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Resumen

El presente trabajo de investigacidn, tiene como objetivo determinar en qué
medida la gestion del talento humano se relaciona con el desempefio laboral en los
colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial de Angaraes - 2022.
Para lo cual se realizé una investigacion de tipo aplicada con un nivel correlacional y
un disefio no experimental ademas se utilizo la encuesta como técnica respecto a las
variables en estudio respecto a los colaboradores administrativos de la Municipalidad
Provincial de Angaraes, con una poblacion de 135 trabajadores y muestra de 100. Se
uso el estadistico del coeficiente de Spearman. Ademas, se usO la prueba de
normalidad de Kolmogérov Smirnov. Es asi que los resultados encontrados para el
objetivo 1 cuyo resultado fue rs= 35,8% con p=0,000<0,05. Para el objetivo 2 cuyo
resultado fue rs= 44,9% con p=0,000<0,05. Para el objetivo 3 cuyo resultado fue rs=
29,0% con p=0,003<0,05. Para el objetivo 4 cuyo resultado fue rs= 56,2% con
p=0,000<0,05. Para el objetivo 5 cuyo resultado fue rs= 58,2% con p=0,000<0,05. Por
ultimo, para el objetivo 6 cuyo resultado fue rs= 65,3% con p=0,000<0,05 y es asi que
para el objetivo general los resultados mostraron que existe significativa correlacion
cuyo resultado fue rs =65,4% con p=0,000<0,05 concluyendo asi que la gestion del
talento humano se relaciona de manera significativa con el desempefio laboral en los

colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial de Angaraes - 2022,

Palabras clave: gestion del talento humano, procesos, personas, desempefio

laboral.



Abstract

The objective of this research work is to determine to what extent human talent
management is related to the work performance of the administrative collaborators of
the Provincial Municipality of Angaraes - 2022. For this purpose, an applied research
was conducted with a correlational level and a non-experimental design. In addition, a
survey was used as a technique with respect to the variables under study regarding the
administrative collaborators of the Provincial Municipality of Angaraes, with a
population of 135 workers and a sample of 100. In addition, the Kolmogorov Smirnov
normality test was used. Thus, the results found for objective 1 whose result was rs=
35.8% with p=0.000<0.05. For objective 2, the result was rs= 44.9% with
p=0.000<0.05. For objective 3 whose result was rs= 29.0% with p=0.003<0.05. For
objective 4, the result was rs= 56.2% with p=0.000<0.05. For objective 5, the result
was rs= 58.2% with p=0.000<0.05. Finally, for objective 6 whose result was rs= 65.3%
with p=0.000<0.05 and so it is that for the general objective the results showed that
there is significant correlation whose result was rs =65.4% with p=0.000<0.05 thus
concluding that human talent management is significantly related to job performance
in the administrative collaborators of the Provincial Municipality of Angarées - 2022.

Keywords: human talent management, processes, people, work performance.
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Introduccién

El presente trabajo de investigacién “Trabajo remoto y desempefio laboral en
los servidores publicos de la Oficina de Coordinacion de Proyectos del Poder Judicial,
Sede Lima - 2022”. En el &mbito global se logra evidenciar que el proceso del trabajo
remoto tiene una gran demanda no solo en las instituciones que son parte de un Estado
sino con mayor fuerza inclusive en las organizaciones privadas, cuyo proposito se
fundamenta en realizar y seguir con todos los procedimientos y acciones
administrativas que le corresponde ejecutar, ademas que en los tiempos actuales la
utilizacion de las TIC's ha sido determinante en las innovaciones aplicadas en
beneficio de las instituciones y organizaciones en general, tal como lo menciona la

Comision Econdmica para América Latina y el Caribe — CEPAL, (2020).

El trabajo remoto, se presenta en el contexto de pandemia como una alternativa
factible, y en ocasiones obligatoria, durante el confinamiento y distanciamiento social,
impuestos para frenar la enfermedad. Esta modalidad de trabajo, desarrollada en el
hogar del trabajador por medio de las TIC’s, es posible especialmente cuando se trata
de empleados formales de areas administrativas. El trabajo remoto ha hecho que los
empleos y los negocios contindien operando, abriendo un escenario de oportunidades
y desafios para el mundo.

El siguiente proyecto de investigacion se encuentra encuadrado de acuerdo a la
estructura del RUT y del TIT de la Universidad Nacional de Huancavelica.

En el primer capitulo se aborda el asunto haciendo referencia a la problematica,
al planteamiento del problema, a los objetivos de la investigacidn, a la explicacién. En
el Segundo capitulo se estudid el sustento tedrico, que se divide en varias partes que
llevan el nombre de las investigaciones preliminares, las bases de la teoria, la manera
en que surgen las hipdtesis, la manera en que se definen los términos, la manera en que
se identifican las variables y la manera en que se implementan las variables. De la
misma manera en el capitulo Il se aborda la cuestion de la metodologia de la

investigacion, en donde se precisa el tipo de investigacion, el nivel de investigacion,

Xi



los métodos de investigacion, el disefio de la investigacion, la poblacion, la muestra 'y
el muestreo, las técnicas de recoleccion de datos, los métodos de analisis y la
descripcion de la prueba de hip6tesis. En el Capitulo 1V se detalla la manera en la que
se presentaran los resultados, donde se presenta la manera en la que se interpretaron
los datos, la conclusion que se dio y las pruebas de hipotesis, todas estas cosas estan

detalladas y se encuentran en el cuerpo del texto.

El autor.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

Existen diversas corrientes que enfocan como gestionar el talento humano, sin
embargo, considerando las diversas realidades empresariales e institucionales y en un
contexto de sociedad del conocimiento y la informacidn las corrientes basadas en el
procesamiento humano de informacion (Human Information Processing), favorecen la
gestion del talento humano dotandole de informacion util y oportuna que le permita un
accionar de manera mas eficaz; en este sentido En este orden de ideas, Cerna (2006),
manifiesta que “los hombres y las mujeres constituyen el elemento basico para que la
organizacion pueda lograr sus objetivos. Vivimos en épocas donde la globalizacion,
las nuevas tecnologias y la renovacion de antiguas metodologias; estdn encaminados
al talento humano y a la evolucion del desempefio laboral, siendo ellos un desafio

constante e inevitables para toda organizacion.

En el contexto global el conocimiento de la gestion del talento humano tiene
varios retos a consecuencia de las diversas formas como se presentan la fuerza de
trabajo y globalizacion de la economia mundial, donde las gerencias o direcciones de

la gestion del talento humano, logran afrontar diversos retos de los cambiantes
13



entornos legales. El costo de la mano de obra y su disponibilidad, el nivel de la
remuneracion vigente en el area, la inmensa tarea de capacitar a grupos, la
administracion de las prestaciones, entre otros, tienen cambios fuertes. En el aspecto
de Latinoamérica, los diferentes paises estan realizando alianzas estratégicas que para
lograr los desarrollos sustentables de los diferentes paises que forman parte de estas
alianzas, donde se fundamenta que las personas que estén actuando
administrativamente en esas gerencias 0 direcciones tienen las suficientes
competencias para realizar y hacer correctamente las evaluaciones de todas las
necesidades que requieren el personal en las diferentes organizaciones. A nivel de
nuestro pais, es conocido que en las entidades del Estado o en los niveles subnacionales
(gobiernos regionales y gobiernos locales), hay un alto indice de deficiencia en sus
gestiones, donde se establecen designacidn de personas en funcion a aspectos politicos
y no en aspectos técnicos o profesionales que pueden desarrollar mejor sus
competencias en los servicios que pueden brindar a las poblaciones en general y como
consecuencia de ello, se produce la baja productividad laboral y un deficiente
desempefio laboral de los servidores publicos, otros de los aspectos negativos es que
no se actualizan los documentos de gestién, por otro lado los procesos de seleccion de
personal no son realizados de acuerdo a las necesidades de la institucion. Y si
hablamos a nivel de entidades que realizan actividades en beneficio de la poblacion
que labora en el sector publico como es el caso de la Municipalidad Provincial de
Angaraes, que tiene un régimen laboral publico, también ocurren deficiencias en los
diferentes procesos y actividades que realizan, la falta de una calidad de servicios, la
falta de competencias del personal en el aspecto administrativo, la excesiva
burocratizacion de los tramites administrativos y la baja productividad laboral da como
consecuencia que el proceso de la gestion del talento humano y el desempefio laboral
requieren de ciertas estrategias o planes de mejora que permitan tener personas mas
calificadas mas productivas y como parte del bienestar social se mejore esas acciones
y actividades que permitan no solo dar un buen servicio sino también cumplir con los

objetivos institucionales.

En ese contexto, la investigacion se direcciona a plantear la relacion existente

entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores

14



administrativos de la Municipalidad Provincial de Angaraes - 2022. Por lo que

formulamos las siguientes interrogantes:

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢Qué relacidn existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
en los colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial de Angaraes -
2022?

1.2.2 Problemas especificos

e ;Cudles larelacion entre el proceso para integrar personas y el desempefio
laboral en los colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Angaraes - 2022?

e (Cudl es la relacion entre el proceso para organizar personas y el
desempefio laboral en los colaboradores administrativos de la Municipalidad
Provincial de Angarées - 2022?

e Cudl es la relacion entre el proceso para recompensar personas y el
desempefio laboral en los colaboradores administrativos de la Municipalidad
Provincial de Angaraes - 2022?

e Cudl es la relacién entre el proceso para desarrollar personas y el
desempefio laboral en los colaboradores administrativos de la Municipalidad
Provincial de Angarées - 2022?

e ;Cudl es larelacion entre el proceso para retener personas y el desempefio
laboral en los colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Angaraes - 2022?

e ;Cudl es larelacion entre el proceso para auditar personas y el desempefio
laboral en los colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Angaraes - 2022?

15



1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general

Determinar en qué medida la gestion del talento humano se relaciona con el
desempefio laboral en los colaboradores administrativos de la Municipalidad

Provincial de Angaraes - 2022,

1.3.2 Objetivos especificos

e Relacionar el proceso para integrar personas y el desemperio laboral en los
colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial de Angaraes - 2022,

e Relacionar el proceso para organizar personas y el desempefio laboral en
los colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial de Angaraes - 2022,

e Relacionar el proceso para recompensar personas y el desempefio laboral
en los colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial de Angaraes -
2022.

e Relacionar el proceso para desarrollar personas y el desempefio laboral en
los colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial de Angarées - 2022,

e Relacionar el proceso para retener personas y el desempefio laboral en los
colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial de Angaraes - 2022,

e Relacionar el proceso para auditar personas y el desempefio laboral en los

colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial de Angaraes - 2022,

1.4 Justificacion

1.4.1 Justificacion teorica

La investigacién, es de suma importancia para las entidades que laboran en el
sector publico por realizar atenciones a la poblacién o usuarios en general, lo que no
hace necesario tener mayor informacion de nuestras variables materia de
investigacion, en materia de la gestion del talento humano y su desempefio laboral, por
lo que es necesario recurrir a la revision de bibliografia o libros de diversos autores,
asi como la revision de otros estudios cientificos, revision de articulos cientificos, y

otras informaciones como el uso de las tecnologias como es el caso de las plataformas
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virtuales de procedencia académica, de los cuales se obtienen la mayor informacion y
obtener mayores conocimientos de las variables materia de estudio, el cual es

beneficioso para nuestra investigacion.
1.4.2 Justificacion practica

Con los resultados que se obtienen del trabajo cientifico, sirve para determinar
y relacionar nuestras variables y contrastar la hipdtesis de nuestra investigacion, y de
acuerdo a lo obtenido sirve para plantear acciones de mejora en el desempefio laboral
del personal asi como el mejoramiento del proceso que se tiene respecto a la gestion
del talento humano, ademas, en la aplicacion de estrategias para mejorar el trabajo y
desarrollo de las diferentes actividades administrativas del personal que labora en la
Municipalidad Provincial de Angarédes — 2022, regién Huancavelica, y que finalmente
se realice un adecuado servicio tanto a la poblacion y usuarios que son justamente los
que requieren un abuena calidad de servicio, ademas, de cumplir con los objetivos

institucionales.
1.4.3 Justificacion metodoldgica

En referencia a la a la metodologia de la investigacion cientifica, se tomé en
cuenta el tipo y nivel de investigacion que se aplicd para contrastar la hipotesis
planteada, ademas, de determinar el disefio y los métodos a aplicar, es importante
sefialar que obtener informacién por medio de instrumentos y técnicas, tanto de la
recoleccidn de los datos obtenidos como el procesamiento de los mismos, los cuales
se plantearon en datos estadisticos formulados en tablas y cuadros, todos estos
procesos es en base al cumplimientos del objetivo general y de los objetivos

especificos planteadas en nuestra investigacion.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

e Estupifian (2021), en la tesis “Gestion del talento humano y su relacion
con el desempefio laboral en el gobierno auténomo descentralizado municipal del
Canton Muisne, periodo 2019, elaborado en la Pontificia Universidad Catdlica del
Ecuador, para la obtencion del Grado de Magister en Gestion de Talento Humano,
donde considera como objetivo principal es establecer el analisis de la relacion entre
la variable gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores que
laboran en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Muisne,
2019. Aplicando una metodologia de investigacion cientifica, con un tipo de
investigacion descriptivo y correlacional, con un enfoque cualitativo y cuantitativo,
con un disefio de investigacion transaccional correlacional, con una muestra de 159
trabajadores que forman parte del gobierno autbnomo descentralizado municipal del
Canton Muisne, haciendo uso de herramientas y técnicas como las entrevistas y la
aplicacion de un cuestionario, llegando a las siguientes conclusiones: Que la
fundamentacion tedrica de la investigacion conlleva a determinar que la gestién del
talento humano dentro de la empresa se considera importantes para el cumplimiento

de los objetivos, asi como el adecuado control y realizacion de las actividades, sin
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contar con el apoyo al personal en torno a sus problemas y necesidades que ayuden a
la satisfaccion y realizacion personal. Con relacion a la Gestién de Talento Humano y
el Desempefio Laboral de los trabajadores del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del Cantén Muisne, luego del analisis descriptivo, este indica que existe una
correlacién positiva alta, entre ambas variables. Por otro lado, se concluye que en el
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Muisne se desarrolla una
buena gestidn del talento humano, actividad que se apreciara en el desempefio laboral
del trabajador. Ademas, con referencia a la encuesta validada y aplicada para el
desarrollo de esta investigacion constatd que existe una correlacion positiva moderada
entre la seleccién del Talento Humano y la calidad laboral presentada por los
trabajadores del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Muisne,
los resultados de la encuesta concluyen que existe un resultado positivo entre la
eleccion de estos colaboradores y el trabajo en equipo y finalmente se concluye que a
través de los resultados que existe una correlacion positivamente alta, por parte de los
trabajadores del gobierno municipal del Cantén Muisne, hacia la capacitacion de
personal y la calidad laboral, en conjunto con el trabajo en equipo.

e Colcha et al (2021), en el articulo cientifico titulado “Gestion del talento
humano, uso TIC'S y su relacion con el desempefio laboral. Caso préctico:
Constructora General Services S.A.”, publicado en la revista cientifica Polo del
Conocimiento, Manta Ecuador, donde plantea como objetivo principal la de plantear
de la incidencia entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Constructora General Services S.A., al ser un articulo de revision
se hizo el andlisis de un conjunto de fuentes bibliograficas, y que en el marco
metodolégico se analizd trabajos de investigacion descriptiva, explicativa,
bibliografica donde se tomd en consideracién toda la poblacién de la empresa
constructora y ademas de hacer uso para la obtencion de los resultados de la
herramienta SPSS, aplicAndose la prueba de Chi Cuadrado, para los resultados, por
medio de gréaficos y tablas, llegando a las siguientes conclusiones: Que la gestién del
talento humano en la Constructora General Services S.A constituye un factor
fundamental en el cumplimento de los objetivos de la organizacion, sus principales
funciones son tener adecuados procesos de seleccion y reclutamiento de personal.

capacitaciones actualizadas, motivacion laboral, sistemas de evaluacion de desempefio

19



eficientes, pero actualmente el manejo de estos factores no es el 6ptimo puesto que los
mismo no son desarrollados de forma correcta y esto ha ocasionado que no exista
motivacion en el desempefio laboral del personal. Las principales falencias del
departamento de gestion de talento humano de la empresa constructora estan en los
procesos de seleccion y reclutamiento de personal, ya que su sistema no es el adecuado
al momento de elegir el candidato idoneo para el puesto de trabajo, ademas no cuentan
con programas de capacitacion eficientes, existe carencia de incentivos que promuevan
la motivacion en el desempefio laboral de sus empleados y finalmente el desempefio
de la divisién de talento humano no es el adecuado, por lo que es importante establecer
procesos de gestion que constituyan una parte importante para la empresa, ya que con
esto es posible realizar cada una de las actividades de forma mas eficiente, con los
mejores resultados.

e Banguera (2020), en la tesis “Anélisis del desempefio del talento humano
en base al proceso de capacitacion en la empresa JVSEIMEC Ingenieria Cia. Ltda.
del afio 2015 al 2016, realizado en la Pontificia Universidad Cat6lica del Ecuador,
Sede Esmeraldas, para obtener el Titulo de Magister en Gestion de Talento Humano,
donde se planted como objetivo central de realizar el analisis del desempefio del talento
humano cuando se realizan las diversas capacitaciones de la empresa JVSEIMEC
Ingenieria Cia. Ltda. En los afios 2015 y 2016, para ello fue necesario aplicar la
metodologia de investigacion donde se aplic6 un enfoque metodoldgico cualitativo,
con un tipo de investigacion descriptivo, la técnica e instrumento utilizado para la
obtencidn de los resultados fue la entrevista y la base de datos obtenidos se apoyo en
la utilizacion del Excel como herramienta estadistica, llegando a las siguientes
conclusiones: En base a la data obtenida y considerando los objetivos planteados se
determind que el talento humano antes del plan de capacitacion se pudo encontrar que
existian falencias de conocimiento debido a los proyectos que realizaba la empresa
eran diversos y no repetitivos por lo que se necesitaba innovar el conocimiento de sus
colaboradores en diferentes areas para el prospero desarrollo de los trabajos. Se
concluye también que se identificd que el plan de capacitacion del talento humano en
el periodo de anélisis establecido es realizado en base a entrevistas, evaluaciones
periddicas al personal y revision de alcance de nuevos proyectos para poder encontrar

las debilidades, en donde necesitan desarrollar algunos conocimientos y habilidades,
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acompafiados de la debida motivacion. Al comparar los resultados obtenidos del
proceso de capacitacion al talento humano, se dedujo que estos eran positivos ya que
la empresa tuvo un giro efectivo en la solucion de problemas, toma de decisiones,
comunicacion, tiempos de respuesta y desarrollo personal. No obstante, cabe
mencionar que el cumplimiento de sus planes de capacitacion era del 90.90% y 90.63%
de los afios 2015 y 2016 respectivamente.

e Martinez et al (2018), en el articulo cientifico titulado “Gestion del talento
humano como factor de mejoramiento de la gestion pablica y desempefio laboral”,
publicado en la Revista Venezolana de Gerencia, de la Universidad de Zulia
Venezuela, donde considera como objetivo principal como influye la gestion del
talento humano en la mejora de la gestion publica y el desempefio laboral, para ello se
aplicé un enfoque metodoldgico cuantitativo, con un tipo de investigacion basica y de
un nivel de investigacion descriptivo, con un disefio de investigacién no experimental
transaccional con una poblacién de 2650 trabajadores entre personal nombrado y
contratado con una muestra de 336 trabajadores, haciendo uso de la técnica de la
encuesta y el instrumento de aplicacion el cuestionario, concluyendo en lo siguiente:
Que los corroboran lo que plantea Chiavenato, de que existen muchas variables
administrativas que se relacionan entre si; mas ain que unas tienen efecto sobre otras;
de la misma forma Palmar y Valero; mencionan que la gestion del talento humano
incide tanto en la variable administrativa desempefio laboral como la gestién publica
en su sentido méas amplio. Otras de las conclusiones la gestion del talento humano
influye en el mejoramiento de la gestion publica en la dimension seleccion, donde la
prueba significancia es de p=0,000; ademas, y el indice de Nagelkerke indica la
influencia de 44,4% sobre la variable mejoramiento de la gestion publica y 28,4%
sobre la variable desempefio laboral. Se concluye que la gestion del talento humano
influye en el mejoramiento de la gestion publica, en la dimension capacitacion donde
la prueba de significancia es de p=0,000; y el indice de Nagelkerke, influye en 33.3%
sobre la variable mejoramiento de la gestion publica. Por otro lado, la gestion del
talento humano influye en el mejoramiento de la gestion publica en la dimension
recompensa de los trabajadores del Ministerio de Salud, 2018, donde la prueba de
verosimilitud indica un nivel de significancia de p=0,000; donde la informacion de

ajuste de modelo nos indica que son adecuados; y el indice de Nagelkerke indica la
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influencia de 35.0% sobre la variable mejoramiento de la gestién publica dimensién
planificacion. Finalmente, la gestion del talento humano influye en el mejoramiento
de la gestion publica en la dimension evaluacion de los trabajadores de la
administracion central del Ministerio, donde la prueba de verosimilitud de la variable
dependiente indica la significancia de 0,000; y el indice de Nagelkerke que la
influencia de 31.0% sobre la variable mejoramiento de la gestién publica dimensién
planificacion.

2.1.2. Antecedentes nacionales

e Espinoza & Montalvo (2021), en la tesis titulado “Gestion del talento
humano y desempefio laboral del personal administrativo de la Zona Registral N° VIII
— Sede Huancayo en tiempos de COVID-19”, investigacién realizada en la Universidad
Continental, para la obtencién de Magister en Recursos Humanos y Gestion
Organizacional, donde plantea como objetivo principal realizar el analisis de la gestion
del talento humano y el desempefio de los trabajadores de la Zona Registral N° V111 -
Sede Huancayo, en tiempos de COVID-19. Para ello hizo uso de una metodologia de
estudio con un método cientifico, con un enfoque de investigacion cuantitativo, con
un alcance de investigacion descriptivo, con un tipo de investigacion aplicada y un
nivelk descriptivo correlacional, y un disefio de investigacion no experimental,
transversal, realizando el trabajo cientifico con una muestra censal de 24 trabajadores,
para ello se hizo uso de la encuentas como una herranienta para realizar los estudios
de las relaciones sociales y la para recoleccion de datos se utilizé fichas de datos
sociodemograficos, un cuestionario para cada una de las variables de investigacion y
la encuesta como técnica de aplicacion para la recoleccion de datos y para la obtencion
de resultadps se aplicé el estadisticop SPSS, obteniendo las siguientes conclusiones:
Que la gestién del talento humano influye significativamente en el desempefio laboral
del personal administrativo de la Zona Registral N° V111 - Sede Huancayo en tiempos
de COVID, 2021, obteniendo una r= 0,769, con un nivel de significancia de p= 0,000
y demuestra una correlacion positiva y buena. Otra de las conclusiones es que el
conocimiento influye con el desempefio laboral del personal administrativo de la Zona
Registral N° VIII - Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021, debido a que la

correlacion es de r= 0,685, y un nivel de significancia de p=0,000 y demuestra una
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correlacién positiva buena, lo cual indica que el personal administrativo demuestra su
desempefio laboral de manera id6nea a través de su preparacién intelectual ya que
todos cuentan con estudios superiores. Se concluye, que las habilidades influyen con
el desemperio laboral del personal administrativo de la Zona Registral N° V11 - Sede
Huancayo en tiempos de COVID, 2021, obteniendo una correlacion de r=0,606, y un
nivel de significancia de p=0,002 y demuestra una correlacion positiva buena, lo cual
deducimos que el personal administrativo cuenta con habilidades que les permite
desarrollar un trabajo en concreto. Otra de las conclusiones es que las actitudes
influyen con el desemperio laboral del personal administrativo de la Zona Registral N°
VIII - Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021, obteniendo una correlacion de
r=0,619, con un nivel de significancia de p=0,001, el cual se obtiene una correlacién
positiva buena, que nos permite deducir que la actitud del personal administrativo
juega un papel importante en el desempefio laboral y en la productividad. Por otro lado
se manifiesta que las capacidades influyen con el desempefio laboral del personal
administrativo, porque se obtiene una correlacion r=0,529, con un nivel de
significancia de p= 0,008 y que demuestra una correlacion positiva moderada, lo cual
indica que el personal administrativo cuenta con recursos y aptitudes por mejorar para
desempeniar sus tareas diarias, percibiendo la falta de capacitaciones para fortalecer y
actualizarse en base a informacion sistematizada y mejorar las aptitudes para
desempefiar una determinada tarea y finalmente se concluye que la motivacion influye
con el desempefio laboral del personal administrativo de la Zona Registral N° VIII,
obtiene una tiempos de COVID, 2021, debido a que la correlacion es de r=0,564, con
un nivel de significancia de p= 0,004 y demuestra una correlacion positiva moderada,
el resultado nos permite deducir que el personal administrativo requiere fortalecer los
programas de motivacion que conduzcan a un alto desempefio y al deseo de hacer
mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion.

e Estrella (2020), en la tesis “Gestion del talento humano y su repercusion
en el desemepfio laboral percibido por los trabajadores administrativos del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion de Pasco, 2018, trabajo de investigacion realiado
en la Universidad Daniel Alcides Carrion, para optar el Grado de Maestro, teniendo
como objetivo principal realizar el analisis de influencia de la gestion del talento

humano y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital
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Regional Daniel Alcides Carrion, aplicando un nivel de investigacion descriptivo-
explicativo, un tipo de investigacion aplicada y no experimental, haciendo uso de
métodos de investigacion misxto, cualitativo y con un método estadistico, aplicando
un disefio de investigacion no experimental transeccional, trabajo realizado con una
poblacion censal de 30 trabajadores administrativos del hospital regional de Pasco,
aplicando la técnica de la encuesta, y como instrumento la aplicacion del cuestionario
respectivo, por otro lado se aplicé el sotfware SPSS v. 22 para el procesamiento de los
datos obtenidos, del cual se obtuvo las siguientes conclusiones: Se determiné que la
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, es significativa
en los servidores administrativos del hospital regional de Pasco, donde se obtuvo un
resultado de p —valor es igual a 0.001. Con respecto a la variable eficiencia y la variable
grado de cumplimiento de los objetivos, se obtuvo un resultado donde el p=0.000, y
concluye que existe influencia de forma significativa en el grado de cumplimiento de
los objetivos percibido por los trabajadores administrativos del Hospital Regional
Daniel Alcides Carrion de Pasco para el afio 2018. Por Ultimo, se determina que la
eficacia y el indice de satisfaccidn del cliente, obteniendo un valor p=0.000, y concluye
que la eficacia influye de forma significativa en el indice de satisfaccion del cliente
percibido por los trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides
Carrién de Pasco. Finalmente, se relaciono la variable efectividad y la variable
aumento de la productividad, donde se obtiene un valor p=0.000, y se concluye que la
efectividad influye significativamente en el Aumento de la productividad percibido
por los trabajadores administrativos del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion de
Pasco para el afio 2018.

e Camiloaga (2018), en la tesis “Gestion del talento humano y desempefio
laboral en los servidores de la UGEL Ambo, Huanuco, 2018”, investigacién realizada
en la Universidad César Vallejo, Lima, para obtener el Grado de Maestra en Gestion
Publica, teniendo como ojetivo general determinar la relacion entre la variable gestion
del talento humano vy la variable desempefio laboral de los trabajadoes de la UGEL en
la ciudad de Ambo, en la region Huanuco, para el afio 2018. Donde el disefio de
investigacion es no experimental, con una poblacién de 40 trabajadores
administrativos de la UGEL Ambo, y una muestra censal del total de los servidores

administrativos, ademéas se aplico la técnica de la encuesta y el instrumento de
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recoleccion de datos como es el cuestionario, el cual fue validadp por juicio de
expertos, llegando a las siguientes conclusiones: La correlacién entre la gestion del
talento humano y desempefio laboral de los servidores de la UGEL Ambo, Huéanuco,
2018; es positiva fuerte y significativa con un coeficiente de correlacion de r=0,869 y
un valor de p<0,01, es decir, que existe un grado de dependencia fuerte. Existe relacion
directa y significativa entre la seleccion de personal y desempefio laboral de los
servidores de la UGEL Ambo, Huanuco, 2018; puesto que se obtuvo una correlacion
de r=0,725 y un valor p<0,01. Existe relacion directa y significativa entre la
capacitacion y desempefio laboral de los servidores de la UGEL Ambo, Huanuco,
2018; puesto que se obtuvo una correlaciéon de r= 0,586 y un valor p<0,01. Existe
relacion directa y significativa entre la retencion de personal y desempefio laboral de
los servidores de la UGEL Ambo, Huanuco, 2018; puesto que se obtuvo una
correlacion de r= 0,674 y un valor p<0,01.

e Rojas & Vilchez (2018), en la tesis “Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazdn
de Jesls — Lima, enero 2018, investigacion realizada en la Universidad Norbert
Wiener, para la obtencién del Grado Académico de Maestro en Gestion en Salud, cuyo
objetivo central del trabajo de investigacion es establecer la relacionalidad entre la
variable gestion del talento humano y la variable desempefio laboral de los trabajadores
del puesto de salud Sagrado Corazon de Jesls, donde ademas aplicé el enfoque
cuantitativo, con una investigacion aplicada, y un disefio de investigacién no
experimental y nivel correlacional. Ademéas del disefio de investigacion no
experimental de corte transeccional o transversal, teniendo una poblacion de estudio
de 50 servidores entre administrativos y asistenciales, donde se aplicé la técnica de la
observacion, la entrevista y la encuesta y como instrumento se aplicé el cuestionario,
ademas de aplicar la estadistica descriptiva y el estadigrafo infeencial, llegando a las
siguientes conclusiones: Existe relacion estadisticamente significativa segun p=0,000
entre las variables gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores del puesto de salud Sagrado Corazén de JesUs. Existe relacion
estadisticamente significativa segun p=0,007 entre gestion del talento humano y la
calidad del trabajo del desempefio laboral de los trabajadores del puesto de salud
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segun p=0,007 entre gestion del talento humano y el trabajo en equipo del desempefio
laboral de los trabajadores del puesto de salud Sagrado Corazén de Jesus.

e Zagastizabal (2018), tesis “Gestion del talento humano y desempefio
laboral en trabajadores del Hospital 11 EsSalud Huamanga, 2017, investigacion
realizada en la Universidad César Vallejo, para la obtencién del Grado de Maestra en
Gestion de los Servicios de Salud, donde se considero como objetivo principal la
determinacion de la relacion entre la variable gestion dl recursos humano y la variable
desempefio laboral de los servidores del Hospital 11 EsSalud Huamanga para el afio
2017. En la parte metodoldgica, se aplicd el disefio de la investigacién descriptivo
correlacional, con una poblacion de 85 trabajadores del hospital EsSalud de la ciudad
de Huamanga, con una muestra de 50 trabajadores, ademas de aplicar la técnica de
recojo de informacidén por medio de la encuesta y el instrumento a aplicar fue por
medio de los cuestionarios de informacion, los métodos de los andlisis de datos se
dieron en el nivel descriptivo y en el nivel inferencial, para ello se hizo uso del sotfware
estadistico del SPSSv22. Las conclusiones que arribé la investigacion es: Existe
relacion entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores
del Hospital Il EsSalud Huamanga, 2017, en razén de que el valor de tau_B=0,653, lo
que significa que la relacion entre las variables es directa fuerte, mientras que al ser el
valor p=0,00 que resulta ser menor al nivel de significancia 0=0,05. Existe relacion
entre la seleccion del personal y el desempefio laboral en trabajadores del Hospital |1
EsSalud Huamanga, 2017, en razdn de que el valor de tau_B=0,690, lo que significa
que la relacion entre las variables es directa fuerte, mientras que al ser el p_valor=0,00
que resulta ser menor al nivel de significancia a=0,05. Existe relacion entre la
capacitacion del personal y el desempefio laboral en trabajadores del Hospital Il
EsSalud Huamanga, 2017, en razon de que el valor de tau B=0,622, lo que significa
que la relacién entre las variables es directa fuerte, mientras que al ser el p valor=0,00
que resulta ser menor al nivel de significancia a=0,05. Existe relacion entre la
evaluacion del personal y el desempefio laboral en trabajadores del Hospital 11 EsSalud
Huamanga 2017, en razon de que el valor de tau _B=0,579, lo que significa que la
relacion entre las variables es directa moderada, mientras que al ser el p valor=0,00

que resulta ser menor al nivel de significancia 0a=0,05.
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2.1.3. Antecedentes locales

e Condezo (2019), en la tesis titulado “Gestién del talento humano y
desempefio laboral de los trabajadores de la Micro Red La Oroya — Yauli — Junin -
2018, elaborado en la Universidad Nacional de Huancavelica, considerando como
objetivo fundamental relacionar el talento humanos y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Micro Red La Oroya — Yauli — Junin para el afio 2018, para ello hizo
uso de la metodologia cientifica como el tipo de investigacion no experimental,
transversal, cuantitativa y basica, con un nivel de investigacion de tipo correlacional,
con la aplicacion del método deductivo, analitico y sintético, ademas, de la aplicacion
del disefio descriptivo correlacional simple. La poblacion para el trabajo cientifico es
de 139 trabajadores de la Micro Red La Oroya, con una muestra de 113 trabajadores,
para ello aplico la técnica de la encuesta y el instrumento del cuestionario, ademas de
la aplicacion del programa SPPS v22, para el procesamiento y anélisis de la base de
datos, considerando las siguientes conclusiones: Las variables de gestion de talento
humano y desempefio laboral, se encuentra en un nivel regular representado por un
66,4% y 70,8% respectivamente. Ademas, existe relacion directa y significativa entre
gestion de talento humano y desempefio laboral, dato obtenido con la prueba Tau b de
Kendall (= 0,466 y p=.000). Por otro lado, existe relacion directa y significativa entre
el proceso de admision del personal y desempefio laboral, dato obtenido con la prueba
Tau b de Kendall (= 0,403 y p=.000). Otra de las conclusiones es que hay relacion
directa y significativa entre el nivel de capacidades del personal y desempefio laboral,
dato obtenido con la prueba Tau b de Kendall (= 0,250 y p=.003) y finalmente existe
relacion directa y significativa entre nivel de compensacion y desempefio laboral, dato
obtenido con la prueba Tau b de Kendall (= 0,607 y p=.000).

e Arango (2021), en la tesis “Gestion administrativa y el desempefio laboral
de los servidores publicos de la UGEL Angaraes — 2020, investigacion realizada en
la Universidad Nacional de Huancavelica, para obtener le Grado de Maestro en
Ciencias Empresariales, donde se plantea como objetivo central de establecer la
relacion de las variables gestion administrativa y la variable desempefio labroal de los
trabajadores administrativos de la UGEL Angaraes. Aplicando el tipo de investigacion

béasica, un nivel de investigacion descriptivo, con métodos de investigacion general,
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método analitico y método sintético, ademas de la aplicacién de un disefio de
investigacion no experimental transversal, con una muestra de 35 trabajadores
administrativos de la UGEL Angarées. Se hizo uso de técnicas de recoleccion de datos
como las entrevistas, las encuestas y las revision blibliografica y la técnica para el
procesamiento y los anaslisi de los datosse aplicé un estudio piloto para la
comprobacion de la confiabilidad de los instrumentos, ademas de la estadistica
descriptiva y la estadistica inferencial, logrando finalmente las siguientes
conclusiones: Con relacion al objetivo general, los datos analizados representan que al
ser positivas los resultados, las variables se afectan directamente, entonces existe una
relacion directa y significativa entre la gestion administrativa y desempefio laboral de
los servidores publicos de la UGEL Angaraes, afio 2020, donde el nivel de correlacién
es de r=0,820, lo que determina una relacién positiva muy alta, obteniendo u nivel de
significancia de p=0,000. Respecto al objetivo especifico 1, los datos analizados
representan que al ser positivas los resultados, las variables se afectan directamente,
existiendo una relacion directa y significativa entre planeacion y desempefio laboral
de los servidores publicos de la UGEL Angaraes, afio 2020, en un nivel de correlacion
de r=0,700, lo que representa que existe una correlacién positiva muy alta y con un
nivel de significancia de valor p=0,000. Con referencia al objetivo especifico 2, los
datos analizados representan que al ser positivas los resultados, las variables se afectan
directamente, esto quiere decir que a mejor organizacion ha de ser mejor el desempefio
laboral del personal que labora dentro de la UGEL Angaraes, siendo entonces que
existe una relacién directa y significativa entre la organizacion y desempefio laboral
de los servidores publicos de la UGEL Angaraes, afio 2020, donde el nivel de
correlacién de r=0,620 y un valor de la significancia de p=0,000. Con relacién al
objetivo especifico 3, la relacién que se da entre direccién y desempefio laboral, las
variables se afectan directamente, entonces, existe una relacion directa y significativa
entre direccion y desempefio laboral de los servidores publicos de la UGEL Angaraes,
afio 2020, con un nivel de correlacion de r=0,601, lo que representa que existe una
correlacion positiva moderada, ademas de obtener un valor de la significancia de
p=0,000. Con referencia al objetivo especifico 4, los datos analizados representan que
al ser positivas los resultados, las variables se afectan directamente, por tanto, existe
una relacion directa y significativa entre control y desempefio laboral de los
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trabajadores de la UGEL Angaraes afio 2020, con un nivel de correlacién de r=0,651
y un nivel de significancia de valor p=0,000, lo que confirma que debemos de rechazar
la hipotesis nula y aceptar la hipotesis de estudio.

e Romeo (2021), de la tesis “Gestion del talento humano y la calidad de
servicio en el Gobierno Regional de Ayacucho — 2018, realizado en la Universidad
Nacional de Huancavelica, para la obtencion del Grado Académico de Maestro en
Ciencias Empresariale, determinando como objetivo central de establecer la relacion
entre la gestion del talento humano con la calidad de servicio en el gobierno regional
de Ayacucho, para el afio 2018, considerando como parte metodoldgica donde se
aplico el tipo de investigacion aplicada, con un nivel de investigacion descriptivo
correlacional, aplicando los métodos compartivos, inductivo, deductivo y analitico,;
con un disefio de investigacion no experimental, transversal descriptivo, aplicado a una
poblacion de 90 trabajadores y con una muestra de 73 trabajadoes del Gobierno
Regional de Ayacucho, ademas, de aplicar como técnica de recoleccién de
informacién como la encuesta y el instrumento de la misma en forma de cuestionario,
y la utilizacion del programa SPSS v24 para el analisis e interpretacion de la base de
datos, obteniendo las siguientes conclusiones: Se concluye que existe relacion directa
y significativa entre la admision del personal y los elementos tangibles de la calidad
de servicio en el Gobierno Regional de Ayacucho - 2018, obteniendo un correlacion
de r= 0,333 y su nivel de nivel de significancia es de valor p=0,004, por lo que existe
una correlacion positiva moderada. Otra de las conclusiones es que hay una existe
relacion directa y significativa entre la evaluacion del personal y la capacidad de
respuesta en la calidad de servicio en el Gobierno Regional de Ayacucho — 2018,
obteniendo una correlacion de r= 0,442 y un nivel de significancia de valor p=0,000,
determinando una correlacion positiva media. Se concluye que existe una relacion
directa y significativa entre el desarrollo del personal y la confiabilidad de la calidad
de servicio en el Gobierno Regional de Ayacucho — 2018, obteniendo una correlacion
de r=0,280 y un nivel de significancia de valor p=0,016 que demuestra que hay una
correlacién positiva media.

e Ramos (2020), en la tesis “Clima organizacional y desempefio laboral de
trabajadores del Hospital Provincial de Acobamba, Huancavelica — 20187,
investigacion elaborada en la Universidad Nacional de Huancavelica, para optar el
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Grado Academico de Maestro en Ciencias de la Salud, consideranco como objetivo
central establecer la relacion de las variables de investigacion clima organizacional y
desempefio laboral en los colaboradores del hospital de Acobamba en la region
Huancavelica y para ello aplicé en el marco metodol6gico, con un tipo de investigacion
basica, un nivel de investigacion correlacional, con los métodos de investigacion
deductivo, analitico y sintético y un disefio de investigacion no experimental
transversal correlacional simple, con una poblacién de 110 trabajadores y una muestra
de 43 trabajadores que laboran en el hospital regional materia de estudio, se utiliz6 la
técnica de la encuesta y un instrumento como el cuestionario semi estructurado y la
aplicacion del programa SPSS v23 como una de las técnicas de procesamiento y
analisis de datos, aplicando la prueba de corrlecion de Tau b de Kendall. Las
conclusiones que arribaron en la investigacion fueron las siguientes: Se concluye que
no existe relacion entre clima organizacional y desempefio laboral de trabajadores del
Hospital Provincial de Acobamba, por presentar el coeficiente de correlacion de Tau
b de Kendall de ,013 y un valor p=0,923, llegando a la decision de aceptar la hipotesis
nula, esto debido a que cada una de las variables de estudio se comportan
independientemente. Se concluye también que la percepcion frecuente que poseen los
trabajadores del hospital es su mayoria es saludable, lo que indica que el clima
organizacional promueve la mejora en la gestion hospitalaria. Respecto al desempefio
laboral de trabajadores del Hospital Provincial de Acobamba - Huancavelica en el afio
2018 se concluye que estd en un nivel alto. Ademas, se concluye que no hay una
relacion entre cultura organizacional y desempefio laboral de trabajadores del Hospital
Provincial de Acobamba, obteniéndose un valor p= 0,904 y el coeficiente de
correlacién de Tau b de Kendall de 0,017. Por otro lado, se concluye que tampoco
existe relacion entre disefio organizacional y desempefio laboral de trabajadores del
Hospital Provincial de Acobamba; con el coeficiente de correlacion de Tau b de
Kendall de 0,035 y un valor p=0,804 y finalmente se concluye que no existe relacién
entre potencial humano y desempefio laboral de trabajadores del Hospital Provincial
de Acobamba, por presentar el coeficiente de correlacién de Tau b de Kendall de -
0,130 y un valor p=0.345.
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2.2.

Bases tedricas

2.2.1. Gestion del talento humano

2.2.1.1. Definicion de gestion del talento humano

Chiavenato (2002), define la Gestion del Talento Humano como:

Una unidad muy importante y sensible a la mentalidad, que predomina en las
organizaciones, establece que es casual y delicado, pues depende de varios
factores que determina la organizacion en general, como la estructura
organizacional adoptada, los caracteres del contexto ambiental, la tecnologia
utilizada, los procesos y procedimientos internos, y una infinidad de

situaciones importantes para la organizacion.

Ademés el mismo Chiavenato (2009), menciond que la gestion de talento

humano, son procedimientos administrativos necesarios en toda organizacion,

relacionados con los recursos humanos, los gerentes participan en las actividades de

admision, formacion, compensacion y evaluacion.

Para la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR (2016), define a la

gestion del talento humano como el “conjunto de procesos entrelazados y con una

secuencia légica entre si, cada proceso esta compuesto por una 0 mas actividades, con

el cual se logra una adecuada articulacion y gestion del recurso humano al servicio del

estado”.

Jericd, (2001) considera al talento humano como:

Aquella gente cuyas competencias estdn comprometidas a hacer cosas que
mejoren los resultados en la organizacion, de igual manera considera al
profesional con talento como un profesional comprometido que pone en
practica sus capacidades para obtener resultados superiores en su entorno y

organizacion.
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Robbins (2013) define al talento humano, como la capacidad de realizar
determinadas acciones como consecuencia de las aptitudes o habilidades que pueden
tener diferentes individuos en base al conocimiento y a la experiencia. Alli se ratifica
la considerable ventaja que provoca la capacitacién continua y el esmero por el
desarrollo de la fuerza humana, extendiendo notablemente sus conocimientos y
funcionalidades, como un conjunto masificado de saberes. Alles (2005) nos habla del
talento como los dones o dotes intelectuales que tiene una persona y lo asocia

directamente con la competencia.

Eslava (2004), confirma que gestionar el talento humano, consiste en asumir
un enfoque estratégico de direccion, cuyo objetivo es obtener la maxima creacion de
valor para la organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en
todo momento del nivel de conocimiento, capacidades y habilidades en la obtencién

de los resultados necesario para ser competitivo en el entorno actual y futuro.

Para Vasquez & Lara (2015), define a la gestion de talento humano como “una
actividad que depende menos de las jerarquias, érdenes y mandatos, y sefiala la
importancia de una participacion actica de todos los trabajadores de la empresa”, por
su lado Vallejo (2016), afirma que la gestion del talento humano “es la disciplina que
persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales, para ello es necesario tener una
estructura organizativa y la colaboracién del esfuerzo coordinado”. Para Usinia (2016)
la gestién del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que predomina
en las organizaciones, es contingente y situacional, pues depende de los aspectos como
la cultura de cada organizaciébn o la estructura organizacional adoptada las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia
utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables.

Segun Maristany (2008) la administracion del talento humano tiene por objeto
reconocer, administrar y evaluar las técnicas y métodos de administracion del area,
como parte de las estrategias generales de la empresa siendo eficaces y logrando la
confianza de los empleados a todos los niveles. Segun Mondy (2010) la gestién o
administracién del talento humano corresponde a la utilizacion de las personas como

recursos para lograr objetivos organizacionales.
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Rodriguez (2009:1), define a la gestion del talento humano como:

Un enfoque estratégico de direccidn, que tiene como objetivo el obtener el
méaximo valor dentro de las organizaciones, y que para ello es necesario
realizar una serie de acciones que estén orientadas a disponer de los niveles de
competencias (conocimientos, capacidades y habilidades), para la obtencion
de resultados necesarios para poder ser competitivos en la actualidad y sobre

todo teniendo dimensiones hacia el futuro.
Vallejo, (2016), define a la administracion del talento humano como:

Una disciplina que persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales, y
que para ello es necesario tener en cuenta la estructura organizativa y la
colaboracion del esfuerzo humano coordinado, ademas, menciona que la
gestion del talento humano requiere reclutar, seleccionar, orientar,
recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas, ademas
formar una base de datos confiable para la toma de decisiones, que la gente se
sienta comprometida con la empresa y sentido de pertinencia, solo de esta
forma se lograra la productividad, calidad y cumplimiento de los objetivos

organizativos

2.2.1.2. Dimensiones de la gestion de la gestion del talento humano

Segun Chiavenato (2009), plantea como dimensiones de la gestion del talento

humano a los siguientes procesos:

Procesos para integrar personas: Para Chiavenato (2009), lo define como los

procesos para incluir a nuevas personas en la empresa. Se pueden llamar procesos para

proveer o abastecer personas. Incluyen el reclutamiento y la seleccion de personal.

Divisién de reclutamiento y seleccion de personal: ;Quién debe trabajar en la

organizacidén? procesos utilizados para incluir nuevas personas en la empresa pueden

denominarse procesos de provision o suministro de personas, incluye reclutamiento y

seleccion de personas
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v" Procesos para organizar a las personas: Chiavenato (2009), lo define como
los procesos para disefiar las actividades que las personas realizaran en la empresa,
para orientar y acompafiar su desempefio. Incluyen el disefio organizacional y de
puestos, el analisis y la descripcion de los mismos, la colocacion de las personas y la
evaluacion del desempefio. Division de cargos y salarios: (Qué deberan hacer las
personas? Procesos utilizados para disefiar las actividades que las personas realizaran
en la empresa, y orientar y acompariar su desempefio. Incluyen disefio organizacional
y disefio de cargos, analisis y descripcion de cargos, orientacion de las personas y

evaluacion del desempefio

v Procesos para recompensar a las personas: Chiavenato (2009), lo
conceptualiza como los procesos para incentivar a las personas y para satisfacer sus
necesidades individuales mas elevadas. Incluyen recompensas, remuneracion y
prestaciones y servicios sociales. Division de beneficios sociales: (Como compensar
a las personas? procesos utilizados para incentivar a las personas y satisfacer las
necesidades individuales, méas sentidas. Incluyen recompensas remuneracion y

beneficios y servicios sociales.

v" Procesos para desarrollar a las personas: Chiavenato (2009), lo define como
los procesos para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal. Implican
la formacion y el desarrollo, Procesos para Integrar personas la administracién del
conocimiento y de las competencias, el aprendizaje, los programas de cambios y el
desarrollo de carreras, y los programas de comunicacién y conformidad. Division de
capacitacion: ¢(Como desarrollar a las personas? son los procesos empleados para
capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal. Incluyen entrenamiento y
desarrollo de las personas, programas de cambio y desarrollo de las carreras y

programas de comunicacion e integracion.

v" Procesos para retener a las personas: Chiavenato (2009), lo conceptualiza
como los procesos para crear las condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias
para las actividades de las personas. Incluyen la administracion de la cultura
organizacional, el clima, la disciplina, la higiene, la seguridad y la calidad de vida y

las relaciones sindicales. Division de higiene y seguridad: ;Como retener a las

34



personas en el trabajo? procesos utilizados para crear condiciones ambientales y
psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las personas, incluye, administracion
de la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida y mantenimiento de las relaciones
sindicales.

v' Procesos para auditar a las personas: Chiavenato (2009), lo define como los
procesos para dar seguimiento y controlar las actividades de las personas y para
verificar los resultados. Incluyen bancos de datos y sistemas de informacién
administrativa. Division de personal: ;Cémo saber lo que hacen y lo que son? procesos
empleados para acompafiar y controlar las actividades de las personas y verificar

resultados. Incluye base de datos y sistemas de informacién gerenciales.

2.2.1.3. Importancia de la gestion del talento humano

De acuerdo a (Pardo Claudia y Diaz Olga, 2014), El talento humano tiene como
objetivo para el alcance de los resultados de éxito en la restructuracion organizacional,
se enfoca en la actitud, desempefio y competencias, siendo asi se puede observar la
escases de proyeccion y planificacién de los directivos, no desarrollar destrezas de
trabajar en equipo o de esfuerzo en conjunto, no enfatizar en la importancia y la
premura sobre la implementacion del proceso, no enfatizar los cambios del
pensamiento organizacional y no programar maneras de neutralizar la resistencia al
cambio. Como afirman muchos autores administrativos, la principal prioridad deben
ser el capital humano, por lo cual se debe estimular la formacion y la capacitacion del
personal, con la finalidad de generar en ellos el agrado no solo por sus funciones y
tareas sino por la organizacion, que evidencia el sentimiento de gusto, tanto asi que,
aunque les brinden mejores ofertas laborales, puedan resultar ya fidelizados y
completamente leales al lugar donde se les valora. Esto se logra a través de un plan
organizado y detallado, que encamina la gestion del Talento Humano, el cual
minuciosamente se estudia para lograr su aplicacion exitosa (Aguilar, 2017).

Munch (2010), describe que “la sociedad necesita de las empresas como fuente
de trabajo y para satisfacer sus necesidades; las empresas, por su parte, requieren de

personal para el manejo adecuado de todos recursos, y para satisfacer, de esta manera,
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dichas necesidades. El factor humano tiene el poder de decision para qué hacer, como,
donde, cuando, por qué y con es decir para dar respuesta a las seis preguntas basicas
la administracién”. (p.15)

Por otra parte Armas (2017) asevera que el rol del talento humano en las
entidades econdmicas permitira el alcance de las metas y objetivos, sin los mismos se
hace inevitable el éxito deseado, arrojando asi su caracter fortalecedor hacia el sistema
administrativo y operativo, y eso lo profundizan diversas personalidades y estudiosos
relevantes en el area gerencial y del talento humano, los cuales ponen de manifiesto
las transformaciones surgidas en los entornos laborales, ya que la actual revolucién
industrial, la patrocina el sistema y modelo informatico, liderado por las nuevas
tecnologias de la informacion y el conocimiento. De acuerdo a (Pardo Claudia y Diaz
Olga, 2014), El talento humano tiene como objetivo para el alcance de los resultados
de éxito en la restructuracion organizacional, se enfoca en la actitud, desempefio y
competencias, siendo asi se puede observar la escases de proyeccion y planificacion
de los directivos, no desarrollar destrezas de trabajar en equipo o de esfuerzo en
conjunto, no enfatizar en la importancia y la premura sobre la implementacion del
proceso, no enfatizar los cambios del pensamiento organizacional y no programar

maneras de neutralizar la resistencia al cambio.

Por ello, es que la gestion del talento humano, estd considerado como un
aspecto de vital importancia, pues de ellos depende el éxito de las empresas u
organizaciones, lo que lo hace ain mas interesante en la medida que para poder logara
esa meta, es necesario invertir en las personas para luego esperar grandes beneficios,
por lo que es importante sefialar que las actividades realizadas por el personal en una
organizacion, Sea considerado como una alternativa estratégica, capaz de potenciar las
actividades laborales y transformarlo radicalmente, estableciendo el desarrollo integral
de forma individual o en forma de equipo y buscar crecer como organizacion y crecer
en el nivel de desarrollo profesional. Una correcta Gestién del Talento Humano, trae
COMO consecuencia una organizacion mas compacta y mas firme, y que posiciona mas
a sus trabajadores y a la misma organizacion es importante, para ello salvaguardar los

programas de bienestar estén orientados a la mejora de la motivacion y la
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comunicacion, a la promocion de valores como el respeto y la responsabilidad y al
fortalecimiento de la autoestima, el pensamiento positivo, el liderazgo, el trabajo en
equipo y el autocontrol emocional. A mayor nivel de felicidad por parte de los
trabajadores, mayor nivel de satisfaccion en el trabajo y productividad y mejores

resultados empresariales.

El talento humano proporciona la chispa creativa en cualquier organizacion. La
gente se encarga de disefiar y producir los bienes y servicios, de controlar la calidad,
de distribuir los productos, de asignar los recursos financieros, y de establecer los
objetivos y estrategias para la organizacion. Sin gente eficiente es imposible que una
organizacion logre sus objetivos. El trabajo del director de talento humano es influir
en esta relacion entre una organizacion y sus empleados. “La direccion del talento
humano es una serie de decisiones acerca de la relacién de los empleados que influye

en la eficacia de éstos y de las organizaciones”.

La gestion del talento humano se ha convertido en un proceso de apoyo
gerencial muy importante para el manejo de las relaciones laborales, el fortalecimiento
de la cultura organizacional y la promocién de un buen clima laboral. Su aporte
permite a las organizaciones garantizar el enganche de personal idoneo y capaz de
aportar a la ejecucion de la estrategia definida por la empresa, desarrollar las
competencias que aumenten la productividad a través de programas de formacion y
entrenamiento del personal, desarrollar actividades orientadas al bienestar de los
colaboradores y de sus familias e integrar los aspectos legales requeridos en salud

ocupacional y seguridad industrial.

2.2.1.4. Obijetivos de la gestion del talento humano

La Gestion del Talento Humano es la funcion principal que permite la
colaboracion eficaz de las personas, para alcanzar los objetivos organizacionales, asi
como también los individuales. El &rea de Recursos Humanos debe contribuir a la
eficacia organizacional. Para lo cual se menciona los siguientes medios: Ayuda a la
organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su misién. Proporcionar

competitividad a la organizacion, esto significa saber emplear las actividades y la
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capacidad de la fuerza laboral. Suministrar a la organizacion empleados bien
entrenados y motivados. Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion
de los empleados. Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo. Los
profesionales de la administracién de recursos humanos deben saber como enfrentar
los cambios si quieren contribuir a su organizacion. Establecer politicas éticas y

desarrollar comportamientos socialmente responsables.

El papel trascendental que debe cumplir la Gestion del Talento Humano para

convertir una simple empresa en una de gran éxito, se resume en los siguientes pasos:

Transformar a las Personas en Talentos.
Transformar a los Talentos en Capital Humano.
Transformar al Capital Humano en Capital Intelectual.

D N N NN

Transformar el Capital Intelectual en Resultados Tangibles.

2.2.1.5. Componentes de la gestion del talento humano

Existen diversos componentes, que forman parte de la gestién del talento
humano, las cuales son de vital importancia en las organizaciones e instituciones en

general tales como:

La Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR (2014), refirié que la
gestion de recursos humanos como uno de los sistemas en el aparato estatal esta
integrado por otros subsistemas, los mismos que contienen procesos, como se puede

listar a continuacioén:

v' La planificacion, relacionada a una seria de politicas alineadas a los objetivos
estratégicos para la gestion de recursos humanos, dichas politicas involucran la
emision de directivas y lineamientos.

v' La organizacion del trabajo y su distribucién, relacionadas a las requisitos y
condiciones laborales para un exitoso desemperio laboral en el cargo o el puesto de
trabajo.

v' La gestion del empleo, relacionadas a las acciones desarrolladas desde la

admision de personal, hasta su desvinculacion en la entidad; aspectos relacionados con

38



la seleccidn, vinculacion y periodo de prueba, y por el otro lado aspectos de control y
régimen disciplinario.

v' La gestion del rendimiento, relacionada a medir a través de la evaluacion del
desemperio laboral, los aportes del servidor respectos a 0s objetivos y metas de la
entidad.

v' Lagestion de la compensacion, relacionada a una seria de aspectos que explique
la contraprestacion entre el servidor publico y la entidad donde labora.

v' La gestion del desarrollo y la capacitacion, relacionada a una seria de aspectos
de aprendizaje continuo del servidor publico como factor motivador en su entidad
donde labora.

v' La gestion de relaciones humanas y sociales, relacionada a una seria de aspectos
como las relaciones entre servidores, a su seguridad en el trabajo, al clima laboral y a

la comunicacion efectiva.

La propuesta de la Autoridad del Servicio Civil como ente regulador del
sistema de recursos humanos se enfoca principalmente en dos pilares, una en funcion

a la meritocracia del servidor publico y el otro se relaciona con el servicio al ciudadano.

Jericd (2008) refiri6 que la gestion del talento humano tiene los siguientes

componentes:

v' Capacidades, como un elemento importante del talento y que estan relacionadas

al conocimiento que cuenta el personal, a sus habilidades personales y a sus actitudes.

v' Compromiso, es otro de los elementos del talento en la que el personal muestra su
identificacion hacia la entidad, por lo tanto, la institucion debe fortalecer ese

compromiso que muestra el personal a fin de no perder.

v' Accion, es el tercer elemento del talento, esta relacionada a la demostracion
practica del personal a ejecutar acciones 0 actos, no obstante; estos actos deben de

ejecutarse en el momento oportuno.
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Sanabria (2015). Refirio que la gestion del talento humano en el sector publico

es explicada por aspectos 0 componentes como son:

v" Reclutamiento, seleccidn, retencion y desvinculacion; aspectos relacionados a la
admision del personal dentro de la organizacion, esta admision esta basada en el perfil
de puestos requeridos; asimismo de su cese o0 desvinculacion de la entidad.

v' Formas de contratacion y disefio de puestos, aspectos relacionados a la definicion
de las caracteristicas, a los requisitos, a los roles para un puesto en particular

v' Compensacion, aspecto relacionado al pago o remuneracion y a otros beneficios
concedidos al trabajador por el cumplimiento de las funciones encomendadas.

v' Gestion del desempefio, aspecto relacionado a la valoracién del trabajo realizado
por el trabajador dentro de la organizacion, a través de la evaluacion de su desempefio
laboral.

v Desarrollo personal y profesional, aspecto relacionado a brindar capacitaciones,
cursos, talleres y otras acciones conducentes a motivar al personal dentro de la
organizacion

v" Negociacién colectiva, aspecto relacionado la comunicacion asertiva entre los
trabajadores en la organizacion.

v' Manejo de la diversidad, aspecto relacionado a reducir las brechas de
desigualdades entre instituciones publicas.

v Rol de la unidad de personal, aspecto relacionado a la determinacién de
lineamientos y procedimientos para gque se ejecuten acciones encaminadas y lideradas

para cumplir la misién de la organizacion.

2.2.1.6. Las macrotendencias de la gestién del talento humano

Las principales macrotendencias de la gestion del talento humano son:

v Una nueva filosofia de accion: La denominacion Area de Recursos Humanos
debe desaparecer y dar lugar a un nuevo y reciente enfoque: la gestion del talento
humano. Mas exactamente, gerenciar personas es cada vez mas una responsabilidad
de la gerencia de linea. En este enfoque, las personas se consideran seres humanos y
no simples recursos empresariales. Se tienen en cuenta y se respetan sus caracteristicas

y diferencias individuales, puesto que estan dotados de personalidades singulares, de
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inteligencia y de aptitudes diferentes, de conocimientos y habilidades especificos.
Ademas, surge el endomarketing, el marketing interno, cuyo objetivo es mantener
informados a los empleados de las filosofias, politicas y objetivos de la empresa,
integrarlos a través de programas amplios, ayudarlos en sus necesidades y
aspiraciones y desarrollar esfuerzos para que las personas se sientan orgullosas de
pertenecer y colaborar con la organizacion a través de relaciones dindmicas de

intercambio.

v" Nitida y rapida tendencia al downsizing: Es decir, el desmantelamiento gradual
y sistematico del area de Recursos Humanos, su redefinicién y su descentralizacion
hacia otras areas de la organizacion. La reduccion de la estructura organizacional de
la empresa, la reduccion de los niveles jerarquicos, la descentralizacion de las
decisiones, la desburocratizacion, la desregulacion, el desmembramiento en unidades
estratégicas de negocios, los programas de mejoramiento continuo y de calidad total y
otras tendencias de la administracién moderna de las empresas son seguidos de cerca
por cambios paralelos y equivalentes en la gestion del talento humano. De esta manera,
hay una fuerte tendencia a reducir y flexibilizar el &rea. Sin embargo, el downsizing es
mas un ajuste para los problemas actuales, que una directriz para la empresa del

mafana.

v Transformacion de un area de servicios en un area de consultoria interna: La

estructura departamental de la gestion del talento humano est& dando paso a unidades
estratégicas orientadas a los procesos y enfocadas en los clientes y usuarios internos,
ademas de estar coordinando procesos o subsistemas. Se pasa de la cultura enfocada
en la funcién a la cultura enfocada en el proceso; de un érgano prestador de servicios
a una consultoria interna orientada a los resultados finales de la organizacion. Ademas,
la gestion del talento humano, transfiere a terceros una parte de sus atribuciones
rutinarias y burocraticas operacionales, en un nitido proceso de subcontratacion de
actividades no esenciales, en busca de la transformacion de costos fijos en costos

variables.

41



v" Transferencia gradual de decisiones y acciones de la gestiéon del talento

humano hacia la gerencia de linea: Es el traslado de actividades, antes centradas en

el Area de Recursos Humanos, a los gerentes de las demas areas de la empresa. Las
principales son la seleccion, el entrenamiento y la remuneracién. Administrar personas
es un componente estratégico, una tarea muy importante para ser centralizada y
confiada a un solo departamento de la empresa. Los gerentes de linea se vuelven
gestores de personas y logran plena autonomia en las decisiones y acciones
relacionadas con los subordinados. Los gerentes se vuelven multiplicadores del
proceso de preparacion y desarrollo de las personas. El entrenamiento gerencial pasa
a ser intensivo y continuo, lo cual se traduce en un compromiso de la alta direccion
para confiar en las gerencias y delegar en éstas parte de las decisiones y
responsabilidades.

v Intensa conexién con el negocio de la empresa: El Area de Recursos Humanos

se esta desplazando hacia la planeacion estratégica de la empresa, y esta desarrollando
medios que permitan a las personas caminar hacia los objetivos organizacionales de
manera proactiva, lo cual significa la focalizacion en las areas de resultado de la empre-
sa, e impone el compromiso personal de cada empleado con las metas de la
organizacion. La educacion, la comunicacion y el compromiso pasan a ser los factores
fundamentales de este proceso. La filosofia del talento humano es conocida amplia-
mente y practicada por todos. La planeacion del talento humano se vincula con la
planeacidn estratégica de los negocios para que los planes del talento humano apoyen
y estimulen los negocios de la empresa. Los objetivos de la gestion del talento humano
se centran en los objetivos organizacionales como rentabilidad, crecimiento,

productividad, calidad, competitividad, cambio, innovacion y flexibilidad.

v' Enfasis en la cultura participativa y democréatica en las organizaciones: La

participacion de las personas en los procesos de toma de decisiones, la consulta conti-
nua, las oportunidades de dialogo, las comunicaciones directas, los programas de
sugerencias, la utilizacion de convenciones y conmemoraciones, la libertad en la
eleccion de tareas y métodos para ejecutarlas, los trabajos en grupo y en equipo, las

opciones de horarios de trabajo, los planes de sugerencias y la disponibilidad de
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informacion en linea estan consolidando la administracién consultiva y participativa

que permite a las personas trabajar en una cultura democratica e impulsora.

v'Utilizacion de mecanismos de motivacion y de realizacion personal: Las

p