinero
constituye el elemento basico de la motivacion humana. Para
mejorar el desempefio, las personas deben percibir justicia en
las recompensas que reciben. Recompensar los buenos
resultados y no recompensar a las personas que no tienen un
buen desempefio, los objetivos deben ser claros, asi como el

método para medirlos.

4. Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de
los empleados en el trabajo: los empleados no satisfechos no
necesariamente son los mas productivos, pero los empleados
insatisfechos tienden a desligarse de la empresa, se ausentan
con frecuencia y producen articulos de peor calidad. El hecho
de sentirse felices en la organizacion y satisfechos en el trabajo

determina en gran medida el éxito organizacional.

5. Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo:
Calidad de vida en el trabajo (CVT) es un concepto que se
refiere a los aspectos de la experiencia de trabajo, como estilo
de gerencia, liberta y autonomia para tomar decisiones,
ambiente de trabajo agradable, seguridad en el empleo, horas
adecuadas de trabajo y tareas dignificativas, con el objetivo de

convertir la empresa en un lugar atractivo y deseable.

6. Administrar el cambio: En las ultimas décadas hubo un
periodo turbulento de cambios sociales, tecnoldgicos,
economicos, culturales y politicos. Estos cambios y tendencias

traen nuevas tendencias traen nuevos enfoques mas flexibles y
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agiles, que se deben utilizar para garantizar la supervivencia de

las organizaciones.

7. Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos
socialmente responsables: tanto las personas como las
organizaciones deben seguir patrones éticos y de
responsabilidad social. La responsabilidad social no solo es
una exigencia para las organizaciones sino también, y en

especial para las personas que trabajan alli.

“La administracion de recursos humanos (ARH), como sostiene
Chiavenato (2009), estad siendo sustituida por la gestién del
talento humano, gestion del capital humano, administracion del
capital intelectual e, incluso, por gestion de personas. En este
estudio se asume la denominaciébn de gestién del talento
humano porque se conjuga en él, dos conceptos
indispensables en las actividades laborales de una empresa: la

gestion y el talento del trabajador.

e) Los seis procesos de la gestion del talento humano

Para Chiavenato Idalberto, en su estudio sobre “Gestién del
talento humano” (s.f.) hace referencia en los seis procesos de
la Gestion del talento humano determinando: “Admision de
personas, Divisibn de reclutamiento y seleccion de personal:
¢, Quién debe trabajar en la organizacion? procesos utilizados
para incluir nuevas personas en la empresa. Pueden
denominarse procesos de provisidbn o suministro de personas,
incluye reclutamiento y selecciébn de personas, (Psicologos,
Sociblogos). Aplicacién de personas, Division de cargos y
salarios: ¢Qué deberan hacer las personas? Procesos
utiizados para disefiar las actividades que las personas
realizaran en la empresa, y orientar y acompafiar su
desempefo. Incluyen disefio organizacional con disefio de

cargos, analisis y descripcion de cargos, orientacion de las
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personas y evaluacion del desempefio, (Estadisticos, analistas
de cargos y salarios). Compensacion de las personas,
Division de beneficios sociales: ¢Como compensar a las
personas? procesos utilizados para incentivar a las personas y
satisfacer las necesidades individuales, mas sentidas. Incluyen
recompensas Remuneracion, beneficios y servicios sociales,
(Trabajadores sociales, Especialistas en programas de
bienestar). Desarrollo de personas, Division de
capacitacion: ¢(Como desarrollar a las personas? son los
procesos empleados para capacitar e incrementar el desarrollo
profesional y personal. Incluyen entrenamiento del desarrollo
de las personas, programas de cambio y desarrollo de las
carreras con programas de comunicacion e integracion,
(Analistas de capacitacion, Instructores, Comunicadores).
Mantenimiento de personas, Division de higiene vy
seguridad: ¢Como retener a las personas en el trabajo?
procesos utilizados para crear condiciones de ambiente y
psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las personas,
incluye, administracion de la disciplina, higiene, seguridad y
calidad de vida mantenimiento de las relaciones sindicales,
(Médicos, Enfermeras, Ingenieros de seguridad, Especialistas
en capacitacion de vida). Evaluacién de personas, Divisidon
de personal: ¢Como saber lo que hacen y lo que son? Los
procesos empleados para acompafar y controlar las
actividades de las personas para verificar resultados, incluye
base de datos con sistemas de informacién gerenciales,

(Auxiliares de personal, analistas de disciplina)” (parr. 32)

Dimensiones de talento humano
Segun el autor (Jericd, 2008) las dimensiones del talento son:

Capacidades: “Son los conocimientos, habilidades vy
competencias o actitudes”.

Compromiso: “Es el motor para que el profesional aporte lo
maximo posible y no se marche a otra compafia”. (Jerico,
2008)
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e Accibén: Significa velocidad, puesta en practica en el

momento adecuado. (Jerico, 2008)

2.2.2. Competitividad

a) Definiciones:

Segun (Alles, Diccionario de términos de Recursos
Humanos, 2012): Hace referencia a las caracteristicas de
personalidad, devenidas en comportamientos, que generan un

desempefio exitoso en un puesto de trabajo.

Segun Alles, M. (2008) manifiesta lo siguiente respecto a la
definicion de competencia: “Hace referencia a las
caracteristicas de personalidad, devenidos comportamientos,
que contribuyen a un desempefio exitoso en un puesto de
trabajo. Cada puesto de trabajo puede tener diferentes

caracteristicas en empresas y/o mercados distintos”.

"La competencia, tomada en el sentido de rivalidad, es
inherente a todas las organizaciones sociales y a todo el
mundo biolégico. Esta rivalidad béasica puede aumentarse,
dirigirse, utilizarse y ser guiada para ayudar a lograr las metas
y objetivos de las organizaciones" BITTEL y RAMSEY (2005).

Segun (A. & H., 2004) la Competencia Laboral es un “Conjunto
de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes adquiridos
a través de procesos formativos o de la experiencia laboral que
permiten desempeiiar roles y enfrentar situaciones de trabajo

requeridos en el empleo”.

Segun (Ubfal, 2004) “competitividad no se limita a la
produccion en forma eficiente sino que se asocia al proceso
para lograr tal eficiencia en forma sustentable, pero también a
desarrollar aspectos que pueden ir mas alla de la eficiencia

como el acceso a mercados y los canales de comercializacion”.
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Por su parte Ortiz Torres (2003) define que las competencias
profesionales “son aquellas cualidades de la personalidad que
permiten la autorregulacion de la conducta del sujeto a partir de
la integracién de los conocimientos cientificos, las habilidades y
las capacidades vinculadas con el ejercicio de una profesion,
asi como los motivos, sentimientos, necesidades y valores
asociados a ella que permiten, facilitan y promueven un
desempenio profesional eficaz y eficiente dentro de un contexto

social determinado”

“‘La competitividad no es un ‘estadio’ a alcanzar, sino un
proceso continuo de esfuerzos conjuntos hacia la adquisicion
de atributos diferenciables (...) en el que los resultados se

obtienen a largo plazo” (Horta y Jung, 2002)

Segun Porter (1991), la competitividad es un estado final que
resulta de la capacidad de las empresas para ser rentables en
sus actividades productivas en mercados competitivos. Por lo
tanto, se le asocia de forma muy cercana con: e Productividad
de las empresas ¢ Métodos de produccion eficientes e Calidad
de los productos y su mejora a travées del tiempo e Innovacion
en tecnologia y gerencia empresarial y e Otros factores que

promuevan rentabilidad.

b) Competitividad Empresarial
Segun (Vives, 2009). Para crear, cambiar u optimizar nuestra

estructura competitiva (conjunto de acciones, elementos y
estrategias que nos generen competitividad), habremos de
prestar atencion con caracter de detalle a los siguientes

aspectos.

e La disposicién de una estrategia: Hemos de dotarnos de
una planificacion estratégica que nos permita determinar
claramente nuestros objetivos desde el previo analisis de
nuestro entorno y la evaluacion de nuestras capacidades, Sin

una determinacion clara de objetivos nos serd imposible ser
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realmente competitivos. Mas alld de la denominacién, una
buena planificacion es equivalente a un proceso de reflexion
y andlisis entre los distintos actores de nuestra empresa con
una sistematica recogida de conclusiones y voluntades.

e Una Politica clara de RRHH y de gestion de nuestros
equipos gue nos permita establecer estrategias de captacion
y fidelizacién, asi como de retribucion acordes con las nuevas
exigencias y con una situacion de escasez de mano de obra
cualificada por la crisis de vocaciones y la falta de atractivo
del sector (estacionalidad y entrono retributivo).

e Una estrategia de gestiéon y relacibn con nuestros
proveedores (de materias primas y de servicios) que encaje
con nuestra estructura de costes y asegure una calidad
razonable de nuestros productos y servicios. Esta estrategia
también debe incorporar elementos de fidelizacion si
visionamos a nuestros proveedores como una parte
importante de nuestra estructura competitiva.

e Disponer de una politica clara de producto/ servicio,
concordante con nuestros objetivos y dotada de la
flexibilidad, innovacion y diferenciacion necesarias para
competir en un mercado globalizado donde los cambios en
los gustos y las necesidades de nuestros clientes y en
nuestros mercados son constantes.

e Establecer los mecanismos necesarios para asegurarnos el
conocimiento suficiente de nuestros mercados y de nuestros
clientes. Estos mecanismos combinados con la politica de
producto/ servicio son los que nos han de permitir asegurar la
focalizacion de nuestros servicios a las necesidades y
exigencias de nuestros clientes, anticiparnos a los cambios y
adaptar nuestros procesos de produccién y prestaciéon de
servicios asi como el establecimiento de técnicas de
fidelizacion y de especializacion.

e Apostar decididamente por la calidad, por un nuevo concepto

de calidad, la que denomino “calidad razonable” entendida
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como aquella que trasciende de una marca distintiva para
asegurar una relacion prestacion de servicio / precio acorde
con las demandas de nuestros clientes, que resulte justa y no
genere decepciones en sus expectativas. También habra que
dotarse de los mecanismos necesarios para evaluar nuestros
logros y asegurar aquellos estandares que nos hayamos

impuesto.

Dimensionar, adecuar y gestionar con eficiencia nuestras
infraestructuras. Por su naturaleza una buena parte de las
actividades y la experiencia turistica estan ligadas a la
existencia de una determinada infraestructura. Aunque estas
suelen definirse como béasicas y complementarias, hoy todas
han de ser percibidas como necesarias y clave ya que el
propio goce de la experiencia turistica es integral. La
correcta dimension (tamafio) y dotacién (equipamientos y
atractivos) resulta clave para nuestra competitividad habiendo

gue evitar tanto su sobredimensién como la infradotacion.

Afinar la capacidad de incidir en nuestro entorno mas
préximo. La transversalidad del hecho turistico comporta una
clara dependencia de nuestros negocios con respecto a
nuestro entorno. Es sabido que el turismo no puede
disociarse del territorio que le da soporte por lo que la
rentabilidad y competitividad de nuestros negocios tiene una
clara dependencia de la competitividad del territorio en el que
se hallen. En la medida en que podamos influir para asegurar
dicha competitividad, reforzaremos también nuestra
estructura competitiva. No menos importante es dotarnos de
los mecanismos necesarios para poder prever los cambios en
nuestro entorno mas lejano, para ello habra que aplicar

sistematicas de informacion precisas.

El liderazgo de nuestros directivos. Las personas que tienen
la responsabilidad de dirigir al equipo hacia la consecucion de
los objetivos prefijados son clave en nuestra estructura

competitiva sea cual sea el tamafio de nuestra empresa.
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Habran de ejercer el liderazgo: estableceran los objetivos y
responsabilidades individuales, definiran el ritmo y enfoque
del trabajo, controlaran sus avances, evaluaran los resultados
individuales y del grupo y hardn los ajustes necesarios.
Recompensaran los logros y fomentardn la comunicacion
efectiva y afectiva, determinaran los hitos y mantendran el

control también de los resultados finales.

En las empresas de pequefio tamafio también es legitimo
hablar de liderazgo y en las de tipo familiar, el liderazgo, su
ejercicio y la substitucién del lider en el momento oportuno

pueden resultar aspectos especialmente criticos.
c) Lacompetencialaboral y el mercado de trabajo

Las transformaciones del mercado exigen a las empresas
adoptar modelos de produccion mas acordes con las
circunstancias por las que atraviesa el Perq, las que a su vez
requieren esquemas de organizacion abiertas y flexibles,
tomando como base el desarrollo de equipos de trabajo.

Se hace necesario también renovar el sistema de formacion y
capacitacién porque se esta dando un cambio muy importante,
caracterizado por el transito de una vision centrada en la
economia a otra donde dialogan e interactian diferentes
disciplinas, y la aproximacion a la realidad se realiza de manera
participativa, desde diversas lecturas, cada una de las cuales
corresponde a un(a) observador(a) desde su respectiva realidad
especifica.

En este contexto, surge el concepto de competencia laboral que
supera la anterior concepcion pedagogica sustentada en
simples calificaciones para un puesto de trabajo especifico.
Mediante la competencia laboral se busca responder al desafio
de identificar y construir nuevos ambitos de saberes, desde una
perspectiva que permita al trabajador(a) una real capacidad de
respuesta para asumir, reflexionar y actuar sobre las diferentes

situaciones que se le presentan, y de ese modo transformar las
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condiciones de vida para hacerlas mas dignas tanto a si mismo

como a su entorno social. (Ludefia, 2004)

El enfoque de competencia en la gestion de los recursos

humanos

Como lo indica (Martinez, 2009), la gestion de los recursos

humanos por competencia se refiere a la aplicacion del enfoque

de la competencia en algunos procesos clave de la

administracion de personal en las organizaciones, como los

siguientes:

e Reclutamiento y seleccion del personal
Incluye las actividades conducentes a llenar los puestos
vacantes en la organizacién, incluidos la buasqueda vy
atraccion de candidatos (dentro o fuera de la organizacion), la
preseleccion (screening) de los candidatos y la seleccion final
de los presumiblemente mas competentes, y la introduccion
(Ilamada también induccion) del personal a su nuevo puesto.

e Evaluacién del desempeiio
Incluye el disefio y la aplicacion de los procedimientos y los
instrumentos para comparar el desempefio efectivo del
trabajador con el desempefio deseado, lo que implica cotejar
las conductas reales con las conductas esperadas, a fin de
medir el grado en que la persona alcanza o ha alcanzado los
estandares de competencia establecidos para su trabajo. Por
lo general, si el resultado de esta clase de comparacion es
negativo dentro de 12 margenes aceptables, la organizacion
puede tomar medidas correctivas como la capacitacion del
trabajador, el redisefio del puesto o el cambio de puesto.

e Carreras profesionales e itinerarios internos
Se refiere el disefio de los caminos de promocién del
personal en la organizacion y los requisitos desarrollo
profesional asociados a los caminos de promocion. El disefio
de los caminos de promocioén y los itinerarios internos exige
no solo el conocimiento del contenido de los puestos sino

también de la estructura general de la organizacion.
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e Capacitacién

El conocimiento del contenido del trabajo —en términos de las
competencias requeridas-sirve de referencia para identificar
las necesidades de capacitacion, disefiar programas de

capacitacion, y evaluar los resultados de la capacitacion.

Compensacién

El analisis del contenido de los puestos (y las competencias
asociadas) permite identificar los factores a considerar para
disefiar las categorias y escalas de remuneraciones de la
organizacion, como los aportes esperados de los
trabajadores y las exigencias fisicas, sicomotoras,
intelectuales, emocionales o de riesgos a que estan
sometidos.

Incentivos

Los incentivos son compensaciones variables que otorga
voluntariamente la empresa, en dinero o especie, para
premiar un esfuerzo extraordinario, ligado a un logro
especifico, realizado por un trabajador o grupo de
trabajadores. La eficacia de los incentivos depende
fundamentalmente de la percepcion de los trabajadores
respecto a la validez de los estandares con los que se juzga

el desempefio y el caracter excepcional de los premios.

e) Dimensiones de la competencia

Las dimensiones de la competencia laboral son:

Competencia técnica: Esta competencia la evidencia el
trabajador que domina como experto las tareas de su ambito
de trabajo, asi como los conocimientos necesarios para ello.

Competencia metodoldgica: Aquel trabajador que sabe
reaccionar aplicando el procedimiento adecuado a las tareas
encomendadas y puede encontrar soluciones a los

problemas que se presenten, transfiriendo adecuadamente la
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experiencia adquirida en diversas circunstancias del trabajo.

e Competencia social: Aquel trabajador que sabe
colaborar con otras personas, se comunica facilmente y de
modo constructivo, muestra un comportamiento positivo
frente al grupo, adecuada relacion interpersonal y una actitud
ciudadana responsable.

e Competencia participativa: Aquel trabajador que sabe
intervenir en la organizacidon de su puesto de trabajo, es
capaz de organizar y dirigir, y tiene disposicién para aceptar
nuevas responsabilidades. (A. & H., 2004)

2.2.3. Municipalidad Provincial de Huaura

a) Historia

La antigua Provincia de Chancay estaba conformada (segun
Ley transitoria de Municipalidades del 29-XII-1856) por los
distritos de Huacho, Huaral, Chancay, Sayan, Supe, Barranca,
Pativilca, Paccho y Checras. Debido al crecimiento poblacional y
al desarrollo econdémico, los distritos de Huaral y Chancay
pasaron a conformar la Provincia de Huaral (Ley N° 21488 del
11-V-1976); mientras que Barranca, Pativilca y Supe (Ley N°
23939 del 01-X-1984) pasaron a conformar la provincia de
Barranca. De esa manera la provincia quedo practicamente
reducida a la cuenca del rio Huaura (el distrito de Ambar fue
anexado por Ley N° 8003 del 14-11-1935, antes formo parte de la
provincia de Cajatambo) pero conservando su antigua
denominacion, por lo que por ley N° 24886 del 26-V-1988, se

cambi6 su denominacién por Provincia de Huaura.

CIUDAD DE HUACHO

Huacho es una ciudad ubicada en la costa central del Perd,
capital de la Provincia de Huaura y sede de la Region Lima

Provincias y se ubica en una bahia formada por el Océano
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Pacifico a 148 km. al norte de la ciudad de Lima, con una
altitud de 30 mts. sobre el nivel del mar préoxima a la

desembocadura del rio Huaura.

Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento Territorial

La Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento Territorial; se
enmarca en la coordinacién, planificacion, programacion,
ejecucion y evaluacién de las acciones relacionados con el
acondicionamiento  territorial,  habilitaciones urbanas vy
edificaciones, catastro, derecho de propiedad predial
plenamente formalizada, elaboracion de estudios y/o
expedientes técnicos y ejecucion de obras publicas que

benefician a la Provincia de Huaura.

Misién:

Asesorar a la alta direccion para el planeamiento urbano y la
ejecucion de obras del presupuesto institucional para cada afio

y cumplir con el cronograma de metas trazadas en el afio, con

la ejecucion de las obras en forma oportuna y eficaz.

Vision:

Ser una Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento Territorial,
eficiente que cumpla con los objetivos trazados como; la
eliminacion de barreras burocraticas en la atenciébn a sus

tramites, viabilizar los perfiles y/o expediente técnico ante el

SNIP que benefician el desarrollo de la Provincia de Huaura.

Objetivos Generales:

Promover el desarrollo de la calidad de vida de la poblacién de
la Provincia de Huaura a travées de la ejecucion e
implementaciéon de los proyectos y programas de inversion
publica, enmarcados dentro del Plan de Desarrollo Institucional

Objetivos Parciales:
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Planificar, organizar, dirigir, ejecutar y controlar la ejecucién de
proyectos de inversion publica. Velar porque los proyectos de
inversién publica se enmarquen en las competencias de nivel

de Gobiernos Locales.

Objetivos Especificos:

Efectuar el monitoreo permanente de los proyectos de inversion

publica.

Funciones:

o Fomentar y dirigir la politica municipal en materia de
acondicionamiento territorial, asentamientos humanos y
vivienda en concordancia con la Ley Organica de
Municipalidades, Reglamento de Acondicionamiento
Territorial, Reglamento Nacional de Construccion y otras

normas sobre la materia.

« Atender los planes urbanos de acondicionamiento
territorial, formuldndose, supervisandolo y manteniéndolo

actualizado.

o Dictamen en los procesos publicos y privados de
acondicionamiento territorial, habilitaciones urbanas,

asentamientos humanos y vivienda.

o Dirigir la ejecucién de los programas y proyectos de
acondicionamiento territorial, habilitaciones urbanas,

asentamientos humanos y vivienda.

e Reqistrar los planes urbanos y sus modificaciones que se

construyan en el Distrito y la Provincia.

« Mantener un archivo catalogo e intangible de los planes
generales de la ciudad, servicios publicos, de lotizacion y

equipamiento  social, canalizaciones, monumentos
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arqueoldgicos, historicos, artisticos y en general de todos

los asuntos de interés y necesidad para la ciudad.

Formular, organizar y ejecutar el Catastro Municipal y su

actualizacion permanente.

Proponer normas Yy reglamentos sobre ornatos vy

viviendas.

Proponer, supervisar y actualizar el Proyecto de
Nomenclatura de las calles, avenidas, plazas, etc. del

Distrito de Huacho.

Reglamentar y suscribir certificados de licencias de
obras, finalizacibn de obras, etc. y controlar las
construcciones, remodelaciones y demoliciones de los
inmuebles de las &areas urbanas, de conformidad con las
normas del Reglamento Nacional de Construccion y el

Reglamento Provincial, respectivo.

Controlar el cumplimiento de las leyes, decretos,
reglamentos y ordenanzas, mediante la calificacion,
regularizacion y control del Desarrollo Urbano del Distrito;
asi como la atencion y orientacion al vecino para la
correcta aplicacion de los dispositivos legales que
regulan el uso, construccién y conservacion de las

edificaciones privadas y publicas.

Planificar y proponer la politica de Desarrollo Urbano de
la Municipalidad, elaborando el Plan integral de

Desarrollo Urbano.

Atender las diferentes solicitudes administrativas
contenidas en el Texto Unico de Procedimientos

Administrativos (TUPA), en el ambito de su competencia.
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Revisar, coordinar y visar directivas, informes,
notificaciones, resoluciones y otros documentos

relacionados con el &mbito de su competencia.

Proponer proyectos de Ordenanzas, Decretos vy
Directivas, sobre el ambito de su competencia.

Suscribir las resoluciones pertinentes en el ambito de su

competencia, de acuerdo a las facultades otorgadas.

Planificar y controlar todas las acciones inherentes al
desarrollo y mantenimiento de las obras privadas y
municipales que se realizan en el Distrito, formulado en

el Plan Anual respectivo.

Planificar, controlar y supervisar todas las acciones a las

Obras Publicas del Distrito y de la Provincia.

Mantener actualizado el Banco de Proyecto para su

oportuna planificacion y ejecucion.

Mantener actualizado el plan de Desarrollo Urbano de la

Provincia.

Otras que le delegue Ila Alcaldia y Gerencia
Municipalidad o que le sean dadas por las normas

sustantivas.

Estructura de la Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento

Territorial

La Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento Territorial, cuenta

con las siguientes unidades Orgénicas:

Sub Gerencia de Planeamiento Territorial y Catastro:
Es el 6rgano encargado de programar, dirigir, ejecutar,
coordinar, controlar y evaluar los procesos de
acondicionamiento territorial 'y habilitacion urbana,

conforme las normas del Reglamento de
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Acondicionamiento Territorial de la Ley Organica de
Municipalidades, en concordancia con los planes urbanos
aprobados.

Sub Gerencia de Estudios, Proyectos y Obras
Publicas: Es la encargada de realizar los procedimientos
intelectuales mediante el cual se propone la realizacién
de proyectos, justificando de antemano la coherencia del
objeto a construir; asimismo, elaborar Planes que
marguen una interaccion compleja entre decisiones
publicas y elecciones efectuadas, dentro del marco del
Plan de Desarrollo Urbano y Rural.

La Sub Gerencia de Estudios, Proyectos y Obras
Publicas, estara a cargo del Servidor de Confianza,
designado por el Alcalde, quien depende jerarquicamente
de la Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento Territorial.
Sub Gerencia de Obras Privadas: Es el érgano de
linea, corresponde desarrollar acciones orientadas a
velar para el crecimiento y desarrollo urbano del distrito
se haga respetando los pardmetros y normas
establecidas, asi como, velar las normas en materia de
autorizaciones de construcciones y obras civiles,
anuncios y propaganda, y, demolicion de inmuebles.
Asimismo, en desarrollar acciones orientadas a velar
para que el crecimiento y desarrollo urbano del distrito, se
haga respetando los parametros y normas establecidas
en el Reglamento de Construcciones Provincial.

La SubGerencia de Obras Privadas, estara a cargo del
Servidor de Confianza, designado por el Alcalde, quien
depende jerarquicamente de la Gerencia de Desarrollo y
Ordenamiento Territorial.

Sub Gerencia de Formalizacion de la Propiedad
Informal: Es una entidad técnica especializada,
encargado de prestar el apoyo de los asentamientos

humanos aprobados, posesiones informales, centros
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urbanos informales y urbanizaciones populares.

La SubGerencia de Formalizacion de la Propiedad
Informal, estard a cargo del Servidor de confianza,
designado por el Alcalde, quien depende jerarquicamente
de la Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento Territorial.
Reglamento de Organizacién y Funciones (ROF) -
Ordenanza Provincial N° 000-2015

Definiciones conceptuales

Talento: Persona inteligente o apta para determinada ocupacion. Real

Academia Espafiola de la Lengua (RAE)

Competitividad: “Conjunto de instituciones, politicas y factores que
determinan el nivel de productividad de un pais”. Otras son diferentes
sutiimente pero en general tienen la palabra “productividad”. (Cann,
2016)

Talento Humano: Las pueden llamar recursos humanos, colaboradores,

asociados, si las tratan como tales. (Chiavenato, 2009)

Competitividad Laboral: Conjunto de conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes adquiridos a través de procesos formativos o de la
experiencia laboral que permiten desempeiiar roles y enfrentar

situaciones de trabajo requeridos en el empleo. (A. & H., 2004)

Competencia técnica: Esta competencia la evidencia el trabajador que
domina como experto las tareas de su ambito de trabajo, asi como los

conocimientos necesarios para ello. (A. & H., 2004)

Competencia metodolégica: Agquel trabajador que sabe reaccionar
aplicando el procedimiento adecuado a las tareas encomendadas y
puede encontrar soluciones a los problemas que se presenten,

transfiiendo adecuadamente la experiencia adquirida en diversas
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circunstancias del trabajo. (A. & H., 2004)

Competencia social: Aquel trabajador que sabe colaborar con otras
personas, se comunica facilmente y de modo constructivo, muestra un
comportamiento positivo frente al grupo, adecuada relacion interpersonal

y una actitud ciudadana responsable. (A. & H., 2004)

Competencia participativa: Aquel trabajador que sabe intervenir en la
organizacion de su puesto de trabajo, es capaz de organizar y dirigir, y

tiene disposicidn para aceptar nuevas responsabilidades. (A. & H., 2004)

Capacidades: “Son los conocimientos, habilidades y competencias o
actitudes”. (Jerico, 2008)

Compromiso: “Es el motor para que el profesional aporte lo maximo

posible y no se marche a otra compaiiia”. (Jerico, 2008)

Accién: Significa velocidad, puesta en practica en el momento
adecuado. (Jerico, 2008)

Servidor publico: Para efectos de la Ley, entiéendase por servidor
publico al ciudadano en ejercicio que presta servicio en entidades de la
Administracion Publica con nombramiento o contrato de autoridad
competente, con las formalidades de ley, en jornada legal y sujeto a
retribucion remunerativa permanente en periodos regulares. (Decreto
Supremo N? 005-90-PCM, Reglamento del D. Leg. N° 276, Articulo 3°)

Formulacion de hipétesis
2.4.1. Hipotesis general
El talento Humano influye en la competitividad de los

colaboradores de la Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento

Territorial en la Municipalidad Provincial de Huaura.
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2.4.2. Hipotesis especificas

a)

b)

Las capacidades del talento humano influye en la
competitividad de los colaboradores de la Gerencia de
Desarrollo y Ordenamiento Territorial en la Provincia
Municipal de Huacho.

El compromiso del talento humano influye en Ia
competitividad de los colaboradores de la Gerencia de
Desarrollo y Ordenamiento Territorial en la Provincia
Municipal de Huacho.

La accion del talento humano influye en la competitividad de
los colaboradores de la Gerencia de Desarrollo vy
Ordenamiento Territorial en la Provincia Municipal de

Huacho.
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CAPITULO III

METODOLOGIA

3.1. Disefo de lainvestigacion
No experimental, transaccional, correlacional.

3.1.1. Tipo

El tipo de disefio de la presente investigacion es no

experimental-transeccional- correlacional. Segin Hernandez y et

1

al (2014), propone el siguiente diagrama:

™ f
Dénde:

m = muestra

ox = Talento Humano

oy = Competitividad

r = Relacion entre las variables

- Como vemos el estudio a un grupo de personas tiene el
propoésito de medir, cuantificar y analizar el grado de relacion

entre las variables existentes.

3.1.2. Enfoque

Mi trabajo de investigacion tiene un enfoque cualitativo y

cuantitativo.
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3.2. Poblacién y muestra.

3.2.1.

3.2.2.

Poblacién.

La Poblacion a estudiar esta representada por 28 colaboradores
de la Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento territorial (GDYOT)
segun Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de
Huaura; siendo la poblacion significativa y pertinente con los
objetivos que se busca alcanzar en la presente investigacion, no
se realizo el célculo de la muestra, siendo por este motivo que los
instrumentos se aplicar el total de la poblacion que esta

conformada como se menciond inicialmente.

Muestra
La muestra es poblacional y esta compuesta por 28

colaboradores del area de la Gerencia de Desarrollo y
Ordenamiento Territorial, por tanto la he considerado como la

muestra para el desarrollo del presente estudio de investigacion.



3.3. Operacionalizacién de las variables
Tabla 1: Operacionalizacion de las variables

3.4.

VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES
Habilidades
Varlab_le Capacidades Actitud
Independiente
Lealtad
Talento Humano | Compromiso Toma de
conciencia
Actividad
Accién

El ser oportuno

Variable
Dependiente

Competitividad

Competencia
Técnica

Conocimientos

Aptitudes

Competencia
Metodoldgica

Flexibilidad

Aplicacién de
procesos en la
solucion de
problemas

Competencia
Social

Disposicion al
trabajo

Trabajo en
equipo

Competencia
Participativa

Participacion

Capacidad de
organizacion

Fuente: Adaptado de (Jericd, 2008) y (A. & H., 2004)

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnicas

La Presente investigacion emplea la técnica de la encuesta.

3.4.2. Descripcion de Instrumentos

48

Para la recoleccion de informacion se utilizard el cuestionario

estructurado por 20 preguntas.
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Elaboraciéon del instrumento

a) Nivel de fiabilidad del instrumento

49

El nivel de fiabilidad del instrumento se realiz6 mediante el alfa de

Cronbach, el resultado obtenido fue el siguiente:

Tabla 2. Resumen del procesamiento de los casos

%

Casos

Validos
Excluidos?

Total

10
0
10

100,0
,0
100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

En la tabla anterior se puede apreciar que se ha tomado 10 encuestas

a los colaboradores de la Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento

territorial en la Municipalidad Provincial de Huaura.

Tabla 3. Estadistico de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N° de elementos

,706

20

Segun el criterio general, George y Mallery (2003, p. 231), sugieren las

recomendaciones siguientes para evaluar los valores de

coeficientes de alfa de Cronbach:

-Coeficiente alfa >.9 es excelente

- Coeficiente alfa >.8 es bueno

-Coeficiente alfa >.7 es aceptable

- Coeficiente alfa >.6 es cuestionable

los
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- Coeficiente alfa >.5 es pobre

- Coeficiente alfa <.5 es inaceptable

Por lo tanto, nuestro resultado obtenido es de 0.706 estando en el

rango de aceptable, por lo que se acepta la fiabilidad del instrumento.
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CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1. Andlisis de Resultados

Tabla 4. Las actitudes del colaborador y su influencia en la calidad del servicio que
brinda al usuario.

¢Al atender al administrado, sus actitudes influyen en la calidad de servicio que brinda?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 1 3,6 3,6 3,6
Casi Siempre 12 42,9 42,9 46,4
Siempre 15 53,6 53,6 100,0
Nunca 0 0 0 0
Casi nunca 0 0 0 0

Total 28 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

FIGURA 1. Laimportancia del servicio que se brinda por parte de los colaboradores de la
Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento Territorial a través de su actitud.

Las actitudes con el administrado, influyen enla
calidad de servicio que se brinda

120,0

100,0

100,0

80,0

53,6
42,9
—3,6 I I u.o u.u

A veces Casi Siempre Siempre Nunca Casi nunca Total

Fuente: Elaboracidn propia.

Se realiz6 una encuesta a 28 colaboradores de la Gerencia de Desarrollo y

Ordenamiento Territorial en la Municipalidad Provincial de Huaura. De los

cuales el 3.6 % de los colaboradores indican que a veces sus actitudes influyen

en la calidad de servicio que brindan al administrado. ElI 42,9 % de los

colaboradores indican que casi siempre sus actitudes influyen en la calidad de
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servicio que brindan al administrado. Mientras que el 53.3% de los
colaboradores indicaron que siempre sus actitudes con el administrado influyen
en la calidad de servicio que brindan, una de las actitudes claves que mas
resalta en el servicio que brindan los colaboradores es la tolerancia con que se
le trata al administrado, sobre todo si esté llega a expresar sus molestias por un
tramite retrasado, se mantienen calmados para responder la consulta y asi el

administrado pueda retirarse tranquilo con una respuesta.

Tabla 5. La influencia de la actitud del colaborador en sus comparieros de trabajo.

¢La actitud de sus comparieros de trabajo, influencia en su productividad diaria?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido A veces 10 35,7 35,7 35,7
Casi Siempre 10 35,7 35,7 71,4
Siempre 8 28,6 28,6 100,0
Nunca 0 0 0 0
Casi nunca 0 0 0 0

Total 28 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
FIGURA 2. La actitud del colaborador y su influencia en la productividad de sus comparieros.

La actitud de los compaiieros de trabajo,
influencia en mi productividad diaria
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Fuente: Elaboracion propia.

Se realiz6 una encuesta a 28 colaboradores de la Gerencia de Desarrollo y
Ordenamiento Territorial en la Municipalidad Provincial de Huaura. De los

cuales el 35.7 % de los colaboradores indican que a veces la actitud de sus
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compaferos de trabajo influye en su productividad diaria. El 35,7 % de los
colaboradores indican que casi siempre la actitud de sus compafieros de
trabajo influye en su productividad diaria. Mientras que el 28.6% de los
colaboradores indican que siempre la actitud de sus compafieros de trabajo
influye en su productividad diaria. Hay que tener en cuenta que el clima laboral
es importante para llegar a la competitividad de la Gerencia, la cual se muestra
a través de los colaboradores, el buen clima laboral es originado por los propios
colaboradores, ya sea en trabajo en equipo, este puede influir positivamente en
el clima laboral y dar paso a la competitividad de la Gerencia y de ellos

mismos.

Tabla 6. EI compromiso del colaborador con la institucién influye en su
competitividad.

¢,Su compromiso de Ud. a la institucién y el area, influye en su competitividad y desempefio?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido A veces 6 21,4 21,4 21,4
Casi Siempre 14 50,0 50,0 71,4
Siempre 8 28,6 28,6 100,0
Nunca 0 0 0 0
Casi nunca 0 0 0 0

Total 28 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

FIGURA 3. El compromiso y el grado de influencia en la competitividad del propio colaborador.

El compromiso a la Institucon y el area, influye
en la competitividad y desemperio
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Fuente: Elaboracion propia.
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Se realiz6 una encuesta a 28 colaboradores de la Gerencia de Desarrollo y
Ordenamiento Territorial en la Municipalidad Provincial de Huaura. De los
cuales el 21.4 % de los colaboradores indican que a veces el compromiso que
tienen ellos con la institucion y su area de Gerencia, influye en su desempefio.
El 50,0 % de los colaboradores indican que casi siempre el compromiso que
tienen ellos con la institucion y su area de Gerencia, influye en su desempefio.
Mientras que el 28.6% de los colaboradores indican que siempre el
compromiso que tienen ellos con la institucién y su area de Gerencia. Bien lo
dice Jericé que el compromiso del colaborador es el motor para esté aporte lo
maximo posible en sus actividades laborales y no se marche a otra compaiia,
mantiene a la vez la fidelidad hacia la institucion para lograr los objetivos y

metas que esta indique.

Tabla 7. La influencia de las capacitaciones en la competitividad del colaborador.

¢Asistir a las capacitaciones que le brinda la institucion, influiria en su competitividad como

servidor publico?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Casi Nunca 1 3,6 3,6 3,6
A veces 10 35,7 35,7 39,3
Casi Siempre 13 46,4 46,4 85,7
Siempre 4 14,3 14,3 100,0
Nunca 0 0 0 0

Total 28 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.



55

FIGURA 4. La asistencia a las capacitaciones de lainstitucién por parte de los colaboradores.

Asistir a las capacitaciones que brinda la institucion,
influye en la competitividad del servidor publico

120,0

100,0

100,0

80,0

60,0

46,4
35,7

40,0

20,0 143
3,6 0,0

0,0 —

Casi Nunca Aveces Casi Siempre Siempre Nunca Total

Fuente: Elaboraciéon propia.

Se realiz6 una encuesta a 28 colaboradores de la Gerencia de Desarrollo y
Ordenamiento Territorial en la Municipalidad Provincial de Huaura. De los
cuales el 3.6 % de los colaboradores indican que casi nunca asistir a las
capacitaciones que brinda la institucion influye en su competitividad como
servidor publico. El 35.7 % de los colaboradores indican que a veces asistir a
las capacitaciones que brinda la institucion influye en su competitividad como
servidor publico. Ademas el 46,4 % de los colaboradores indican que casi
siempre asistir a las capacitaciones que brinda la institucién influye en su
competitividad como servidor publico. Mientras que el 14.3% de los
colaboradores indican que siempre asistir a las capacitaciones que brinda la
institucion influye en su competitividad como servidor publico. En los
colaboradores de la Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento Territorial existe
un considerable desinterés en ciertas capacitaciones que brinda la Institucion
ya que mas del 40% solo a veces asistiria a las capacitaciones que se les

brinda.
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Tabla 8. El grado de respuesta oportuna de los colaboradores de la Gerencia de Desarrollo y
Ordenamiento Territorial.

¢, Sus comparieros de trabajo emiten respuesta oportuna a las solicitudes que se le derivan?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
A veces 4 14,3 14,3 14,3
Valido Casi Siempre 13 46,4 46,4 60,7
Siempre 11 39,3 39,3 100,0
Nunca 0 0 0 0
Casi nunca 0 0 0 0

Total 28 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
FIGURA 5. Colaboradores que emiten respuesta oportuna a las solicitudes que se les derivan.

Colaboradores emiten respuesta oportuna a las
solicitudes que se le derivan
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Fuente: Elaboracion propia.

Se realiz6 una encuesta a 28 colaboradores de la Gerencia de Desarrollo y
Ordenamiento Territorial en la Municipalidad Provincial de Huaura. De los
cuales el 14.3 % de los colaboradores a veces emiten respuesta oportuna a las
solicitudes que se derivan ya sea del administrado o documentos de otras
areas de la Municipalidad. El 46,4 % de los colaboradores casi siempre emiten
respuesta oportuna a las solicitudes que se les derivan. Mientras que el 39.3%
de los colaboradores indicaron que sus compafieros siempre emiten respuesta
oportuna a las solicitudes que se derivan. Al emitir respuesta oportuna al

administrado, no solo indica su competitividad como servidor publico, sino
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también aporta a la imagen institucional ofreciendo una mayor simplificacion en

los tramites correspondientes del usuario.

4.2. Contrastacion de la hipotesis

a) Hipotesis especifica 1

Las capacidades del talento humano influyen en la competitividad de
los colaboradores de la Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento

Territorial en la Provincia Municipal de Huacho, 2016.

Nos proponemos la siguiente premisa:

Ho: Si el chi cuadrado es mayor a 0.05 las capacidades del talento
humano no influyen en la competitividad de los colaboradores.

Ha: Si el chi cuadrado es menor a 0.05 las capacidades del talento

humano influyen en la competitividad de los colaboradores.

Tabla 9: Pruebas de chi-cuadrado de las capacidades del talento humano y
competitividad de los colaboradores.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintdtica
Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 10,8792 4 ,028
Razoén de verosimilitud 7,661 4 ,105
Asociacion lineal por lineal 6,862 1 ,009
N de casos validos 28

a. 8 casillas (88,9%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,21.

Segun la Tabla 1, se obtiene una Sig. Asintotica (bilateral) de 0.028 la
cual es menor que 0.05, por lo tanto, se acepta la Hipétesis alterna, las
capacidades del talento humano si influyen en la competitividad de los

colaboradores.
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Habiendo demostrado que, si existe influencia entre las capacidades del

talento humano y la competitividad de los colaboradores.

¢,Cual es su grado de correlacion?
Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

HO: No existe correlacion entre las capacidades del talento humano y la
competitividad de los colaboradores.

Ha: Existe correlacion entre la organizacién y la competitividad de los

colaboradores.

Tabla 10: Correlaciones las capacidades del talento humano y competitividad de los
colaboradores.

Capacidades Competitividad

Correlacion de Pearson 1 ,510"
Capacidades del )

Sig. (bilateral) ,006
talento humano

N 28 28

Correlacion de Pearson ,510™ 1
Competitividad ~ Sig. (bilateral) ,006

N 28 28

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

En la tabla 2, a un nivel de significancia es de 0.05, con un valor de P de
0.006, y una correlacion de Pearson de 0.510 (51.0%).

Concluimos que: Existe una correlacion positiva media del 51.0%, entre

las capacidades del talento humano y competitividad.

b) Hipdtesis especifica 2

El compromiso del talento humano influye en la competitividad de los
colaboradores de la Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento

Territorial en la Provincia Municipal de Huacho, 2016.
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Nos proponemos la siguiente premisa:
Ho: Si el chi cuadrado es mayor a 0.05 el compromiso del talento
humano no influye en la competitividad de los colaboradores.

Ha: Si el chi cuadrado es menor a 0.05 el compromiso del talento
humano influye en la competitividad de los colaboradores.

Tabla 11: Pruebas de chi-cuadrado del compromiso del talento humanoy la
competitividad de los colaboradores.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética
Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 22,7572 4 ,000
Razoén de verosimilitud 16,553 4 ,002
Asociacion lineal por lineal 3,984 1 ,046
N de casos validos 28

a. 8 casillas (88,9%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,14.

Segun la Tabla 3, se obtiene una Sig. Asintética (bilateral) de 0.0 la cual
es menor que 0.05, por lo tanto, se acepta la Hipétesis alterna, el
compromiso del talento humano influye en la competitividad de los

colaboradores.

Habiendo demostrado que, si existe influencia entre el compromiso del

talento humano y la competitividad de los colaboradores.

¢, Cual es su grado de correlacion?
Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

HO: No existe correlacion entre el compromiso del talento humano y la
competitividad de los colaboradores.

Ha: Existe correlacion entre el compromiso y la competitividad de los

colaboradores.
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Tabla 12: Correlaciones el compromiso del talento humano y competitividad de los
colaboradores.

Compromiso | Competitividad
Correlacion de Pearson 1 AT2
Compromiso  Sig. (bilateral) ,011
N 28 28
Correlacion de Pearson AT2 1

Competitividad ~ Sig. (bilateral) ,011
N 28 28

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 4, a un nivel de significancia es de 0.05, con un valor de P de
0.011, y una correlacion de Pearson de 0.472 (47.2%).

Concluimos que: Existe una correlacion positiva media del 47.2%, entre

el compromiso del talento humano y la competitividad del colaborador.

c) Hipotesis especifica 3

La accion del talento humano influye en la competitividad de los
colaboradores de la Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento

Territorial en la Provincia Municipal de Huacho, 2016.

Nos proponemos la siguiente premisa:

Ho: Si el chi cuadrado es mayor a 0.05 la accion del talento humano
no influye en la competitividad de los colaboradores.

Ha: Si el chi cuadrado es menor a 0.05 la accién del talento humano

influye en la competitividad de los colaboradores.
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Tabla 13: Pruebas de chi-cuadrado de la accion del talento humano y competitividad
de los colaboradores.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética
Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 10,4872 4 ,033
Razo6n de verosimilitud 10,249 4 ,036
Asociacion lineal por lineal 7,275 1 ,007
N de casos validos 28

a. 7 casillas (77,8%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,21.

Segun la Tabla 5, se obtiene una Sig. Asintotica (bilateral) de 0.033 la
cual es menor que 0.05, por lo tanto, se acepta la Hipotesis alterna, la
accion del talento humano influye en la competitividad de los

colaboradores.

Habiendo demostrado que, si existe influencia entre la accién del talento

humano y la competitividad de los colaboradores.

¢, Cual es su grado de correlacion?
Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

HO: No existe correlacion entre la accion del talento humano y la
competitividad de los colaboradores.

Ha: Existe correlacion entre la accion del talento humano y la

competitividad de los colaboradores.
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Tabla 14: Correlaciones accion del talento humano y la competitividad de los
colaboradores.

Accién Competitividad

Accion Correlacion de Pearson 1 ,360

Sig. (bilateral) ,060

N 28 28

Competitividad Correlacion de Pearson ,360 1
Sig. (bilateral) ,060

N 28 28

En la tabla 6, a un nivel de significancia es de 0.05, con un valor de P de
0.060, y una correlacion de Pearson de 0.36 (36.0%).

Concluimos que: Existe una correlacion positiva baja del 36.0%, entre la

accion del talento humano y la competitividad del colaborador.

d) Hipotesis general

El talento Humano influye en la competitividad de los colaboradores de
la Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento Territorial en la
Municipalidad Provincial de Huaura, 2016.

Nos proponemos la siguiente premisa:

Ho: Si el chi cuadrado es mayor a 0.05 el talento humano no influye en
la competitividad de los colaboradores.

Ha: Si el chi cuadrado es menor a 0.05 el talento humano influye en la

competitividad de los colaboradores.
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Tabla 15: Pruebas del chi-cuadrado del talento humano y la competitividad de los

colaboradores.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintdtica
Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 16,8162 ,002
Razo6n de verosimilitud 10,052 ,040
Asociacion lineal por lineal 9,627 ,002
N de casos validos 28

a. 8 casillas (88,9%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,14.

Segun la Tabla 7, se obtiene una Sig. asintotica (bilateral) de 0.002 la
cual es menor que 0.05, por lo tanto, se acepta la Hipétesis alterna, el

talento humano influye en la competitividad de los colaboradores.

Habiendo demostrado que, si existe influencia entre el talento humano y

la competitividad de los colaboradores.

¢, Cual es su grado de correlacion?

Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

HO: No existe correlacion entre el talento humano y la competitividad de

los colaboradores.

Ha: Existe correlacion entre el talento humano y la competitividad de los

colaboradores.
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Tabla 16: Correlaciones el talento humano y la competitividad de los colaboradores.

Talento
Humano Competitividad
Talento Humano Correlacion de Pearson 1 ,611™
Sig. (bilateral) ,001
N 28 28
Competitividad Correlacion de Pearson ,611™ 1
Sig. (bilateral) ,001
N 28 28

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

En la tabla 8, a un nivel de significancia es de 0.05, con un valor de P de
0.001, y una correlacion de Pearson de 0.611 (61.1%).

Concluimos que: Existe una correlacion positiva media del 61.1%, entre el

talento humano y la competitividad del colaborador.
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CAPITULO V

DISCUCIONES, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Discusioén

Trigos, L. (2014), en su trabajo de investigacion titulado “La gestion del
talento humano y la competitividad de las empresas de saneamiento
basico en la region de Puno”, concluye que el nivel de valoracion que la
mayoria de los usuarios le otorga a la calidad del servicio, al tipo de
atencion que reciben y a la imagen institucional que se proyecta, como
dimensiones de la competitividad de la Empresa EMSA Puno, durante el
afno 2013, corresponde a la escala regular. De una muestra de 383
usuarios encuestados, 222 (60%), respondieron en la encuesta que es
regular, lo que en resumen significa que la competitividad de la empresa

de la Empresa EMSA Puno, segun la mayoria de los usuarios, es regular.

Yo coincido con Trigos, L. (2014), porque se encontrd que el servicio que
brinda el talento humano a través de su actitud, es un indicador de
competitividad e influencia en la imagen de la institucion frente al usuario,
ademas, segun la encuesta realizada el 53.3% de los colaboradores
indicaron que siempre sus actitudes con el administrado influyen en la
calidad de servicio que brindan lo cual aporta en la competitividad de la

Gerencia Yy la institucién que la precede.

Trigos, L. (2014), concluye que en general, el clima laboral que se percibe
en la constructora Diploter efectivamente influye directamente en el

desempeiio de los trabajadores.

Se encontré segun las encuestas, que el 35,7 % de los colaboradores
indican que casi siempre la actitud o las acciones de sus comparieros de
trabajo influye en su productividad diaria, se concluye que tanto la actitud
asertiva (trabajo en equipo) o negativa (desmotivacion) que generen

algunos colaboradores de la Gerencia, influye en el clima laboral de esta.
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De La Cruz, L. (2014), en su trabajo de investigacion titulado “Gestion del
talento humano y desemperios laborales en las carpinterias metalicas en
la ciudad de Ayacucho. 2013-2014”, concluye que, se ha demostrado que
la adecuada organizacién de equipos de trabajo contribuye con eficacia en
la mejora continua y permanente de los desempefios laborales en las
carpinterias metalicas de Ayacucho. De ahi que, los equipos de trabajo
funcional, multidisciplinario y de solucién de problemas constituyen

alternativas a los modelos tradicionales.

Estoy de acuerdo con lo que indica De La Cruz, L. (2014), en donde no
solo las capacidades cognoscitivas o técnicas del colaborador son
indispensables para el desarrollo de la competitividad, sino también es
necesario que el trabajo en equipo, los valores y el compromiso sean
considerados piezas importantes para la conservacion de un buen clima

laboral dando como resultado un buen trato y servicio al administrado.

Suarez. S y Pacheco, R. (2015), en su trabajo de investigacion titulado
“Gestion del talento humano y su incidencia en la calidad del desempefio
laboral de los servidores de la facultad de ciencias juridicas, sociales y de
la educacion, de la universidad técnica de Babahoyo”. Concluyd que la
colaboracion activa del servidor en la actualidad es de trascendental
importancia, esto solo se puede lograr venciendo todos los paradigmas,

logrando el aprendizaje participativo.

Se esta de acuerdo con lo que indica Suérez. S y Pacheco, R. (2015), en
esta investigacion esa colaboracion activa que indican estos autores, se
logra mediante el desarrollo de sus capacidades ya sea en su aspecto
social y hay que resaltar que un factor determinante para ello es el
compromiso que tiene el propio colaborador para cambiar esa
tradicionales formas de pensar, y poder trabajar en equipo logrando la
competitividad esperada no solo en un trabajador sino por parte de todo

un area de la institucion.
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Cevallos, Y. (2013), en su trabajo de investigacion titulado “Gestion del
talento humano y su incidencia en el desempefio laboral, Direccion
Provincial agropecuaria de Santa Elena, afno 2013”. Concluyé que un
porcentaje muy significativo considera que la capacitacion al personal
permite desempefiar mejor las funciones y responsabilidades que tienen a

Su cargo.

Se encontré segun las encuestas a los colaboradores de la Gerencia de
Desarrollo y Ordenamiento Territorial en la Municipalidad Provincial de
Huaura que el 46,4 % de ellos indican que casi siempre asistir a las
capacitaciones que brinda la institucion influye en su competitividad como
servidor publico. Mientras que el 14.3% de los colaboradores indican que
siempre asistir a las capacitaciones que brinda la institucién influye en su
competitividad como servidor publico. Estos porcentajes son el nivel de
importancia que los colaboradores les dan a las capacitaciones, los cuales
son significativos y es porque gracias a estas capacitaciones los hace

mas competentes en el servicio que brindan a los usuarios.

Segun Silva, M. (2012), en su trabajo de investigacion titulado “Disefo de
un modelo de desempefio del talento humano para mejorar la prestacion
de servicios del personal administrativo que labora en la Universidad
Técnica Estatal de Quevedo”, concluye que la evaluacion efectuada en
cuanto a la prestacion de servicios que viene realizando la Universidad
Técnica Estatal de Quevedo en conjunto con la Direccion del Talento
Humano, se pudo observar los siguientes aspectos; no se aplica ninguna
prueba de conocimiento al personal que incursiona a laborar en la
Institucidn, la distribucién de los puestos de trabajo no van acorde con el
perfil del empleado por ser contrataciones adquiridas por compromiso lo
cual se ve reflejado en el deficiente rendimiento de las actividades

administrativas.

Estoy de acuerdo con Silva, M. (2012), ya que este tipo de problemas con
los cargos , no son ajenos en la Instituciones publicas del Peru, si bien en
las Municipalidades los cargos son designados por confianza sobre todos

los de mayor envergadura, eso no quiere decir que los usuarios lo dejaran
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pasar por alto, al contrario los administrados(usuarios) exigiran una mayor

competitividad por parte de los funcionarios y servidores publicos, es por

ello que es inevitable la competitividad que se espera por parte de la

Municipalidad y sobre todo del area de Desarrollo Territorial porque es

esta la que se ocupa de las obras, del crecimiento y del orden de la

misma provincia de Huaura.

5.2. Conclusiones

a)

b)

Segun la hipoétesis especifica 1, donde se obtiene que Sig. asintética
(bilateral) de 0.028, donde es menor que 0.05, aceptando la Hipotesis
alterna, donde las capacidades del talento humano influyen
significativamente en la competitividad del colaborador, con una
correlacién positiva media del 51.0%, entre las capacidades del talento

humano y la competitividad del colaborador.

Por lo que las capacidades del talento humano son importantes tanto
en organizaciones publicas como privadas, ya que gracias a ella se
puede alcanzar los objetivos institucionales, como en este caso de la
Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento Territorial en la Municipalidad

Provincial de Huaura.

Segun la hipétesis especifica 2, donde se obtiene que Sig. asintotica
(bilateral) de 0.00, donde es menor que 0.05, aceptando la Hipotesis
alterna, donde el compromiso del talento humano influye en la
competitividad del colaborador, con una correlacién positiva media del
47.2%, entre el compromiso del talento humano y la competitividad del

colaborador.

Por lo que el compromiso del talento humano es importante para
conservar y mantener la estabilidad competitiva de la institucion tanto
en publicas como privadas, ya que son parte importante del
desemperfio y competitividad de los colaboradores en razon del servicio
que brindan a los clientes de la Organizacion.
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c) Segun la hipotesis especifica 3, donde se obtiene que Sig. asintética
(bilateral) de 0.033, donde es menor que 0.05, aceptando la Hipotesis
alterna, donde la accion del talento humano influye en la competitividad
del colaborador, con una correlaciéon positiva baja del 36.0%, entre la

accion del talento humano y la competitividad del colaborador.

Por lo que la accion del talento humano es importante ya que los
colaboradores ponen en practica en el momento adecuado sus
habilidades siendo oportunos al momento de brindar el servicio al

administrado.

d) Segun la hipotesis general, donde se obtiene que Sig. asintética
(bilateral) de 0.002, donde es menor que 0.05, aceptando la Hipotesis
alterna, donde el talento humano influye significativamente en la
competitividad del colaborador, con una correlacién positiva media del

61.1%, entre el talento humano y la competitividad del colaborador.

Por lo que el talento humano (capacidades, compromiso y accion) es
importante e influye en la competitividad no solo del mismo
colaborador, sino que en todo el clima laboral de la Gerencia,

afectando a sus comparfieros ya sea positiva 0 negativamente.

5.3. Recomendaciones

Dado que al realizar la investigacion esta dio como resultado un alto grado
de correlacion entre el talento humano y la competitividad del colaborador
de la Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento Territorial, por tanto el
compromiso, las capacidades y la toma de accién del talento humano
influye en alto grado en la competitividad de los colaboradores, se
recomienda al responsable de gerencia que fomente un clima laboral
Optimo para la conservacion de la estabilidad competitividad del area y de

los colaboradores que la conforman.



a)

b)

d)
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Realizar un control en la participacion, asistencia y compromiso del
colaborador frente a las capacitaciones, talleres que la institucion le
brinda, para ante cualquier deficiencia que se detecte, el Gerente
pueda hacer su respectiva observacion al colaborador, este pueda
analizar la situacion y hacerles llegar su respectiva llamada de

atencion.

El Gerente debe llevar talleres sobre la gestion del talento humano y
asi poder aplicarla dentro de su éarea, lo cual le sera util al evaluar y
realizar un control interno dirigido a la competitividad de sus
colaboradores. Ya que segun Chiavenato, saber emplear las
habilidades y la capacidad de la fuerza laboral estas proporcionaran
competitividad en la organizacion.

Realizar talleres para forjar valores y actitudes en los colaboradores
para brindar una mejor asistencia a los administrados, en donde el
accionar de los servidores con los administrados sea las méas Optima
para el logro de la competitividad y cumplimiento de metas del area.
Segun Ludenfa, las aptitudes, los valores, actitudes, el conocimiento y
la experiencia dan paso a la competencia dando como resultado el
cumplimiento de misiones y realizacién profesional.

Realizar talleres dirigidos a los colaboradores para seguir
contribuyendo sobre todo en sus competencias técnicas y en su
personalidad asertiva lo cual promovera la mejora del clima laboral, en
el trabajo del mismo colaborador para el logro de objetivos
institucionales y del area propia.
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Anexo N2 01: Encuesta

Universidad Nacional

José Faustino Sanchez Carrion

ENCUESTA SOBRE TALENTO HUMANO Y LA COMPETITIVIDAD DE LOS

COLABORADORES

Buenos dias, la presente encuesta tiene por objetivo conocer su opiniéon

respecto al Talento humano y su relacion con la competitividad de los

colaboradores de la Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento Territorial, por lo

que agradeceremos que responda a las preguntas formuladas con mucha

sinceridad, gracias.

e) Instrucciones: Marque con un aspa “X’, segun corresponda de

acuerdo a la escala de calificacion.

1=Nunca 2=Casinunca 3=Aveces 4=Casisiempre 5= Siempre

TALENTO HUMANO
. . Califi i6
|. Capacidades (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado) lalzlgajog
1. ¢Sus compafieros demuestran sus conocimientos en su desempefo
diario?
2. (Al atender al administrado, sus actitudes influyen en la calidad de
servicio que brinda?
3. ¢La actitud de sus compafieros de trabajo, influencia en su
productividad diaria?
. . Califi i6
II. Compromiso (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado) altficacion
12 345
4. (Su compromiso de Ud. a la institucion y el area, influye en su
competitividad y desempefio?
5. ¢La institucién donde trabaja, le brinda oportunidades de crecimiento
laboral?
6. ¢Asistir a las capacitaciones que le brinda la institucién, influiria en
su competitividad como servidor publico?




Calificacion

lll. Accién (Marcar con una “x” en el recuadro apropiado)
12 3 45

™

¢ Existe la acumulacion de pendientes en su oficina donde labora?

8. ¢sus compafieros de trabajo emiten respuesta oportuna a las
solicitudes que se le derivan?

9. ¢siente que las actividades que realiza en su trabajo, influyen en su
desarrollo como persona y profesional?

13

IV.Capacidad Técnica (Marcar con una “x” en el recuadro

apropiado)

10. ¢,Ud. Se capacita con respecto a la profesion que desempefia
actualmente?

11. ¢, Ud. Tiene conocimiento de sus funciones tal como lo indica el MOF
de la institucion?

12. ¢ Tiene intencién de tener un cargo de mayor envergadura dentro de
esta institucion?

V. Capacidad Metodolégica (Marcar con una “x” en el recuadro |Calificacion

apropiado)

12 345
13. ¢ Su conocimiento de los procesos, politicas y reglas de la institucion,
brinda una mejor calidad de servicio al administrado?
14. ¢ Ud. Tiene conocimiento del correcto manejo del Sisgedo?
15. ¢, Tener conocimiento de los tramites que debe recibir cada
documento, le evita pérdida de tiempo?
. . . Calificacion
VI.Capacidad Social (Marcar con una “x” en el recuadro apropiado)
12 3 45
16. ¢Ud considera que su vida laboral debe interactuar con su vida
personal aumentaria su desempefio en el trabajo?
17.:Se le hace facil llegar a buen entendimiento con los otros
colaboradores que intervienen en las actividades que competen a la
GDYOT?
18. ¢ El trabajo en equipo ayuda a mejorar la competitividad en su ambito
trabajo?
VIl.  Capacidad Participativa (Marcar con una “x” en el recuadro |Calificacion
apropiado) 12 3 45

19. ¢ Participa en los eventos de integracion que realiza la institucion?

20. ¢ Sus compaferos toman la iniciativa para la solucion de problemas
internos?




Anexo N° 02: Matriz de consistencia

EL TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA EN LA COMPETITIVIDAD DE LOS COLABORADORES DE LA GERENCIA DE

DESARROLLO Y ORDENAMIENTO TERRITORIAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUACHO, ANO 2016

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES, DIMENSIONES E

INDICADORES

METODOLOGIA

Problema General

¢, De qué manera el talento
humano influye en la
competitividad de los
colaboradores de la
Gerencia de Desarrollo y
Ordenamiento  Territorial
en la Provincia Municipal
de Huaura, 20167

Objetivo General

Demostrar de qué
manera el talento
humano influye en la
competitividad de los
colaboradores  en la
Gerencia de Desarrollo y
ordenamiento  Territorial
de la  Municipalidad
Provincial de Huaura,
2016.

Hipdtesis General

El talento Humano influye
significativamente en la
competitividad de los
colaboradores de la
Gerencia de Desarrollo y
ordenamiento Territorial en
la Municipalidad Provincial
de Huaura, 2016.

a)

Problemas Especificos

¢De  qué manera las
capacidades del talento
humano influyen en la
competitividad de los
colaboradores en la
Gerencia de Desarrollo y
Ordenamiento  Territorial
de la Provincia Municipal
de Huaura, 2016?

Objetivos Especificos

a) Determinar la
influencia entre las
capacidades del
talento humano en la
competitividad de los
colaboradores de la
Gerencia de Desarrollo
y Ordenamiento
Territorial en la
Provincia Municipal de
Huaura, 2016.

a) Las

Hipdtesis Especificas

capacidades del
talento Humano influyen
significativamente en la
competitividad de los
colaboradores de Ia
Gerencia de Desarrollo y

ordenamiento  Territorial
en la  Municipalidad
Provincial de Huaura,
2016.

a)

b)

c)

Variable X
Talento Humano

Capacidades
e Habilidades
e Actitud

Compromiso
o |_ealtad
e Toma de conciencia

Accidn
e Actividad
e Oportuno

Tipo de Investigacion

Aplicada

Disefio de Investigacion

No experimental de tipo
transeccional,
correlacional

Técnicas

Encuesta

Universo

Todos los 28
colaboradores de la
Gerencia de Desarrollo y
Ordenamiento Territorial
— Municipalidad
Provincial de Huaura.




PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES, DIMENSIONES E

INDICADORES

METODOLOGIA

a) ¢De qué

Problemas Especificos

manera el
compromiso del talento
humano influye en la
competitividad de los
colaboradores en la
Gerencia de Desarrollo y
Ordenamiento Territorial
de la Provincia Municipal
de Huaura, 2016?

c) ¢En qué medida la accion

del talento humano
influyen en la
competitividad de los

colaboradores en la
Gerencia de Desarrollo y
Ordenamiento  Territorial
de la Provincia Municipal
de Huacho, 2016?

Objetivos Especificos

b) Analizar la influencia

del compromiso del
talento humano y la
competitividad de los
colaboradores de la
Gerencia de Desarrollo
y Ordenamiento
Territorial en la
Provincia Municipal de
Huaura, 2016.

Determinar la influencia
de la accién y la
competitividad de los
colaboradores de la
Gerencia de Desarrollo y
Ordenamiento Territorial
en la Provincia Municipal
de Huaura, 2016.

b)

<)

Hipotesis Especificas

El  compromiso  del
talento Humano influyen
significativamente en la
competitividad de los
colaboradores de la
Gerencia de Desarrollo y
ordenamiento Territorial

en la  Municipalidad
Provincial de Huaura,
2016.

La accion del talento
Humano influyen

significativamente en la
competitividad de los
colaboradores de Ia
Gerencia de Desarrollo y
ordenamiento Territorial

en la Municipalidad
Provincial de Huaura,
2016.

Variable Y
Competitividad

a) Competencia Técnica

Conocimientos
Aptitudes

b) Competencia Metodologica

Flexibilidad

Aplicacién de procesos
en la solucién de
problemas

¢) Competencia Social

¢ Disposicion al trabajo
e Trabajo en equipo

d) Competencia Participativa

Participacion
Capacidad de
organizacion

Muestra

28 Colaboradores de la
Gerencia de Desarrollo y
Ordenamiento Territorial

en la Municipalidad
Provincial de Huaura.

Estadistico de prueba
e Chi cuadrado de
Pearson
e Coeficiente de
correlacion de Pearson

Validacion
¢ Alfa de Cronbach
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