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10.

11.

12.

GLOSARIO

Actitud: estado mental de una persona, sobre la conducta respecto a todos los sujetos,
objetos y situaciones con los que se relaciona.

Calidad en el trabajo: nivel de satisfaccion en las actividades ejecutadas en la
organizacion.

Cambio Organizacional: innovacion en las organizaciones y en su capacidad de
adaptarse a los cambios internos y externos.

Capacitacion: proceso formativo por el cual las personas adquieren conocimientos,
desarrollan habilidades y competencias en funcidn de objetivos definidos.
Competencia: conjunto de conocimientos que, al ser utilizados mediante habilidades
en distintas situaciones, generan diferentes destrezas en la solucion de los problemas.
Comunicacion: es el cultivar relaciones positivas del colaborador.

Desarrollo Organizacional: conjunto de técnicas, teorias, principios y valores que
muestran como implementar esfuerzos de cambio planeados y lograr el éxito.

Disefio de puesto: es la especificacion del contenido del puesto, de los métodos de
trabajo y de las relaciones con los demas puestos de la organizacion.

Eficacia: capacidad para lograr un objetivo esperado.

Evaluacion de personal: herramienta para mejorar resultados de los recursos humanos
de la organizacién

Gestion del talento humano: proceso que desarrolla e incorpora nuevos integrantes a
la organizacién y se encarga de su desarrollo para convertirlos en colaboradores
productivos.

Incorporacion de personal: proceso para presentar nuevos colaboradores dentro de

una empresa y que éstos se adapten facilmente a su cultura y procesos.
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RESUMEN

La investigacion se realiz6 en los colaboradores administrativos de la Municipalidad
Provincial de Hualgayoc, distrito de Bambamarca, region Cajamarca con el objetivo de
determinar la relacion que existe entre la gestién del talento humano y el desarrollo
organizacional. EI disefio de investigacion segin su finalidad es basica con estudio
descriptivo-correlacional de corte transversal, disefio no experimental pues no se
manipularon ninguna de las variables. Se utiliz6 método hipotético deductivo con un
enfoque cuantitativo, la poblacion de estudio estuvo conformada por 57 colaboradores
administrativos, se aplicoO un cuestionario que fue adaptado y validado por juicio de
expertos. Para el procesamiento de datos se utiliz6 el programa estadistico IBM SPSS 24.
De los resultados obtenidos concluimos que, la relacion entre gestion del talento humano
y desarrollo organizacional presenta una correlacion de Coeficiente Rho de Spearman de
0.663 y una significacion aproximada (Sig. Aprox. =0.000) menor que el nivel de
significancia (0=0.05) que con ello determina que existe una correlacion positiva alta entre
ambas variables. Asi mismo se observo en la variable gestion del talento humano y sus
dimensiones incorporacion, colocacion y evaluacion de personal que existe un acuerdo
total con el tipo de proceso desarrollado, esto representa el mas del 60 % de aceptacion,
mientas que en el proceso de capacitacion el 21% de los encuestados no estan de acuerdo.
También podemos observar que en la variable desarrollo organizacional el 28.9% no se
encuentran involucrados ni aceptan los cambios planeados lo que dificulta el desarrollo de
dicho proceso interrumpiendo la eficacia del personal y por ende el desempefio laboral

deseado.

Palabras clave: Desarrollo Organizacional y Gestién del Talento Humano.
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ABSTRACT

The investigation was carried out in the administrative collaborators of the Provincial
Municipality of Hualgayoc, district of Bambamarca, Cajamarca region with the objective of
determining the relationship that exists between the management of human talent and
organizational development. The research design according to its purpose is basic with a
descriptive-correlational cross-sectional study, a non-experimental design since none of the
variables were manipulated. A hypothetical deductive method with a quantitative approach was
proposed, the study population consisted of 57 administrative collaborators, a questionnaire
was applied that was adapted and validated by expert judgment. For data processing, the
statistical program IBM SPSS 24 was obtained. From the results obtained, we conclude that
the relationship between human talent management and organizational development presents
a Spearman's Rho Coefficient connection of 0.663 and an approximate significance (Sig.
Approx. =0.000) less than the level of significance (a=0.05) which thereby determines that
there is a high positive confirmation between both variables. Likewise, it was demonstrated in
the variable management of human talent and its dimensions incorporation, placement and
evaluation of personnel that there is a total agreement with the type of process developed, this
represents more than 60% of acceptance, while in the training process 21% of respondents
disagree. We can also observe that in the organizational development variable, 28.9% are not
involved or do not accept the planned changes, which hinders the development of said process,

interrupting the effectiveness of the personnel.

Keywords: Organizational Development and Human Talent Management.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema

111 Contextualizacion

En los ultimos afios se han experimentado grandes transformaciones en el orden
economico, politico y social como resultado de los cambios globales, desde la influencia
de sus gobernantes y la dinamica interna de su pais; conllevando a las organizaciones a
innovar y tener consideracion a su factor humano, porque gracias al conocimiento y
respuestas que posee, al crear un contexto oportuno donde se libera conocimiento, al
compartir ideas, fomentar aprendizaje conjunto e impulsar innovacion; conllevara a mejorar
el desarrollo organizacional, a ser méas eficiente, efectivo, eficaz y cuyo servicio sea
percibido en el crecimiento de las organizaciones y felicitado por parte del usuario quien

desea ahorrarse tiempo en los tramites y recibir un excelente trato humano.

La gestion del talento humano moderna esta enfocada mas alla de la administracion
de las personas, esta orientado a la administracién con las personas. Es decir, que las
personas se sientan y actiien como parte de la organizacion y participen activamente en un
proceso de crecimiento continuo a nivel personal y organizacional y de esa forma sean
autores del cambio y las mejoras; no olvidemos que toda gestioén en una organizacion parte

de una base: una excelente gestion humana.

El desarrollo organizacional se distingue de otras actividades planeadas de cambio
porque se enfoca en proporcionar a las empresas capacidad de evaluar su funcionamiento

actual y reaccionar oportunamente ante los cambios para alcanzar sus metas propuestas.



112 Descripcion del problema

Actualmente la Gestion del Talento Humano tiene un efecto positivo en las
organizaciones a nivel mundial, donde la transformacion digital impulsa a la adaptacion y
permanencia de las empresas, reforzando los procesos de gestién que estan sufriendo
grandes cambios. Razon por la cual las organizaciones dedican tiempo y recursos para
adquirir, mantener y desarrollar las competencias que son consideradas un objetivo
estratégico fundamental y como pilar para el cambio es considerado el desarrollo

organizacional con la finalidad de incrementar la eficiencia en la organizacion.

Parvaneh (2016), afirma que el uso optimo de la gestion del talento asegurara a los
colaboradores talentosos con habilidades especiales para un puesto ideal, generando asi
flexibilidad en la empresa. Asi también se puede crear un tipo de equilibrio entre el trabajo
y la vida, considerando las oportunidades de desarrollo para trabajadores y organizaciones

(p.653).

Frente a los evidentes cambios en el mundo, el Perd promovio la modernizacion de la
Gestidn Publica, innovacion en politicas publicas y por ende la inclusion del servicio al
ciudadano como horizonte principal del accionar del personal a cargo de las Instituciones
publicas. Tal como podemos revisar en la promulgacién de Los decretos legislativos
publicados en el 2008, lo cuales estan vinculados a: la reforma del tratamiento de los
empleados publicos relacionado a la Creacion de la Autoridad Nacional del Servicio Civil
mediante el Decreto Legislativo 1023 de fecha 21 de junio de 2008, entidad cuyo proposito
es poner en funcionamiento el ente rector del Sistema Administrativo de Gestion de
Recursos Humanos del Estado que permite contribuir a la mejora continua de la
Administracion del Estado a través del fortalecimiento del servicio civil y a la Creacién y

regulacion del cuerpo de Gerentes Publicos, Decreto Legislativo 1024, de fecha 21 de junio



de 2008, mediante el cual aspira a incorporar profesionales altamente calificados,
seleccionados en procesos competitivos y trasparentes, para ser designados como tales en

las entidades del Gobierno Nacional, Gobiernos Regionales y Gobiernos Locales.

Lo antes mencionado se relaciona con Chiavenato (1977), quien aproxima la
concepcidn del recurso humano, como conjunto de politicas y practicas que se necesitan,
prioritariamente para el ejercicio de la direccion o gerencia, incluidos la incorporacion del
personal, la eleccién de la persona adecuada, su actualizacion de conocimientos y

habilidades, estimulos y evaluacion del rendimiento (p.382).

Las Municipalidades conforme a la Constitucion Politica del Perd y a su Ley
Orgéanica N° 27972 son responsables de brindar los servicios publicos locales que
coadyuven su desarrollo y bienestar a través de la organizacion y los funcionarios y
trabajadores publicos. En la Municipalidad Provincial de Hualgayoc Bambamarca se busca
optimizar la gestion del talento humano y desarrollo organizacional. No obstante, se
muestra un problema con la desconfianza por el factor corrupcion, barreras de
comunicacion entre el personal y la gerencia, falta del concepto de hombre productivo,
perfiles, roles y tareas no definidas, poca capacitacion y resistencia al cambio. Todo esto
genera una rotacion de personal ocasionando dobles costos y complicando el desarrollo
eficaz del personal y por consiguiente de la organizacion. Es por ello, que la investigacion
busca determinar la relacién que existe entre la gestion del talento humano y desarrollo
organizacional para que a través de ello se busque estrategias y se logre que el colaborador
tenga la capacidad de adaptacion para responder al cambio y donde este cambio se logre a
través del ejemplo, la confianza de comprometerse a abandonar esquemas rigidos y
complejos, a proporcionar un ambiente adecuado de trabajo que no existe razdn para limitar

la capacidad de lograr un alto rendimiento en los servidores publicos.



113 Formulacion del problema

Pregunta general

¢Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y desarrollo organizacional en los

colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc, 2019?

Preguntas especificas

¢Cudl es la relacion entre la gestion del talento humano y el proceso de incorporacion,
colocacion capacitacion y evaluacién de personas en los colaboradores administrativos de

la Municipalidad Provincial de Hualgayoc, 2019?

¢Cual es la relacion entre el desarrollo organizacional y los aspectos de cambios planeados
y eficacia en los colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial de

Hualgayoc, 2019?

¢Cual es el nivel de correlacion entre las dimensiones de la gestion del talento humano y
el desarrollo organizacional en los colaboradores administrativos de la Municipalidad

Provincial de Hualgayoc, 2019?

1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

121 Justificacion cientifica

La presente investigacion se realizar porque el talento humano es la opcion
indescriptible para orientar hacia el éxito a las personas y su comportamiento individual y
organizacional, en un mundo cambiante, dondees fundamental el buen trato a las personas,
mantenerlos motivadas, competentes, creativas, innovadoras y no ser considerada como

un simple trabajador sino como un asociado a la organizacion que comparte sus visiones



y objetivos.

122 Justificacién técnica- Préctica

A partir de determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo
organizacional, podrian plantearse diversas estrategias para la Gestion del Talento

Humano en funcion al compromiso e involucramiento de los colaboradores.

123 Justificacion institucional y personal

La Universidad Nacional de Cajamarca, cuenta con reglamento de grados y titulos
donde establece que la tesis es una modalidad de obtencion del grado academico o titulo
profesional a traves del desarrollo de un trabajo de investigacion en un area determinada.
Ental sentido, este trabajo permitira hacer un analisis de la relacion que existe entre Gestion
del Talento Humano y Desarrollo Organizacional y contribuir al conocimiento de cada

persona y proponer cambios y mejoras importantes para la organizacion.

1.3. Delimitacion de la investigacion

Delimitacion Geogréafica: La Municipalidad Provincial Hualgayoc, se ubica en el
Jr. Miguel Grau 620 del distrito de Bambamarca, provincia de Hualgayoc, Region

Cajamarca.

Delimitacion Tematica: La investigacion se basa en los temas de gestion del talento
humano y desarrollo organizacional en los colaboradores administrativos de la

Municipalidad Provincial Hualgayoc, 2019.



1.4. Objetivos de la Investigacion

141 Objetivo General:

Determinar la relacion entre la gestién del talento humano y el desarrollo
organizacional en los colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial

Hualgayoc, 2019.

142 Objetivos especificos:

Establecer la relacion entre la gestion del talento humano y el proceso de incorporacion,
colocacion, capacitacion y evaluacion de personas en los colaboradores administrativos de

la Municipalidad Provincial de Hualgayoc, 2019

Establecer la relacion entre desarrollo organizacional y los aspectos de cambios
planeados y eficacia en los colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial

Hualgayoc, 2019

Correlacionar las dimensiones de la gestion del talento humano y el desarrollo
organizacional en los colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial de

Hualgayoc, 20109.



CATITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacién

2.1.1. Antecedentes a nivel internacional

Choca (2021), en la investigacion Gestion del Talento Humano y su incidencia en el
Desarrollo Organizacional de la Empresa Comercial Bastidas de la Ciudad de Riobamba
se efectud con la finalidad de identificar como la gestion del talento humano incide en de
desarrollo organizacional de la Empresa, estableciendo procesos clave que intervienen en el
alcance de las metas organizacionales, la investigacion utilizo un metodo hipotético-
deductivo, documental descriptivo, para adquirir la indagacion se utilizo la entrevista a los
directivos de la empresa y la encuesta al personal administrativo y operativo. La poblacién
estuvo conformada por 25 empleados y en los resultados se identificd que la empresa no
cuenta con una persona encargada del Talento Humano por lo que no se realiza un proceso
adecuado de seleccion del personal para ocupar las vacantes disponibles en la empresa. Por
tal motivo ha propuesto un modelo de Desarrollo Organizacional el cual establece estrategias
de cambio como: Comunicar frecuentemente, dejar de lado los rumores, dotar de poder de
decision e involucrar a las personas en el proceso; esto permitird a la empresa tener

estabilidad y mejorar la productividad y rentabilidad.

Placencia (2018), en el trabajo de investigacion Gestion del Talento Humano e
Influencia en el Desarrollo Organizacional del personal administrativo del Hospital
Teodoro Maldonado Carbo, Guayaquil-Ecuador, cuyo objetivo determinar el nivel de
relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desarrollo organizacional del

personal administrativo del Hospital Teodoro Maldonado Carbo — Guayaquil, 2018. La
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investigacion cuyo enfoque cuantitativo, se basd en el paradigma positivista y disefio no
experimental de caracter transversal con alcance correlacional. Se recolectd informacion
aplicando la encuesta empleando el instrumento del cuestionario para ambas variables, se
utilizé también la prueba de correlacion determinada por el coeficiente Rho de Spearman
para la comprobacion de hipétesis. La poblacion estuvo constituida por 744 colaboradores y
funcionarios y la muestra fue de 254 trabajadores administrativos, La investigacion permitié
afirmar que evidentemente existe relacion directa y determinante entre la gestion del talento
humano y el desarrollo organizacional segun el personal del Hospital Teodoro Maldonado
Carbo— Guayaquil, 2018, siendo el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,737, la

cual demostré un alto dominio de una variable sobre la otra.

Soledispa y Alfonso (2018), en su articulo Gestion de personas y su impacto en el
desarrollo organizacional tiene como objetivo de estudio el sistematizar concepciones
acerca de la gestion de personas y su impacto en la indagacion apreciativa e interaccion
social. Para el procesamiento y andlisis de la investigacion se utilizd la técnica entrevista
apreciativa: se establecieron dialogos positivos con una guia estructurada para grupos
objetivos, lideres en conocimiento y aprendizaje organizacional, sistemas de administracion,
productividad, economia para la vida, tecnologia e innovacion e indagacion apreciativa; para
conocer las principales limitaciones que existen y establecer lineamientos de relacion
sociedad-empresa, aplicado a una muestra de 200 actores locales entre las edades 18 a 50
afios, se elaboraron visiones compartidas y se realizaron acciones para un periodo en funcion
de la toma de decisiones. En los resultados obtenidos se muestra que los componentes con
alta puntuacion son: experiencia habia el cambio positivo y factor decisivo en la
competitividad y supervivencia organizacional, mientras que el componente trabajo en
equipo y excelencia obtuvieron calificacion baja; por lo que se desarrollé una metodologia

que permitira gestionar el proceso para potencia las personas y su impacto en el desarrollo



organizacional.

Pardo y Diaz (2014), en su articulo Desarrollo del talento humanocomo factor clave
para el desarrollo organizacional, una vision desde los lideres de gestion humana en
empresas de Bogota D.C. el proposito fue percibir como los procesos de capacitacion y de
desarrollo de competencias se convierten en factores clave para la transformacion
organizacional en un grupo de empresas de la ciudad de Bogotd, desde el punto de vista de
los lideres de Gestion Humana. La metodologia se basa en un estudio de tipo exploratorio-
descriptico con un alcance correlacional ya que pretende entender mejor aun el fenémeno
que se esta estudiando. Para tal fin se realizd el disefio y aplicacion de entrevista
semiestructuradas y encuesta como instrumentos para la recoleccion de la informacion,
aplicado a una muestra intencional por conveniencia de 81 lideres de empresas de Bogota,
donde el 52% corresponden a empresas medianas, 32% pequefias y 16% grandes de diversos
sectores econdmicos que han tenido procesos de cambio organizacion y que han efectuado
programas de desarrollo del talento humano; obteniendo los resultados siguientes: con
respecto al factor preparacion con acciones proactivas hacia el cambio se encontré que el 83%
de los lideres consideran importante el disefio de programas y planes de accidn proactivos o
previos a los procesos de cambio. En el factor eficacia del desarrollo de competencias previas
al cambio, se determind que éstas no hacen una preparacion previa al personal, lo cual genera
traumatismos, problemas de ambiente laboral e incertidumbre frente a la continuidad de la
empresa. En el factor eficiencia de los programas de capacitacién frente al cambio se
evidencia que el 67% de los lideres han implementado procesos de capacitacion en los
Gltimos 5 afios los que en su mayoria se realizan dentro del horario normal de trabajo, en sus
instalaciones y financiando su costo, reduciendo de esta manera la incertidumbre,
disminuyendo el efecto del rumor y mejorando la participacion de los equipos y sus

miembros como factor de proteccion o favorecedor del cambio. Asimismo, el 83% de las



empresas resaltan a los programas de capacitacion como una fortaleza en su organizacién y
el 17% no reconocen de forma clara la existencia de planes de capacitacion, siendo esto una
debilidad a intervenir. Finalmente, en el factor desarrollo de competencias para facilitar el
cambio se observan efectos favorables en el corto plazo para un 55% de las empresas,

contribuyendo en términos generales a mejorar el rendimiento de los colaboradores.

2.1.2. Antecedentes a nivel Nacional

Montoya (2018), en la investigacion Gestion del Talento Humano y Desarrollo
Organizacional en el Instituto de Educacion Superior Pedagogico Publico “San Francisco
de Asis” de Chincha-2018, tuvo por finalidad determinar la relacion entre gestion del talento
humano y desarrollo organizacional en el Instituto de Educacion Superior Pedagdgico
Publico “San Francisco de Asis” de Chicha-2018, la investigacion se baso en una descripcion
cuantitativa, no experimental, descriptiva-correlacional. Se conté con una poblacion de 70
personas por muestreo no probabilistico, se utiliz6 como instrumento de recoleccion de datos
un cuestionario de 48 items y los resultados fueron sometidos al estadigrafo Rho de
Spearman que determinaron que existe correlacion positiva y significativa entre las
variables; dicho resultado fue de 0.780 que determin6 una correlacién alta. Por lo tanto, se
concluye que la Gestion del talento Humano y Desarrollo Organizacional son variables que

necesariamente se complementan.

Sanchez (2018), presenta la investigacion titulada Gestion del Talento Humano y
Desarrollo Organizacional en la Escuela Nacional Superior de Arte Dramdtico “Guillermo
Ugarte Chamorro”, Se realizo para determinar si existe relacion entre la gestion del talento
humano vy el desarrollo organizacional en la ENSAD, la investigacion fue de tipo basica,
método hipotético deductivo, de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo, de disefio no

experimental y transversal. La poblacion fue conformada por los 60 trabajadores de la
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ENSAD, su técnica empleada para recolectar informacion fue la encuesta y como
instrumento el cuestionario debidamente validado a través de juicios de expertos y con
prueba de confiabilidad a través del estadistico Alfa de Cronbach. Asi mismo se utilizé la
prueba de coeficiente de correlacién de Spearman. En la presente investigacion concluye
que existe relacion baja entre la gestion del talento humano y desarrollo organizacional
debido que a partir del 2016 se estan creando distintas areas especializadas para funcionar
como Unidad Ejecutora, también menciona que existe una baja y directa relacién entre el
capital intelectual y el desarrollo organizacional porque el area de recursos humanos se
encuentra en proceso de desarrollo, asi mismo entre evaluacion de desemperio y desarrollo
organizacional se refleja baja y directa relacion debido a que no se realiza evaluacion de
desempefio porque el personal desarrolla multifunciones, asi mismo se evidencia una
relacion baja y directa entre la compensacion y el desarrollo organizacional, esto debido a
que no todos los trabajadores perciben incentivos y ciertas mejoras en sus remuneraciones,
finalmente se evidencia una relacion baja y directa entre el capital humano y el desarrollo
organizacional, esto debido a que los colaboradores no se encuentran completamente
informados sobre los objetivos institucionales y estan desempefiando cargos no acordes a sus

perfiles y competencias perjudicando a la entidad .

Valladares (2016), en la investigacion Gestion del Talento Humano y Desarrollo
Organizacional en el Policlinico Laura Caller Iberico E.I.R.L., quiso determinar la relacion
que existe entre la gestion del talento humano y el desarrollo organizacional en el Policlinico
2016, la investigacion fue de tipo bésica, enfoque cuantitativo, de nivel correlacional, de
disefio no experimental y transversal. La poblacién fue conformada por 140 trabajadores del
policlinico, su técnica empleada para recolectar informacion fue la encuesta y como
instrumento el cuestionario debidamente validado a través de juicios de expertos y con

prueba de confiabilidad a través del estadistico Alfa de Cronbach. Asi mismo se utilizé la
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prueba de coeficiente de correlacion de Spearman. En la presente investigacion concluye que
la gestion del talento humano (Rho=0.742) se relaciona directamente y significativamente

con el desarrollo organizacional segln el personal del policlinico.

Pérez (2015), en la investigacion Gestién del Talento Humano y Desarrollo
Organizacional en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra, 2014; cuyo objetivo
principal determinar la relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Desarrollo
Organizacional, asi como la relacion en sus dimensiones del talento humano: atraccion,
desarrollo retencion de los recursos humanos con Desarrollo Organizacional en la
Municipalidad Distrital de Puente Piedra. Se ha desarrollado una investigacion béasica
descriptiva correlacional, de enfoque cuantitativo y disefio no experimental, aplicado a una
muestrade 120 trabajadores con muestreo tipo probabilistico estratificado; a los mismos que
se aplico la técnica de la encuesta y su instrumento el cuestionario. Se empled la prueba de
correlacién determinado por el coeficiente Spearman, obteniendo el valor de 0,131 y con una
significancia estadistica de p=0,214(p>0.05); por lo tanto, se concluyd que en la presente
investigacion no existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano vy el
Desarrollo Organizacional rechazando de esta manera la hipotesis del investigador y

aceptando la hipotesis nula.

Nifio de Guzméan y Campuzano (2014), en la investigacion Gestion del Talento Humano
y el Desarrollo Organizacional en la Municipalidad de San Juan de Miraflores, 2014,
establecié determinar la relacion que existe entre la Gestion del Talento Humano vy el
Desarrollo Organizacional en la Municipalidad de San Juan de Miraflores. La investigacion
es basica descriptiva correlacional de disefio no experimental, el método empleado fue el
hipotético-deductivo. En la presente investigacion se tuvo una poblacion de 300 personas,

pero se trabajo con 140 trabajadores entre nombrados y contratados correspondientes a la
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muestra; a los que se aplicé un cuestionario valorado bajo la escala de Likert, concluyendo
que existe una relacion significativa entre ambas variables, esto determinado por el
coeficiente obtenido de correlacion Rho de Spearman de 0.865, lo que representa una alta

asociacion entre variables.

2.1.3. Antecedentes a nivel Regional

Miranda (2018), desarrollé la investigacion Gestion del Talento y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota, 2018, el
estudio fue para establecer la relacion existente entre la Gestion del Talento Humano y el
Desempefio Laboral de los trabajadores. La investigacion es basica descriptiva correlacional,
se utilizo el método inductivo-deductivo y para la recoleccion de datos se uso una encuesta
con su instrumento el cuestionario aplicado a una poblacion total de 120 trabajadores.
Procesada la informacion refleja los resultados siguientes: en la Dimensidn proceso para
integrar personas de la variable gestion del talento humano, el 65.6% no esta cumpliendo
con las normas establecidas, en su dimension proceso para desarrollar a las personas medido
atraveés de las capacitaciones y desarrollo de capacidades, el 74.25% y 65% respectivamente
obtuvieron respuestas desfavorables, en su dimension proceso para retener a las personas se
ha evaluado bajo la atencion que brindan los superiores a las sugerencias de los trabajadores,
satisfaccion laboral y desarrollo de funciones, obteniendo un 57,5% de respuesta
desfavorable y finalmente en la dimensién higiene, seguridad y calidad de vida el 79,2%
también muestran su disconformidad. Concluyendo finalmente que existe relacion
significativa entre ambas variables y que la gestion del talento humano es base para el

desempefio laboral.

Estrada y Rojas (2016), en la investigacion relacidn de la gestion del capital humano

con la retencién de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de los Bafios del Inca
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2016, determind la relacion de la gestion del capital humano con la retencion de los
colaboradores del &rea administrativa y Subgerencias de la Municipalidad, es una
investigacion bésica, descriptiva-correlacional transversal, no experimental y utilizo el
método deductivo-inductivo y analitico-sintético. Se trabajé con una muestra de 202
colaboradores y se llegé a la conclusion que: existe correlacion significativa de nivel
moderado y directo entre ambas variables, la mayor correlacion se da por la participacion de
los colaboradores, su desarrollo, sus capacitaciones y la comunicacidn interna y finalmente

se muestra que a mejor gestion del capital humano mayor retencion de los colaboradores.

Alvarado (2016), en la investigacion Talento Humano por Competencias y la
Administracion del servicio de Administracion Tributaria SAT-Cajamarca en el afio 2015,
se propuso determinar como influye la gestion del talento humano por competencias en la
administracion del Servicio de Administracion Tributaria SAT Cajamarca, en la
investigacion se utilizé el método deductivo-inductivo y analitico sintético y técnicas como
la observacion, encuesta y entrevista aplicada en una poblacion de 56 colaboradores. En la
investigacion se lleg6 a la conclusion que: las competencias que se desarrolld en el SAT
Cajamarca en la gestion de talento humano por medio de competencias fue la de
reclutamiento, seleccion, ubicacion y salida que logré incrementar los valores de
cumplimientos de 28.6% al 82.1% Yy las competencias que requieren mayor énfasis son las
de motivacion, comunicacién, reconocimiento, gestién de informacion, gestion de recursos

y liderazgo.

2.2. Marco Doctrinal

2.2.1 Teorias relacionadas a la Gestion del Talento Humano

a. Teoria Neoclasica. Es el enfoque neoclasico que consiste en identificar las funciones

de los administradores segun la teoria clasica y deducir de ellas los principios fundamentales
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de la compleja practica de la administracion de las organizaciones profesionales en este
siglo. La esencia del principio basico de Peter Drucker: Administracion por objetivos, es
determinar objetivos conjuntos y proporcionar retroalimentacién sobre los resultados,
establecer objetivos desafiantes pero alcanzables, promueve la motivacion y el
empoderamiento de los empleados. En tal sentido, Peter Drucker establece una serie de

condiciones que deben cumplirse:

Los objetivos se determinan con los empleados.

- Los objetivos son formulados tanto a nivel cuantitativo y cualitativo.

- Los objetivos deben ser desafiantes y motivadores.

- Los comentarios diarios sobre el estado de los asuntos a nivel de capacitacion y
desarrollo en lugar de informes de gestion estéticos.

- Las recompensas por lograr los objetivos previstos son un requerimiento.

El principio basico es el crecimiento y el desarrollo, no los castigos.
Figura 1

Administracion por objetivos

Determinar o
revisar los
objetivos

organizacionale

s

Evaluar y
premiar logros

Administracién

por objetivos Traducir los
objetivos
Monit | organizacionale
onitorear e
salos
progreso empleados

Estimular la
participacion de
los empleados en
la determinacion
de los objetivos
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Nota. Peter Druker, 2007

Caracteristicas de la Teoria Neoclasica:

- Enfasis en la practica de la administracion: la teoria neoclésica se caracteriza por
hacer un fuerte analisis en los aspectos practicos de la administracion, por el
pragmatismo y por la blsqueda de resultados concretos y palpables, no se preocup6
mucho por los conceptos tedricos de la administracion. Los autores neoclasicos buscaron
desarrollar sus conceptos en forma practica y utilizable, su pensamiento era el de “la

teoria solo tiene valor cuando se operacionaliza en la practica”.

- Reafirmaron de los postulados clasicos: los autores neoclasicos retoman gran parte del
material desarrollado por la teoria clasica, redimensionando y reestructurandolo de
acuerdo con las contingencias y dentro de un ambito moderno y época actual, dandole

asi una configuracion mas flexible y amplia.

- Enfasis en los principios basicos de la administracion: los principios de la
administracion que utilizaban los autores clasicos como leyes cientificas, son retomados
por los neoclasicos como criterios mas o menos elasticos, en la busqueda de soluciones
administrativas practicas, se basan en la presentacion y discusion de principios generales

de como planear, organizar, dirigir y controlar.

- Enfasis en los objetivos y los resultados: mientras que la administracion cientifica hizo
énfasis en los métodos y en la racionalizacién del trabajo y la teoria clasica en los
principios generales de la administracion, la teoria neoclasica los considera medios en la

busqueda de la eficiencia, pero enfatiza fuertemente los fines y los resultados.

- Eclecticismo en la teoria clasica: los autores neoclasicos a pesar de basarse mucho en
la teoria clasica, son ampliamente eclécticos, es decir retne lo que le parece verdadero y
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atil de varias teorias y de esta manera recogen el contenido de casi todas las teorias

administrativas a saber.

De la teoria de las relaciones humanas: se basaban y hacian eénfasis en la organizacion
informal, las dindmicas de grupos, de comunicaciones y liderazgo. Se podré catalogar al
respecto como una corriente humanista, donde enfatizan la maximizacion del capital de

mano de obra mediante la socializacién y establecimiento de comunicades productivas.

De la teoria estructuralista: retomas la importancia de las relaciones de la organizacion
y el ambiente externo, el estudio comparativo de las organizaciones a través de sus
estructuras, la adopcion paralela entre los conceptos de organizacion formal y

organizacion informal intentando de este modo hacerlos compatibles.

De la Teoria del comportamiento: conceptos recientes de motivacion, estilos de
administracion, el comportamiento humano en las organizaciones, los conflictos
organizacionales e individuales, equilibrio organizacional entre el sistema de

recompensas y contribuciones.

De la Teoria Matematica: intento de aplicar la investigacion operacional y sus métodos

de cuantificacion, el enfoque de medicidn de resultados.

De la teoria de sistemas: el enfoque de la organizacion compuesta por multiples

subsistemas de integracién y reciprocidad.

Esta teoria neoclasica determina a la administracion con el proceso de orientar, dirigir y
controlar esfuerzos de un grupo de individuos para lograr un objetivo en comin. Posee
una estructura simple y de facil comprension. Ademas, indica que el buen administrador
sera aquel que hace posible al grupo alcanzar sus objetivos con un minimo de recursos
utilizados; se busca maximizar la productividad y el rendimiento de la organizacion.
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b. Teoria de sistemas: es una consecuencia de la Teoria General de Sistemas
desarrollada por el biélogo alemén Ludwig Von Bertalanffy entre 1950 y 1968, la cual se
expandi6 hacia todas las ciencias, influyendo notablemente sobre la ciencia administrativa
en donde penetr6 rapidamente debido a la necesidad de una sintesis y de una mayor
integracion de las teorias que la precedieron y la influencia de las matematicas, la cibernética
y especialmente la tecnologia de la informacion que incrementaron las posibilidades de
desarrollo y operacionalizacién de las ideas que convergian hacia la teoria de sistemas
aplicada a la administracién. El concepto de sistemas permite una visibn comprensiva,
amplia y gestéaltica de un conjunto de elementos complejos, dandole configuracion total. El
analisis sistematico trata a las organizaciones vivas seas éstas individuos u organizaciones,
bajo el enfoque de sistemas abiertos que mantienen un continuo intercambio de

materia/energia/informacion con el ambiente (Etkin, 2007, p. 45).

Esta teoria ofrece un esquema conceptual que permite al mismo tiempo, el analisis y la
sintesis de la organizacion en un ambiente complejo y dindmico. Las partes o areas de la
organizacion se consideran subsistemas interrelacionados dentro de un suprasistema. De alli
que la gestion humana en las organizaciones suele ser analizada desde procesos

aparentemente independientes, pero interrelacionados entre si y son: (Chiavenato,1999)
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Tabla 1

Procesos Administrativos de la Gestion Humana

Proceso Division responsable Actividades y profesional que labora
Procesos utilizados para incluir nuevas personas
¢Quién debe trabajar en la en la empresa.
Admision de organizacion?
personas Subsistema:

Organizacion de
personas

Compensacion y
mantenimiento de
las personas

Capacitacién y
Desarrollo de
personas

Reclutamiento y seleccion de

personal

¢Qué deberan hacer las personas?

Subsistema:

Organizacion/Division de cargos

y salarios

¢Como compensar y retener a las

personas?

Subsistema:
Mantenimiento y

retencion/Division de beneficios
sociales, higiene y seguridad

ocupacional

¢Como nutrir las necesidades de
conocimiento organizacional y

desarrollar a las personas?

Subsistema:
Capacitacion y Desarrollo.

¢Coémo saber lo que hacen y lo

Pueden denominarse procesos de provision o
suministro de personas, incluye reclutamiento y
seleccion de personas.

Procesos utilizados para disefiar las actividades
que las personas realizaran en la empresa,
orientar y acompafar su desempefio. Incluyen
disefio organizacional y disefio de cargos,
analisis y descripcion de cargos, orientacion de
las personas y evaluacion del desempefio.

Procesos utilizados para incentivar a las
personas Yy satisfacer a las necesidades
individuales.

Incluyen recompensas, remuneracion,
beneficios y servicios sociales. Ademas de
Procesos utilizados para crear condiciones
ambientales y psicolégicas satisfactorias para
las actividades de las personas, como seguridad
y calidad de vida y mantenimiento de las
relaciones sindicales.

Son los procesos empleados para capacitar e
incrementar el desarrollo profesional y
personal.

Incluye entrenamiento y desarrollo de las
personas, programas de cambio y desarrollo de
las carreras y programas de comunicacion e
integracion.

que son? Proces_os: empleados para acompaﬁar_ y controlar
. las actividades de las personas y verificar
Evaluacion de resultados. Incluye base de datos y sistemas de
personas Subsistema: informacién gerenciales.
Autoria 'y
Control/Acompafiamiento y Estos procesos se disefian segun las influencias
evaluacién de personal ambientales externas.
Nota. Adaptado de Chiavenato, I. (1998), Introduccion a la teoria general de la

Administracion)



c. Teoria Burocratica. Fue desarrollada por Max Weber donde otorga el significado de
Administracion democratica como un sistema formal de organizacién basada en niveles
jerarquicos y funciones claramente definidas con el fin de mantener la eficiencia y eficacia.
Ademas, se define a la burocracia como una forma de organizacién humana, con formas de
actuacion diferentes entre sus miembros entre sus miembros, para alcanzar la eficiencia y
resolver racionalmente los problemas de la sociedad que integra a las entidades publicas y

privadas.

El Talento Humano y la Burocracia

Las nuevas tendencias administrativas nos hablan de la administracion del talento
humano como un suplente de la administracion de los recursos humanos, siendo una de las
areas que ha experimentado mas cambios y transformaciones en los ultimos afios y que
cuando hablamos de Gestion del Talento Humano estamos hablando que no solo el esfuerzo
a la actividad humana quedan comprendidos, sino también otros factores que dan diversas
modalidades a esa actividad: conocimientos, experiencias, motivacion, intereses
vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, competencias, seguridad, salud, etc

(Chiavenato, 2002)

La burocracia es una estructura organizativa caracterizada por procedimientos
regularizados, divisién de responsabilidades y especializacién del trabajo, jerarquia y
relaciones impersonales; por ello es fundamental contar con el personal adecuado para
ocupar los cargos establecidos y que ese personal tenga claridad en las actividades que se le
encomienda realizar. No obstante, el modelo burocratico ha tenido una serie de criticas
especificamente por la impersonalidad de su enfoque. El poder de cada individuo es
impersonal puesto que le pertenece al cargo y no al servidor y ese es el obstaculo que

encuentra la burocracia ante las administraciones actuales, la falta de desarrollo del
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individuo.

El nuevo enfoque administrativo busca conformar equipos de alto rendimiento para
incentivar la generacion de ideas, no obstante, el modelo burocratico limita la misma
haciendo que las personas se enfoquen a realizar mediocremente lo que les es solicitado
eliminando cualquier indicio de innovacion y en la actualidad al vivir en una sociedad
constantemente cambiante, el modelo burocrético y su poca adaptacion al cambio, termina
siendo lo que el mismo Weber planted en su momento: un modelo tedrico muy dificil de

Ilevar de manera exacta a la practica.

d. Teoria estructuralista. Toda organizacion requiere de un método, de un conjunto minimo
de reglas que orienten la conducta del grupo hacia el logro de metas utiles para la
sobrevivencia de la comunidad. La teoria estructuralista surgio en la década de 1950, como
una orientacion hacia la sociologia organizacional y basicamente busca interrelacionar las
organizaciones con su ambiente externo, que es la macro sociedad, caracterizada por la

interdependencia entre las organizaciones.

La teoria estructuralista en administracion es una fragmentacion de la teoria de la
burocracia y una pequefia aproximacion a la teoria de las relaciones humanas, esta teoria
suele representar una vision critica de la empresa formal y se enfoca en relacionar cada una
de las partes, determina los diferentes enfoques que consideran los datos como un sistema
que relaciona el punto critico de la empresa en base al desarrollo de su funcionamiento y de

ese modo amplificar todos sus objetivos.

Caracteristicas de la teoria estructuralista en administraciéon:

- El estructuralismo se enfoca especialmente en la estructuracion e ignora los diferentes

modelos que componen la realidad.
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Se trata de un método comparativo y analitico que estudia los elementos vinculados en

el valor de su posicionamiento.

Es un analisis interno de los elementos que representan a un determinado sistema junto
a su interrelacion y disposicion, para hacer la comprobacién y a su vez aplicarse en
diferentes cosas, por lo tanto; se puede decir que el estructuralismo es un funcionamiento

comparativo.

El analisis empresarial desde el punto de vista estructuralista, se enfoca en unificar y
multiplicar el sistema empresarial formal e informal, ya que se pueden considerar las
recompensas y sanciones tanto sociales como materiales, teniendo en cuenta los diversos

tipos de empresas.

Esta teoria realiza estudios ambientales, a partir de la idea de que las empresas son

sistemas abiertos a la interaccion con su medio ambiente.

Principios de la teoria estructuralista en Administracion:

La clasificacion laboral se establece dentro de la empresa con claridad, esto significa que
cada trabajador debe saber su rol. El cargo que ocupa y el nivel de responsabilidad que

debe tener.

Se determina que cada trabajador de la empresa debe ser responsable de tareas

especificas que debe ejercer.

La teoria estructuralista comprende cierta rigidez al momento de una comunicacién, uno
de los sistemas mas utilizados es el escrito y la mensajeria registrada, por lo tanto, los

formularios de comunicacién podrian utilizarse de forma habitual.
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- Lasrelaciones de trabajo suelen ser impersonales, esto significa que esta teoria considera

que las relaciones se llevan a cabo entre los cargos laborales y no entre los trabajadores.

- Existe un conjunto de reglamentos, politicas y normas que se determinan de manera
escrita con la finalidad de regular cada una de las actividades que se realizan dentro de

la empresa.

- El sistema salarial se encuentra regido por niveles de escala, es decir, un cargo de nivel
superior tiene mayor sueldo que sus subordinados y los empleados que comprende un

cargo que esté dentro del mismo rango jerarquico, obtienen la misma cantidad salarial.

- Esta teoria rechaza el favoritismo y apoya la inclusion de participantes nuevos en la

empresa en beneficio a sus conocimientos, experiencias y méritos.

- Los ascensos funcionan en base a la antigiedad de los trabajadores o por méritos
logrados. Esto significa, que un empleado que ingresa a una empresa puede realizar su
profesion durante su permanencia en la organizacion y de ese modo visualizar el cargo

que podria obtener mas adelante (Web y empresas, 2022)

Frente a la Teoria de la Burocracia y la Teoria Estructuralista se ha establecido el siguiente

comparativo:
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Tabla 2

Comparativo Teoria de la Burocracia y Teoria Estructuralista

ASPECTOS TEORIA DE LA TEORIA
BUROCRACIA ESTRUCTURALISTA
Enfasis Sélo en la estructura En la estructura
organizacional organizacional en las
personas 'y en el
ambiente
Enfoque de la Organizacion formal Organizacion formal e
organizacion informal
Enfoque Sistema cerrado Sistema abierto

Concepto de la
organizacién

Sistema social como
conjunto de funciones
oficiales

Sistema social
intencionalmente

construido y
reconstruido para

alcanzar objetivos

Caréacter de la
administracion

Sociologia de la
burocracia. Enfoque
simplista

Sociologia
organizacional.

Sociedad de
organizaciones y

enfoque mdaltiple

Comportamiento

Ser aislado que
reacciona como
ocupante de un cargo o
de una posicién
jerarquica

Ser social que
desempefia roles dentro
de varias organizaciones

Hombre organizacional

Hombre organizacional

humano

Concepcion del
hombre

Relacion entre
objetivos

Predominio de los

objetivos
organizacionales.  No
hay conflicto
perceptible entre
objetivos
organizacionales e
individuales

Equilibrio entre
objetivos
organizacionales e
individuales.

Conflictos inevitables y
hasta deseables, pues
llevan al cambio y a la
innovacion.

Preocupacion

Eficiencia maxima

Eficiencia y eficacia

Nota. Adaptado de las teorias administrativas, 2010
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e. Teoria Y. Hace énfasis a la motivacion y a la necesidad de superacién de los trabajadores;
quienes, segun este autor; los trabajadores son considerados como seres humanos que
piensan y sienten y no solo son vistos como “Objetos” que ejecutan una actividad laboral,
no son meros repetidores de procedimientos mecénicos, dedicados solo a cumplir una labor
aislada de sus intereses personales y profesionales y cuyo fin es el de percibir una
remuneracion; como propone la Teoria X en contraposicién. Ademas, McGregor, menciona
que el desarrollo de los trabajadores sea en ambientes seguros y agradables. Aqui predomina

la vision més abierta y humana de las personas y la actividad laboral (McGregor, 1957).

f. Teoria X. Los procesos de monitoreo se pueden enfocar de manera tradicional cuando
siguen en paradigma de la Teoria X (desconfianza respecto a las personas y control sobre su
comportamiento) en un esquema de control externo y rigido (al cual las personas de deben
ajustar y deben obedecer) que adopta una disposicion de fiscalizacion y vigilancia (para
obligar a las personas a obedecer) a traves de un codigo de disciplina severa (para limitar el
comportamiento de las personas) que impone restricciones y limitaciones (a fin de mantener
la dependencia de las personas) en un sistema centralizado (generalmente, administrado por
el 6rgano de Recursos Humanos). Ademas, la organizacion privilegia un sistema de castigos

y sanciones (Chiavenato, 2006).
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Tabla 3

Concepciones diferentes de la naturaleza humana segun la Teoria Xy Y

Teoria X

TeoriayY

o A los seres humanos no les gusta el trabajo
y siempre que pueden lo evitan.

e Todas las organizaciones tienen objetivos. A
las personas que trabajan en las
organizaciones se les tiene que obligar,
controlar y hasta amenazar con sanciones
para que se esfuercen en el logro de esos
objetivos.

e En general, las personas prefieren ser
dirigidas que dirigir.

e Las personas evitan las responsabilidades.
Las personas se preocupan, sobre todo por la
seguridad y el bienestar propio.

El trabajo puede ser una fuente de satisfaccion
o0 de sufrimiento, de acuerdo a las condiciones.
El control externo y las amenazas con sanciones
no son los Unicos medios para estimular y
dirigir los esfuerzos. Las personas pueden tener
autocontrol y tomar la direccion de si mismas
en cuanto estén convencidas y se sientan
comprometidas.

Las recompensas por el trabajo se relacionan
con los compromisos asumidos.

Las personas pueden aprender a aceptar y
asumir responsabilidades.

La imaginacion, la creatividad y el ingenio se

encuentran con facilidad en las personas.

e El potencial intelectual del ser humano
promedio estd aln lejos de aprovecharse en su
totalidad.

Hoy en dia, las teorias X y Y, se consideran los puntos extremos. La teoria X es
autocratica, impositiva y autoritaria; mientras que, la Teoria Y es democratica, consultiva y

participativa existen grados continuos y sucesivos.

g. Teoria Z. (Ouchi, 1982) publico un libro sobre la concepcion japonesa de administracion y
su aplicacidn con éxito en las empresas estadounidenses. A esa concepcién oriental le dio el
nombre de teoria Z, parafraseando la contribucion de McGregor. Al analizar el cuadro cultural
de Japon-valores, estilos y costumbres caracteristicos, Ouchi muestra que la productividad es
mas una cuestion de administracion de personas que de tecnologia, de gestion humana
sustentada en filosofia y cultura organizacional adecuada, que de enfoques tradicionales

basados en la organizacion.

En Japdn, el proceso decisorio es participativo y consensual, se consulta a todo el
equipo y debe llegarse a un consenso, producto de una larga tradicion de participacion y

vinculacién de los miembros en la vida de la organizacién. Alla el empleo es vitalicio; existe
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estabilidad en el cargo y la organizacién funciona como una comunidad unida estrechamente
por el trabajo en equipo. En consecuencia, la productividad es una cuestion de organizacion
social: la mayor productividad no se consigue a través de un trabajo méas pesado, sino de una
vision cooperativa asociada a la confianza. Al contrario de lo que ocurre en otros paises donde
hay una relacion de desconfianza entre el Sindicato, el Gobierno y la Administracion de las
empresas, la Teoria Z destaca el sentido de responsabilidad comunitaria como base de la cultura

organizacional.

2.2.2. Teorias del Desarrollo Organizacional

a. Teoria sobre gestion del conocimiento. Peter Senge (1992) al paradigma de la
gestion del conocimiento es el concepto de Organizacion inteligente, las define como
organizaciones en la que los empleados desarrollan su capacidad de crear resultados que
realmente desean, donde se nutren nuevos patrones de pensamiento, se genera un gran
compromiso con el aprendizaje, donde la gente se encuentra continuamente estudiando como
aprender de forma conjunta utilizando tecnologias de la informacién como herramientas
facilitadoras, el trabajo democratico y tienen una estructura integrada. Las disciplinas que
convergen para innovar las organizaciones inteligentes son: pensamiento sistémico, modelos

mentales, dominio personal, visidbn compartida y aprendizaje en equipo.

Caracteristicas de las organizaciones inteligentes

Valhondo (2002), describe ocho caracteristicas de las organizaciones inteligentes:

- Poseen un gran compromiso con el aprendizaje: el apoyo a la formacion es un

ingrediente importante en el desarrollo de una organizacion.

- Poseen una cultura de aprendizaje, desaprendizaje y reaprendizaje continuo: estas
organizaciones reconocen que la velocidad del cambio en su sector hard obsoletas
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algunas habilidades y conocimientos de sus empleados.

Practican la democracia en el trabajo: para fomentar un clima favorable al aprendizaje,
los directivos permiten a las personas pensar por si mismas, identificar problemas y

realizar acciones para resolverlos.

Observan el entorno para anticiparse al mercado: la supervision del entorno les ayuda a
descubrir sefiales tempranas de cambios que estan a punto de ocurrir en el mercado y a

estar preparados para responder rapidamente.

Usan las tecnologias de la informacion como una herramienta facilitadora: en esta era
digitar donde el poder de la informacion esté creando un cambio explosivo en cada area
de trabajo, ésta es una herramienta poderosa para aumentar la productividad. El desafio

de las organizaciones es aprender y adaptarse mas rapidamente que sus competidores.

Animan al aprendizaje en equipo: cuando un grupo de personas se reinen y comparten

su conocimiento, habilidades y experiencias, el proceso de aprendizaje se acelera.

Traducen lo aprendido en la practica: hay muchas historias de empleados formados en
estas nuevas practicas y habilidades que no pueden aplicarlas en su lugar de trabajo
debido a que sus supervisores no las ven de la misma forma. Las organizaciones

inteligentes hacen que lo aprendido en las aulas se convierta en préactica.

Se liga la recompensa a la productividad: las personas se motivan mas para realizar su
trabajo cuando saben que su productividad tendra repercusion en su futuro dentro de la

organizacion.

La razon de ser de estas organizaciones es que ante situaciones de cambio vertiginoso

solo las empresas que sean flexibles, adaptables y eficientes podran alcanzar el éxito.
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Para que esto suceda, necesitaran descubrir cémo ganar el compromiso de la gente y
como alcanzar el conocimiento en todos los niveles, adoptando el aprendizaje como

proceso continuo y forma de vida en la organizacion.

Los valores fundamentales y existentes en las empresas inteligentes son: confianza,
libertad para las innovaciones y autenticidad. Este Gltimo valor garantiza que los
trabajadores sean apoyados en las soluciones no convencionales, gozando de libertad

tanto en su forma de actuar como en su forma de organizar el trabajo.

Peter Senge sefiala que es necesario ver los procesos de cambio que se generan, en vez
de iméagenes instantaneas que se producen. Las organizaciones que cobraran relevancia
en el futuro seran aquellas que descubran cémo aprovechar el entusiasmo y la capacidad

de aprendizaje de la gente en todos los niveles de la organizacion.

b. Teoria de los sistemas Mecanico. Lawrence y Lorsch (1967, citado por Montoya,
2018), trataron de encontrar la relacion causa efecto en los procesos internos a la organizacion,
la relacion causa efecto se centra como la estructura organizativa de la empresa y como se
articula con las exigencias ambientales y lo bien que funciona la institucion. El desarrollo de
su investigacion se remite a la década de 1960 donde se determinaron dos dimensiones
estructurales que son la diferenciacion y la integracion, que simbolizan una paradoja en
cualquier desefio organizacional, concibiendo al empleo que debe quedar dividido y

coordinado o integrado al mismo tiempo.

Se establece como variables de estudio, las demandas ambientales, diferenciacion,
integracion y manejo de conflictos que constituyen los dominios organizaciones que Lawrence
y Lorsch consideran los mas importantes para la realizacién de un buen diagnostico. Cuando
los mercados cambian constantemente y se pueden pronosticar, el nicleo de la empresa tiende

a la descentralizacion, de tal forma que haya personal que esté en contacto con el ambiente y
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reaccionen rapidamente al encontrar cambios. Asumir estas condiciones implica que puede ser
alta la diferenciacién, sin embargo, se asigna premios a la integracion; debiendo existir la
suficiencia del mecanismo de integracion a fin de que la direccion o el titular de la entidad se

mantenga bien informada.

Lawrence y Lorsch teorizan sobre la contingencia, dirigiendo su investigacion al
ordenamiento organizacional, asimismo demuestran predilecciones, ésta se traduce en la
preferencia por los limites de la empresa en funcion al contexto, entre los estamentos de la

empresa, el personal y la organizacion.

b. Teoria de los sistemas organicos. Bennis (1966, citado por Perrow, 1973), trata
sobre la forma de administrar como dependiente de las circunstancias que la rodeen, este
enfoque de contingencias presupone que la organizacion debe gestionarse de diferente manera
y no “casarse” con una forma estructurada y cerrada, depende de la complejidad y de las

interacciones con el entorno.

La transformacion de estrategias con el proposito de cambiar algunas creencias,
actitudes, calores y estructuras de la empresa son una respuesta al cambio, para asi poder
enfrentarse a nuevos retos en el mercado a los cambios constantes, fundamentandose en tres
propuestas: cada periodo se forma su propia estructura organizacional, el Unico modo de
cambiar a una organizacion de una empresa es cambiar su cultura y es preciso que las personas
tengan una alta y eficiente conciencia social. La conciencia social no se realiza ordenando, es

un cambio de actitudes en favor del personal que trabaja dentro y fuera de la organizacion.

c. Teoria interaccion individuo-organizacion. (Maslow, 1991) los trabajadores son
seres humanos que estan sujetos a la satisfaccion de sus necesidades. Estas necesidades son
peculiares en lo referente al aspecto laboral. En el desarrollo de las organizaciones intervienen

las necesidades del personal que las integran y por ende existe una estrecha relacion entre la
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satisfaccion de estas necesidades y el rendimiento e interaccion de dicho personal dentro de la

organizacion.

Se han planteado cinco necesidades organizadas; confianza, afecto, fisioldgicas,
posesion, aprecio y logros personales; considerando a las fisiologicas en nivel bajo porque
tienen naturaleza bioldgica y se orientan hacia la supervivencia del hombre; controladas por el

cerebro reptil.

Por lo tanto, seglin esta teoria el ser humano debe de cubrir estas necesidades para tener
un equilibrio en su personalidad, conjugando todos los aspectos a fin de que el personal que
integra a una institucion pueda volcar todas sus potencialidades y experiencias para promover

el mejoramiento y desarrollo organizacional.

d. Teoria de los Sistemas. (Garzon, 2005) las organizaciones son sistemas abiertos que
interacttan con el entorno, es decir, son “permeables”, pero al mismo tiempo estan claramente
delimitadas del mismo. Resulta interesante el funcionamiento de la organizacién como sistema,
ya que una empresa puede llegar a fracasar tanto por falta de adaptacion a factores internos
como a factores externos. De aqui surge lo que se conoce como “retroalimentacion positiva” y
“retroalimentacion negativa”. Es necesario plantearse objetivos dentro de la organizacion, pero

también debemos saber si estos objetivos concuerdan con la realidad del entorno.

e. Teoria Tridimensional de la eficacia gerencial de Reddin. (Laza, 2009) menciona
que el modelo conceptual de Reddin se basa en el hecho de que al Administrador se le exige
ser eficaz en una variedad de situaciones y dicha eficacia puede ser medida en la proporcién en
que él es capaz de adaptar su estilo, de manera apropiada, a la situacién de cambio. Los

principales conceptos de la teoria tridimensional son:
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Eficacia gerencial. La eficacia gerencial debe evaluarse en términos de producto (resultado)
en lugar de insumo, es decir mas por aquello que el administrador alcanza en resultados que
por aquello que hace. La eficacia administrativa no es un aspecto de personalidad del
administrador, sino una funcién del manejo de la situacion. Hay una gran diferencia entre el

gerente eficiente y el gerente eficaz, donde el segundo es claramente superior al primero.

Estilos gerenciales. La conducta gerencial esta compuesta de dos elementos basicos: la tarea
de realizar y las relaciones con las personas. Los gerentes pueden enfatizar la tarea o las
relaciones con las personas. Existe el gerente “orientado hacia la tarea” y el gerente “orientado
hacia las relaciones”. Combinando ambas variables (tareas y relaciones) surgen los cuatro
estilos basicos que sirven como punto de referencia puesto que el comportamiento gerencial

no siempre se ajusta rigurosamente a ellos:

Estilo relacionado, se caracteriza por la exclusiva orientacion hacia las relaciones.

- Estilo dedicado, se destaca por la exclusiva orientacion hacia la tarea.

- Estilo separado, se distingue por la deficiente orientacion hacia las relaciones y hacia la

tarea.

- Estilo integrado, se caracteriza por la orientacion integrada hacia las relaciones y hacia la

tarea.
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Figura 2

Estilos de comportamiento gerencial en el modelo de 3-D

Promotor | Ejecutivo

Burocrata Burdcrata
benevolente

Relacionado | Integrado

Predicador Transigente Separado Dedicado /;ﬁ caz
peserter Autoerata .' /Eﬁcacla

M:I;Eﬁcaz

Nota. Adaptado de Laza, (2009), Teoria del desarrollo organizacional y modelo 3D de

eficacia gerencial

Para Reddin, no existe un estilo ideal. Cada situacion requiere su propia estrategia. La
eficacia no es una cualidad administrativa sino el resultado de aplicar la estrategia o el estilo

gerencial mas apropiado a cada situacion.

Habilidades gerenciales. Sensibilidad situacional (habilidad para diagnosticar situaciones),
Flexibilidad de estilo (habilidad para adecuarse a las fuerzas en juego, una vez analizadas y

diagnosticadas) y Destreza de gerencia situacional (habilidad de gestion situacional).

Conceptos teodricos basicos. Se tiene a los siguientes:

- Cambio organizacional, es un proceso de reunir gerentes para intercambiar criterios sobre
temas que deberian ser discutidos en un clima de confianza e interés, visualizando la

conquista de la eficacia.

- El programa tridimensional, no da una direccion, sélo propone que se considere la

eficacia como valor central. Se busca una respuesta a la pregunta; ¢qué hacer para ser
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eficaz en esta situacion?

- Los ejecutivos no aplican todo lo que saben, la solucion esté en dar a los ejecutivos la
oportunidad de aplicar efectivamente lo que saben. La teoria tridimensional pretende crear

las condiciones para lograrlo.

- El cambio debe involucrar todas las unidades sociales, una organizacién es integrada

por individuos, equipos, etc. Todos deben participar en el proceso.

- Laflexibilidad es condicion necesaria del cambio, debe ser estimulada y deben crearse

condiciones para establecerla, si se desea el cambio.

2.3. Marco conceptual

2.3.1. Variable Gestion del Talento Humano

Definiciones:

La Gestion del Talento Humano es la accion de reclutar, seleccionar, orientar,
recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas, ademas es crear una
base de datos confiable para la toma de decisiones, que la gente se sienta comprometida
con la empresa y genere un sentido de pertinencia, solo de esta forma se lograra la
productividad, calidad y cumplimiento de los objetivos organizacionales (Vallejo,

2016).

El Autor Chiavenato, (2010) indica “Gestion de talento humano es el
comportamiento de los trabajadores enfocados en los diversos procesos que se emplean
para desarrollar el crecimiento de las organizaciones con un amplio conocimiento del

talento humano” (p.10).
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Chiavenato, (2009) hace la diferencia entre personas y talentos sefialando que un
talento es siempre un tipo especial de persona y no siempre toda persona es un talento;

por lo que incluye cuatro aspectos esenciales para la competencia individual.

Figura 3
Aspectos esenciales para la Competencia Individual.

Conocimiento Habilidad Juicio Actitud

SABER SABER HACER SABER ANALIZAR SABER HACER
Know- now Aplicar el conocimiento Evaluar la situacion QUE OCURRA
Aprender a aprender Vision global y Obtener datos e Actitud emprendedora
Aprender continuamente sistémica informacion Innovacion
Ampliar el conocimiento Trabajo en equipo Tener espiritu critico Agente de cambio
Transmitir conocimiento Liderazgo Juzgar los hechos Asumir riesgos
Compartir conocimiento Motivacion Ponderar con Enfoque en los
Comunicacion equilibrio resultados
Definir prioridades Autorrealizacion

Nota. Chiavenato (2009) p.53

Objetivos de la Gestion del Talento Humano. Los objetivos del modelo de talento
humano deben desarrollarse de manera que se ejecuten en el transcurso de las

operaciones de las organizaciones (Chiavenato, 2010, p.12)

- Proporcionara competitividad a la organizacion.

- Suministrara a la organizacién empleados bien entrenados y motivados.
- Establecera politicas, éticas y desarrollard comportamientos.

- Administrara el cambio y permitird el aumento de la autorrealizacion.

- La satisfaccion de los empleados en el trabajo

Enfoques del Talento Humano
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Tabla 4

Enfoques del Talento Humano, segun autores:

Autor

Enfoques

Taylor

Fayol

Mc Gregor, Maslow,
Lewin, Mary Parker
Follet

Tendencias
administrativas

Cinco modelos
del
comportamiento
organizacional

Enfasis en la tarea

Las tareas debian ser ejecutadas por obreros y empleados.

La administracion cientifica.

Enfasis en la estructura organizacional

Division del trabajo, jerarquia, responsabilidad, etc.

Enfasis en las personas

Teorias X e Y (falta de responsabilidad versus desarrollo del
potencial).

Surgen los conceptos de motivacion, liderazgo, participacion,
comunicacion.

Calidad Total/Benchmarking/Empowerment

Autocratico
De custodia
De apoyo
Colegiado
De sistemas

Nota. Elaboracion propia en base a la informacion de Prieto (2008).

Importancia de la Gestion del Talento Humano

La gestion del Talento Humano en toda organizacién se ha vuelto un factor clave para
que alcance sus objetivos trazados, ademas contar con estrategias que permita atraer, gestionar,
desarrollar, motivar y retener talentos; les permitira contar con personal idéneo en cada puesto

y hagan que las empresas tengan éxito.

Las principales razones por las que la gestion del talento humano es importante en las

empresas:

- La Gestion del Talento Humano permite generar un ambiente laboral apropiado, que

fomenta la productividad por medio del compromiso y la motivacidn.
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- Permite identificar las necesidades de las personas para encaminar las metas y los objetivos
de la organizacion.

- Facilita la capacitacion y el desarrollo continuo de los colaboradores.

- Favorece el disefio y la implementacion de programas de bienestar para los colaboradores.

- Faculta al personal a resolver los conflictos que surjan en la organizacion, asi como

fortalecer las relaciones interpersonales existentes.

Administracion del Talento Humano. La administracion del talento humano tiene la
finalidad de ayudar al administrador a desempefiar todas esas funciones, se refieren a las
politicas y practicas necesarias para administrar el trabajo de las personas. Segun (Chiavenato,

2009) establece las siguientes:

Figura 4
Practicas para administrar el Talento Humano.

Integrar talentos a la
organizacion.

Socializar y orientar a Disefiar el trabajo
los talentos en una individual en equipo
— cultura  participativa, =——> para hacerlo integrado,
acogedora y participativo, motivador
emprendedora. y eficaz.

Il

Comunicar, compartir
conocimiento y
retroalimentar.

Recompensar a los Evaluar el desempefio

talentos,  por  un humano 'y mejorar S
desempefio continuamente.

sobresaliente 'y  por
alcanzar resultados.

i

Formar y desarrollar Ofrecer Optimas Hacer propio el

talentos para crear una
organizacion de
aprendizaje.

condiciones de trabajo
para mejorar su calidad
de vida.

desarrollo de la
organizacion.

Nota. Elaboracién propia, adaptado de Chiavenato (2009).
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Procesos de la administracion del Talento Humano

Chiavenato (2009), menciona a los procesos de la administracion de recursos humanos
como toda actividad orientada al logro de resultados y disefié los siguientes procesos, los

mismos que seran considerados como dimensiones en la presente investigacion:

Procesos para integrar personas. Vienen a ser los procesos para incluir a nuevas

personas en la empresa. Es decir, incluye el reclutamiento y la seleccién del personal.

Procesos para organizar a las personas. corresponde a 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.

Procesos para recompensar a las personas. Son aquellos procesos para incentivar a
las personas y para satisfacer sus necesidades individuales que ademas de su remuneracion y

prestaciones perciben las recompensas y servicios sociales.

Procesos para desarrollar a las personas. Corresponden a los procesos para capacitar
e incrementar el desarrollo profesional y personal. Implican la formacién y el desarrollo, la
administracion del conocimiento y de las competencias, el aprendizaje, los programas de

cambios y el desarrollo de carreras y los programas de comunicacion y conformidad.

Procesos para retener a las personas. Son los procesos para crear las condiciones
ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las personas. Incluyen la
administracién de la cultura organizacional, el clima, la disciplina, la higiene, la seguridad y la

calidad de vida y las relaciones sindicales.
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Procesos para auditar a las personas. Son los procesos para dar seguimiento y
controlar las actividades de las personas y para verificar los resultados. Incluyen banco de datos

y sistemas de informacion administrativa.

Segun Chiavenato (2009) afirma que existe estrecha relacion entre los seis procesos, de
manera que unos penetran en otros y tienen influencia reciproca. Cada proceso tiende a
favorecer o a perjudicar a los deméas cuando es bien o mal utilizado. Cuando un proceso tiene

fallas, compromete a los otros (p. 16).

2.3.2. Variable Desarrollo Organizacional

Definiciones:

El Desarrollo Organizacional (DO) es un término que engloba un conjunto de acciones
de cambio planeado con base en valores humanisticos y democraticos, que pretende mejorar la
eficacia de la organizacion y el bienestar de las personas, las organizaciones siempre estan
preocupadas por planear y aplicar cambios que mejoren su desempefio y que les hagan mas
competitivas en un contexto mundial de cambios e innovacién. EI DO es un enfoque de cambios
planeados que se concentra en cambiar a las personas, asi como la naturaleza y la calidad de
sus relaciones de trabajo, haciendo un hincapié en el cambio organizacional, modificando la
mentalidad de las personas para que puedan revitalizar a la organizacién. (Chiavenato, 2009, p.

411).

Guizar (2013), menciona que el Desarrollo Organizacional es una mezcla de ciencia y
arte, lo cual lo convierte en una disciplina apasionante. Es un area de accion social a la vez
que de investigacion cientifica. Junto con el estudio de desarrollo organizacional, se estudia una
amplia tematica que incluye los efectos del cambio, los métodos del cambio organizacional y

los factores que influyen sobre el éxito del desarrollo organizacional. Muchas organizaciones
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modernas han logrado integrar los cambios tecnolégicos y de informacion; en cambio muchas
otras no han conseguido ajustarse y asimilar el cambio social y cultural debido a su
incapacidad de adaptacion e integracion del cambio tecnolégico. Aqui intervienen fuerzas que

impulsan cualquier proceso de cambio:

Figura 5

Fuerzas externas del cambio (Exdgenas)

Factores
Educacion

Factores
tecnol6gi

Factores
Sociales
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Cultural
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Figura 6

Fuerzas internas del cambio (enddgenas)

Funciones

como
trabajador

LA
Teenologia

Objetivos
EMPRESA

Caracteristicas del Desarrollo Organizacional (DO)

Segun Davis (198) establece principales caracteristicas como

Enfoque dirigido a la organizacion en su conjunto. EI DO abarca a toda la
organizacion para que el cambio de verdad ocurra. EI cambio es tan grande en la sociedad

moderna que la empresa necesita que todas sus partes trabajen en conjunto para resolver los

problemas y para aprovechar las oportunidades que surjan.

Orientacion sistémica. EI DO se dirige a las interacciones entre las diversas partes de

la organizacidn, las cuales se afectan de forma reciproca; hacia las relaciones de trabajo entre

las personas, asi como hacia la estructura y los procesos organizacionales.
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Agente de cambio. EI DO emplea uno o varios agentes de cambio, personas que
desempefian la funcion de estimular y coordinar el cambio dentro de un grupo o de la
organizacion. Por lo general, el agente principal del cambio es un consultor que no pertenece a
la empresa, de modo que puede operar con independencia y sin estar ligado a su jerarquia o

politicas organizacionales.

Solucion de problemas. EI DO hace hincapié en la solucion de problemas y no sélo en

discutirlos en términos tedricos. Se concentra en los problemas reales y no en los superficiales.

Aprendizaje por experiencia. Los participantes aprenden por experiencia, en un
ambiente de capacitacion, a resolver los problemas humanos que encuentran en el trabajo. Los
participantes discuten y analizan su propia experiencia inmediata y aprenden de ella. Este
planteamiento produce un mayor cambio de comportamiento que la tradicional lectura y

discusion de casos, situacion en la cual las personas hacen referencia a ideas abstractas.

Procesos de grupo. El DO se sustenta en procesos grupales, como discusiones en grupo,
confrontaciones, conflictos intergrupales y procedimientos para la cooperacion. Hay un
esfuerzo por mejorar las relaciones interpersonales, por abrir los canales de comunicacion, crear

confianza y alentar las responsabilidades ente las personas.

Realimentacion intensa. EI DO procura proporcionar realimentacion a los
participantes para que cuenten con datos concretos que fundamenten las decisiones. La
realimentacion proporciona informacion a las personas sobre su conducta, ademas de que
fomenta la comprension de las situaciones en las que se encuentran, permitiéndoles tomar

medidas para corregirse y ser mas eficaces en ellas.

Orientacion situacional. EI DO no sigue un procedimiento rigido e inmutable. Por el

contrario, depende de las situaciones y se orienta a las coyunturas. Es flexible y pragmatico, se
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adapta a las acciones con el proposito de adecuarlas a necesidades especificas y particulares.
Los participantes discuten las opciones y no se basan en una sola manera de abordar los

problemas.

Desarrollo de equipos. El propdsito general del DO es construir equipos de trabajo
dentro de la organizacién y hace hincapié en los grupos, pequefios o grandes. Propone la
cooperacion y la integracién, por lo que también ensefia a superar las diferencias individuales

0 grupales (pp. 221-224)

El Proceso del Desarrollo Organizacional

En el articulo Los Recursos Humanos, (2011) el proceso del DO tiene cuatro etapas:

Recoleccion y analisis de datos. Consiste en la determinacion de los datos necesarios y
de los métodos que se utilizaran para recabarlos dentro de la organizacion. La actividad de
recolectar y analizar los datos es una de las mas dificiles del DO, e incluye técnicas y métodos
para describir el sistema organizacional, las relaciones entre sus elementos o subsistemas y las

formas para identificar problemas y asuntos importantes.

Diagnostico organizacional. A partir del analisis de los datos recolectados, se pasa a su
interpretacion y diagnostico. Se trata de identificar preocupaciones y problemas, sus
consecuencias, establecer prioridades, asi como las metas y los objetivos. En el diagndstico se

confirman las estrategias alternas y los planes para su ejecucion.

Accion de intervencion. Es la fase de ejecucion del proceso del DO. La accién de
intervencidn es la fase de accion planeada del proceso de DO que sigue a la fase del diagndstico.
En esta fase de accidn se selecciona la intervencion mas adecuada para resolver un problema

particular de la organizacién. Esta fase no es la final del DO, pues es continuo.
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Evaluacién. Es la etapa que concluye el proceso y que funciona en forma de ciclo
cerrado. El resultado de la evaluacion implica la necesidad de modificar el diagndstico, lo cual
lleva a nuevas auditorias, un nuevo planteamiento, una nueva ejecucion y asi sucesivamente.
Con esto, el proceso adquiere una dinamica propia, la cual provoca que se desarrolle sin

necesidad de intervencién externa.

Objetivos del Desarrollo Organizacional

Segun Chiavenato (2007), describe los principales objetivos del DO:

- Aumentar el grado de confianza y apoyo entre los miembros de la organizacion.

- Aumentar la confrontacion de los problemas organizacionales, dentro y entre los

grupos, en lugar de “barrerlos para ocultarlos debajo del tapete”.

- Crear un ambiente en el que la autoridad designada para esa funcién aumente su

autoridad al basarse en el conocimiento y la habilidad social.

- Incrementar la apertura de las comunicaciones laterales, verticales y diagonales.

- Incrementar el nivel de entusiasmo Y satisfaccion personal en la organizacion.

- Buscar soluciones sinérgicas para los problemas.

- Incrementar el nivel de responsabilidad individual y grupal en el planeamiento y en

la implementacion (p.430).

Factores clave para iniciar con la actitud correcta al cambio de actividades

- Palabras corteses en lugar de &speras réplicas. Sonrisas en lugar de miradas

inexpresivas.
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- Entusiasmo en lugar de languidez. Reaccién en lugar de indiferencia. Comprension

en lugar de mente cerrada. Afabilidad en lugar de frialdad.

- Atencién en lugar de “dejar pasar”. Paciencia en lugar de irritacion.

- Sinceridad, no simulacion. Consideracion en lugar de mortificacion.

- Recordad a las personas en lugar de olvidarlas.

Un lider del cambio ve el cambio como una oportunidad, lo busca y sabe encontrar
los cambios acertados y como aprovecharlos, tanto fuera como dentro de la organizacion,
lo que exige lo siguiente: Politicas para forjar el cambio, métodos sistematicos de buscar
el cambio y adelantarse a él, la manera correcta de introducir el cambio tanto dentro
como fuera de la organizacion y politicas para equilibrar el cambio y la continuidad.

(Drucker, 1999, p.102).

Cambio organizacional

El cambio organizacional es el proceso de adaptacion y alteracion que sufre la
estructura de la organizacion, los empleados o la tecnologia utilizada, para lograr
que la empresa sea capaz de responder, rapida y eficientemente, a las demandas
del entorno donde desarrolla su actividad, el cambio implica hacer algo distinto
e incluso en ocasiones e un espacio muy corto de tiempo, no es un alteracion
meramente formal de las actitudes, comportamientos, sistemas organizativos,

equipos, sino la implementacion de verdaderas innovaciones (Kluwer, 2007)

Dimensiones del Desarrollo Organizacional:

Cambio. Es un proceso a través del cual se pasa de un estado a otro, generandose

transformaciones de caracter cuantitativo y/o cualitativo de la realidad. Segun las
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Ciencias Sociales, es posible observar la existencia de una doble perspectiva a la hora
de abordar su estudio en las organizaciones: la perspectiva convencional o positiva y la

perspectiva constructiva o hermenéutico/critica (Romeo, 1999)

Analizando la tipologia de cambio puede surgir la incdgnita sobre quien es el
responsable del manejo de las actividades de este proceso en las organizaciones, la respuesta es
el agente de cambio, es decir “Aquellas personas que actuan como catalizadores y asumen la

responsabilidad de administrar las actividades de cambio” (Robbins, 1999).

Cuando se centra en la organizacion como una unidad, se divide en cuatro niveles en el

momento de analizar los cambios: (Robbins, 1999).

Nivel estratégico: propone un cambio en los objetivos globales de la organizacion, tanto en lo

referente a su orientacion esencial “su vision”, como a su razén de ser “mision”.

Nivel estructural: plantea un cambio en las estructuras organizacionales, o sea, implica
modificar las relaciones de autoridad, los mecanismos de coordinacidn, el redisefio de puestos,

o variables estructurales similares.

Nivel técnico: el cambio de tecnologia abarca modificaciones en la forma como se procesa el

trabajo y los métodos y equipo que utiliza.

Nivel humano: el cambio de personas se refiere a modificaciones en las actitudes, habilidades,
expectativas, percepciones y/o comportamiento de los empleados; incluyendo los cambios en

sus papeles y patrones de interaccion.

Para Drucker, 1999, un lider del cambio ve el cambio como una oportunidad, lo busca
y sabe encontrar los cambios acertados y como aprovecharlos, tanto fuera como dentro de la

organizacion, lo que exige lo siguiente: politicas para forjar el cambio, métodos sistematicos
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de buscar el cambio y adelantarse a él, la manera correcta de introducir el cambio tanto dentro

como fuera de la organizacion y politicas para equilibrar el cambio y la continuidad (p. 102)

Las organizaciones no trabajan con base en la improvisacion, casi todo lo que hacen es
planeado con anticipacién. La planeacion es la primera funcion administrativa, porque sienta
las bases para las demas. Asimismo, es la que define cuales serdn los objetivos por alcanzar y
qué se debe hacer para llegar a ellos. La planeacion define a donde se quiere llegar, lo que se
debe hacer, cuando, cdmo y en qué secuencia. De esta manera se puede decir que planeacién
representa la base del proceso administrativo y es el momento en cuando la organizacion tiene
que definir lo que desea alcanzar y obtener en el futuro. Por medio de la planeacion el
administrador se guia por los objetivos buscados y las acciones necesarias para conseguirlos,

basado en algiin método, plan o légica en vez de dejar todo al azar (Chiavenato, 2006, p. 124)

La planeacién también conocida como planificacion o planeamiento consiste en el
proceso a traves de cual se analiza la situacion actual (donde estamos), se establecen objetivos
(donde queremos llegar), y se definen las estrategias y cursos de accion (como vamos a llegar)
necesarios para alcanzar dichos objetivos. Sea cual sea el tamafio de una empresa, la planeacion
es fundamental para el éxito de ésta, ya que sirve como base para las deméas funciones

administrativas y permite reducir la incertidumbre y minimizar los riesgos (Komiya, 2013).

Finalmente podemos decir que “La planeacion produce un resultado inmediato: el plan,
este es producto de la planeacidn y constituye el elemento de intermediacion entre los procesos

de elaboracion y de implementacion de la propia planeacion” (Chiavenato, 2006).

Da Silva (2008, citado por Manene, 2013) la eficacia "Esta relacionada con el logro de
los objetivos/resultados propuestos, es decir con la realizacion de actividades que permitan
alcanzar las metas establecidas. La eficacia es la medida en que alcanzamos el objetivo o

resultado”. También lo relaciona con los fines y propdsitos, es el grado en que la administracién
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consigue sus objetivos. Es la medida del resultado de la tarea o del objetivo establecido. Un
administrador eficaz es aquel cuya unidad de trabajo alcanza diariamente las metas de
produccion en términos de cantidad y calidad de los resultados. Sin embargo, no siempre
eficacia y eficiencia van de la mano. Muchas veces el administrado es eficiente al obtener el

maximo con los recursos disponibles, pero es ineficaz por no alcanzar los objetivos esperados.

Drucker (1999), el término eficacia “ha sido sometido a usos numerosos y
contradictorios”, como dicen es bien conocida la distincion hecha por Peter Drucker entre
eficiencia y eficacia: eficiencia significa hacer mejor todas las cosas que se tienen que hacer,
mientras que eficacia implica el hacer bien ciertas cosas. La eficiencia se preocupa del esfuerzo
en todas las areas de actividad. La eficacia se ocupa del 10 al 15% de las actividades que se
producen del 80 al 90% de los resultados. El otro 85 al 90% de las actividades solamente
constituyen del 10 al 20% de los resultados: ademas de eso, por mas eficientes que sean tales

actividades no eficaces solamente producen costos.

La salud organizacional, en una empresa determina la manera en como se desenvuelve
la organizacién en todas las areas que incluye: es decir, la interaccion de las partes que la
componen, area de recursos humanos, su administracion, su eficiencia, etc, de forma que la
compariia sea capaz de afrontar los cambios con éxito y obtener resultados superiores. La salud
organizacional al igual que la salud fisica 0 mental, es un indicador del estado de la empresa, la
cual se haya influida por factores de caracter diverso y cambiante como el clima y la cultura
laboral, la motivacion o la satisfaccion de la plantilla de empleados, por lo que para que la salud
sea excelente el clima laboral debe estar orientado a la satisfaccion de los trabajadores y a
desarrollar de esta manera todo su potencial, favoreciendo la satisfaccion de los trabajadores.
Entonces, se puede decir, que la salud organizacional es un estado de la organizacion referido

a la capacidad de cumplir sus objetivos mediante su identificacion con individuos capaces de
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aprender a adaptarse a los cambios del entorno al percibir la realidad y al integrar positivamente

las tensiones internas (WeBlog Recursos Humanos, 2016)

Fordyce y Weil, citado por Chiavenato (2006), recuerdan que “el ser humano saludable
es independiente, afirmativo, optimista, responsable, nada facil de sorprender, sensible y

adaptable a cambios. Se sugiere que la organizacion saludable muestra las mismas cualidades”.

Modelos bésicos del cambio organizacional

El Modelo de Cambio de Kurt Lewin. Es una modificacion de las fuerzas que mantienen el
comportamiento de un sistema estable, es por ello que dicho comportamiento siempre es
producto de dos tipos de fuerzas: Las que ayudan a que se efectué el cambio (Fuerzas
impulsoras) y las que impiden que el cambio se produzca (fuerzas restrictivas) que desean

mantener el statu quo. Para llevar a cabo el cambio planeado se ha establecido tres fases:

Descongelamiento. Esta fase implica reducir las fuerzas que mantienen a la organizacion en

su actual nivel de comportamiento.

Cambio. esta fase consiste en desplazarse hacia un nuevo estado dentro de la organizacion con
respecto a patrones de comportamiento y habitos, lo cual significa desarrollar nuevos valores,

habitos, conductas y actitudes.

Recongelamiento. En esta fase se estabiliza a la organizacion de un nuevo estado de equilibrio,

las normas, las politicas y la estructura organizacional.

Ademas, Lewin sostiene gue estas tres fases se pueden lograr si: se determina el problema, se
identifica su situacién actual, se identifica la meta por alcanzar, se identifican las fuerzas
positivas y negativas que inciden sobre el él y se desarrolla una estrategia para lograr el cambio

a partir de la situacion actual dirigiéndolo hacia la meta (Guizar, 2013, p 29.)
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Figura 7

Modelo de cambio planeado de Kurt Lewin

d. Recongelamiento

a. Descongelamiento c. Cambio en si

b. Cambio

Nota. Esquema de raiz cuadrada, segun Lewin.

El Modelo planeacion. Este modelo de planeacion trata de definir las etapas del cambio
planeado, fue desarrollado por Lippitt, Watson y Westley y después modificado y
perfeccionado. Los dos principales conceptos de este modelo indican que toda la informacion
debe ser compartida libremente entre la organizacion y el agente de cambio y que esta

informacion es Gtil solo si después puede convertirse en planes de accion.
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Figura 8

Modelo de planeacion desarrollado por Lippitt, Watson y Westley

—> Exploracion
El agente de cambio y el sistema
cliente exploran juntos.

'

Entrada
Desarrollo de un contrato y
expectativas mutuas.

'

Diagndstico <
Identificacion de metas especificas
de mejoramiento.

'

Planeacion
Identificacion de pasos para la
accion y posible resistencia al

cambio. i

Accion
Implantacion de los pasos para la
accion. i

Estabilizacidén y evaluacion
Evaluacion para determinar el éxito
del cambio y la necesidad de la
accion posterior,

Terminacion
Dejar el sistema o suspender un
proyecto e iniciar otro.

Nota. Modelo de planeacidn de Lippitt. Watson y Westley

Modelo de investigacion- accidn. En este modelo se estima el cambio planeado como
un proceso ciclico que implica colaboracion entre los miembros de la organizacion y expertos.
Pone énfasis en la recopilacion de datos y el diagndstico antes de la accion, planeacion e
implantacion, asi como en una cuidadosa evaluacion de los resultados después de realizar la

accion y asi sucesivamente (Guizar, 2013, p.32).
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Figura 9
Fases del modelo investigacion -accion

1. Percepcion de problemas por parte de los administradores clave
2. Consultas con expertos en ciencias del comportamiento

3. Recopilacion de datos y diagndstico inicial por el consultor

4. Retroéiimentacién al grupo clave de la empresa (Administradores)

5. Diagnostico conjunto del o los problemas

6. Planeacién y accién conjunta

7. Accion

8. Recopilacion de datos después de la accion

9. Retroalimentacion al grupo de clientes por el consultor

10. Rediégnéstico y planeacion de la accion entre el cliente y el consultor
11. Nueva accion

12. Nueva recopilacion de datos como resultado de la accion

13. Rediagnostico de la situacion

y

14. Etcétera

Nota. (Guizar, 2013)

El modelo de planeaciéon y el de investigacion-accion utilizan como herramienta
primordial las ciencias de la conducta, involucran técnicas de grupo y reconocen que la
interaccidn entre el consultor y la organizacion constituye una intervencion que puede afectar

a la empresa.

Modelo de cambio planeado de Faria Mello. Presenta el modelo del cambio planeado
que se divide en fases de consultoria. Este es un proceso ciclico y la fase de entrada puede
considerarse como algo que comienza a acontecer, por lo menos en parte, antes del

establecimiento del contrato. Es una especie de subfase del contacto. “contacto, contrato y
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entrada se funden en una gran fase inicial de multicontactos, precontratos y subcontratos, con

diferentes grados de profundidad o como extension de la entrada” (p.13)

Figura 10
Modelo de cambio planeado de Faria Mello

Exploracion entre consultor y cliente

Contrato general+ especifico VR
Objetivo -plan (esbozo)
— . .

Expectativas y compromisos mutuos
Sistema-meta: ¢doénde? ;Como Fase
comenzar? inicial

Hacer contacto con personas
Testimoniar receptividad, confianza, etc
Sondear problemas, insatisfacciones

_ Entrevistas, observacion, convivencia, \ J
Recoleccion cuestionarios, consulta de documentos,
de datos reuniones

Definir situacion y necesidades de cambio
Identificar y evaluar problemas

Definir objetivos de cambio y meta (s)
Considerar alternativas, efectos, costos,
riesgos, resistencia, etcétera

Evaluar notencial de camhio

Diagndstico

I

Definir estrategia, puntos de accion,
apoyo, tacticas
Programar: actividades, participantes,

Planeacion de
intervenciones

||

secuencia. tiempo. recursos. etcétera
- Implantar el plan actuar sobre/con el
Accion sistema meta

Institucionalizacion del Institucionalizar: actitud y método
cambio planeado para solucion de problemas
contintin

Azgg;ﬁggfgz'emo Control de resultados

y Autoevaluacién por el cliente

Evaluacion por consultor/técnico
Nuevo diagndstico, {Nuevo
contrato?

Término

l

Nota. Modelo del Desarrollo Organizacional de Faria Mello, 1995
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2.4.  Definicion de términos basicos

Auditar, accion de analizar de manera exhaustiva y pormenorizada distintas

caracteristicas de una empresa en particular.

Cambio, accion y efecto de cambiar.
Desarrollar, hacer que una persona pase por una serie de estados sucesivos, de

manera que progrese.

Desarrollo Organizacional, se basa en un método de accion planificado de

cambio bajo un conjunto de estrategias y su pilar fundamental es el elemento humano.

Eficacia, se refiere a los resultados en relacion con las metas y cumplimiento de

los objetivos organizacionales.

Gestion del Talento Humano, es el conjunto de procesos que posee la empresa

desde captar hasta retener recurso humano y el encargado es el area de recursos humanos.

Gestion: Es la accion y efecto de administrar; gobernar, dirigir una Organizacion

y sobre las personas que lo habitan.

Integrar, hacer que alguien o algo pase a formar parte de un todo.

Organizacion: Es una asociacion de personas que se relacionan entre si y utilizan

recursos humanos y materiales para lograr un determinado fin.

Organizar, esta relacionada con la accion de disponer las partes de un todo de la

manera conveniente.

Planeacién, proceso y resultado de organizar una tarea simple o compleja

teniendo en cuenta factores internos y externos orientados a la obtencion de uno o varios
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objetivos.
Proceso, es un conjunto de fendmenos, asociados al ser humano que se
desarrollan en un periodo de tiempo finito o infinito y cuyas fases sucesivas suelen

conducir hacia un fin especifico.

Retener al personal, es el proceso que implica mantener las competencias
laborales de los empleados manteniéndoles motivados, emocionalmente activos e

incentivados.

Salud organizacional, es cémo se organiza una compafiia para que las
responsabilidades estén correctamente distribuidas y los talentos debidamente
gestionados.

Talento, se refiere a la persona inteligente que posee habilidades, destrezas y

experiencia necesaria para desarrollar una determinada actividad.
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CAPITULO Il

PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipdtesis

3.1.1. Hipotesis general

Hi: La gestién del talento humano se relaciona significativamente con el desarrollo
organizacional de los colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial de

Hualgayoc.

3.1.2. Hipotesis especificas

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el proceso de
incorporacion, colocacion, capacitacion y evaluacion del personal de los colaboradores

administrativos de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc.

El desarrollo organizacional se relaciona significativamente con los aspectos de
cambios planeados y eficacia de los colaboradores administrativos de la Municipalidad

Provincial de Hualgayoc.

Las dimensiones de la variable gestion del talento humano se relaciona
significativamente con el desarrollo organizacional de los colaboradores administrativos de la

Municipalidad Provincial de Hualgayoc.

3.2. Variables

Variable 1: Gestion del Talento Humano

Definicion conceptual: segun Dessler (2006), afirma que el talento humano son las

practicas y politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones
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humanas del trabajo administrativo; en especifico se trata de reclutar, evaluar, capacitar,

remunerar y ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los empleados de la compafiia.

Variable 2: Desarrollo Organizacional

Definicion conceptual: segin Guzman (2007), menciona que el desarrollo
organizacional, implica el estudio de los procesos sociales que se dan dentro de una empresa con
el objetivo de ayudar a sus miembros a identificar los obstaculos que bloquean su eficacia como
grupo y a tomar medidas para hacer 6ptima la calidad de sus interrelaciones, para influir de

manera positiva y significativa en el éxito de los objetivos de la empresa.

3.3.  Operacionalizacion de los componentes de las hipotesis

Variable Gestion del Talento Humano, estd estructurada bajo 4 dimensiones, 8
indicadores y 12 items que permitieron elaborar el instrumento de recoleccidn de datos y son

medidos bajo un cuestionario tipo escala de Likert.

Variable Desarrollo Organizacional, Esta estructurada bajo 2 dimensiones, 4 indicadores
y 8 items que permitieron elaborar el instrumento de recoleccion de datos y son medidos bajo

un cuestionario tipo escala de Likert.
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Tabla s

Operacionalizacion de los componentes de la hipétesis

Titulo: Gestion del Talento Humano y Desarrollo Organizacional en los Colaboradores Administrativos de la Municipalidad Provincial Hualgayoc, 2019.

Instrumento
. . . . Escala de de
s Variables Dimensiones Indicadores ! L
Definicion conceptual de las valoracion recoleccion
Hipotesis variables de datos
Hipotesis General:  Gesti6n del Talento Incorporacion de ~ Reclutamiento de personal Totalmente en
Humano: accion de reclutar, personal Seleccién de personal desacuerdo (1)
seleccionar, orientar, _ Col iond Perfil 6ptimo para cubrir
recompensar, desarrollar, Gestion del 0 ocauor; € un determinado puesto
: P ersona L
La gestion del auditar y dar seguimiento a las Talento p Disefio del puesto En desacuerdo (2)
talento humano se  Personas para crear una base Humano Capacitacion de Formacion y desarrollo
laci de datos confiable para la personal Comunicacion . .
relaciona toma de decisiones L . ~ Ni de acuerdo/ni en
ianificati t Evaluacion de Evaluacion del desempefio
signiTticativamente Valleio. 2016 . . desacuerdo (3)
con el desarrollo (Vallejo, ) personal Calidad de trabajo Encuesta/
organizacional e Desarrollo Organizacional: Diagnostico De acuerdo (4) Cuestionario
los colaboradores tern_uno que eng_loba un _
administrativos de  conjunto de acciones de Cambios planeados Impulsar cambios y
la Municipalidad ~ €@mbio planeado con base en adaptarse a ellos.
Provincial de valores humanisticos y Desarrollo

Hualgayoc, 2019.

Hipétesis
Especificas:

democréticos, que pretende
mejorar la eficacia de la
organizacion y el bienestar de o
las personas Distribucién de
(Chiavenato, 2009). oportunidades

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con los procesos de incorporacion, colocacion, capacitacion y evaluacion de
personal de los colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc.

El desarrollo organizacional se relaciona significativamente con los aspectos de cambios planeados y eficacia de los colaboradores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc.

Las dimensiones de la variable gestion del talento humano se relaciona significativamente con la variable desarrollo organizacional de los
colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc.

Organizacional Totalmente de

Niveles de logro acuerdo (5)

Eficacia
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CAPITULO IV. MARCO METODOLOGICO
4.1. Ubicacion Geografica

La presente investigacion se ha realizado en el distrito de Bambamarca, provincia de
Hualgayoc, regién Cajamarca. Hualgayoc es una de las trece provincias que conforman la
region Cajamarca en el Norte del Pert, por el norte limita con la Provincia de Chota, por el
este con la provincia de Celendin, por el sur con la provincia de Cajamarca y san Pablo, con
el Oeste con la provincia de San Miguel y Santa Cruz, tiene una superficie total de 451.38

km2, una altitud media de 2526 m.s.n.m. y una poblacidn total de 59913 habitantes.
Figura 11
Ubicacion geografica de la investigacion

CUTERVO i

CHOTA
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Nota. “Google Maps ®” 2022
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4.2. Disefio de la investigacion

Tipo de investigacion por su propésito es bésica, por su alcance descriptivo nivel

correlacional, por su disefio no experimental y por su temporalidad transeccional.

La investigacion a utilizar se fundamenta en Hernandez et al. (2010)

Disefio no experimental: nos dicen que el disefio no experimental es el tipo de estudio
en el que las variables independientes no son alteradas deliberadamente con el fin de verificar

su dependencia, el investigador solo se limita a observar el fendmeno.

Investigacion descriptiva: el disefio descriptivo busca especificar propiedades,
caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fendmeno que se analice. Describe tendencias

de un grupo o poblacién en un determinado momento y tiempo.

Investigacion correlacional: sefiala que tiene como finalidad conocer la relacion o grado
de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en
particular. Los estudios correlacionales, al evaluar el grado de asociacion entre dos 0 mas
variables, miden cada una de ellas (presuntamente relacionadas) y despues, cuantifican y

analizan la vinculacion, tales correlaciones se sustentan en hipotesis sometidas a prueba.

Investigacion transversal: definen al disefio transeccional o transversal como aquel en

que la recoleccion de los datos se produce en un momento unico para luego ser analizado.

El esquema a utilizar en la presente investigacion es:
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Figura 12

Disefio de la investigacion

V2
Donde:

M : Muestra
V1  : Variable Gestion del Talento Humano
V2  :Variable Desarrollo Organizacional

r : La relacidn existente entre ambas variables

4.3. Métodos de investigacion

Se realiz6 una investigacion con el método hipotético deductivo con un enfoque

cuantitativo.

Bernal (2006), refiere que el método hipotético deductivo “consiste en un procedimiento
que parte de unas aseveraciones en calidad de hipotesis y busca refutar o falsear tales hipétesis,

deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los hechos” (p. 56).

Gbmez (2012), sefiala que el enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion y el analisis de
datos para responder preguntas de investigacion y probar hipdtesis, las cuales se establecen
previamente, esto es antes de recolectar y analizar datos. La recoleccién de datos se fundamenta
en la medicion y el analisis en procedimientos estadisticos. En la investigacion cuantitativa se

pretende generalizar los resultados encontrados en un grupo a una colectividad mayor.

4.4. Poblacion, muestra, unidad de analisis y unidades de observacién: Poblacion

La poblacion de estudio en la presente investigacion es de 258 colaboradores que

desempefian cargos Administrativos en la Municipalidad Provincial Hualgayoc y que se
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encuentran dentro de las modalidades de contratacion: nombrados (132), contratos CAS (106)

y funcionarios (20).
Muestra y unidad de analisis

Para calcular la muestra se utilizé la siguiente formula:

N><Za?'><p><q

n —
2 2
d*x(N-1)+Z°xpxgq
Donde:
n : numero de elementos de la muestra a calcular.

N  :total de colaboradores administrativos de la MPH.
Z  :esunaconstante que depende del nivel de confianza.
p . probabilidad de éxito o proporcion esperada.
q : probabilidad de fracaso.
D  :error maximo admisible en términos de proporcion
En tal sentido en la presente investigacion se considera los siguientes valores:

Reemplazando los valores en la férmula anterior, obtenemos:

N 1 258
7 196 En = 258 (1.96)2 (0.95) (0,05)
p : 95% (0.05)2 (258-1) + (1.96)2(0.95) (0.05)
q : 5%
n = 57.41
D : 5% & m

En tal sentido, la muestra en la presente investigaciébn se constituyé por 57
colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc, los mismos que

son la unidad de andlisis.
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4.5. Técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion

Técnica

En el presente trabajo de investigacion se utilizé la técnica de la encuesta; instrumento
el cuestionario y para su medicion la escala de Likert. Esta fue en forma anénima con la
finalidad de estudiar y analizar dos variables en forma independiente: Gestion del Talento
Humano y Desarrollo Organizacional en los colaboradores administrativos de la

Municipalidad Provincial de Hualgayoc.

Recopilacion de informacion

Se realizd de forma presencial y directa a los colaboradores administrativos de las
areas mas representativas de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc que fueron: Logistica,

Administracion. Presupuesto, Contrataciones, Recursos Humanos y Gerencia Municipal.

4.6. Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacion

Referente al procedimiento de andlisis de datos se hizo a través de un analisis
descriptivo, que consiste en elaborar con la base de datos tablas segin los objetivos de
investigacion y también a través de un analisis inferencial que servié para comprobar la

hipdtesis de investigacion.

El analisis y procesamiento de los resultados para los items de las variables, se realizara
a través del programa estadistico IBM SPSS (Statical Product and Service Solutions) version

24 y para establecer la correlacién se utilizo el estadigrafo de RHo de Spearman.

Para mayor confiabilidad y validez del instrumento, se realiz6 el célculo de

confiabilidad por el método de coeficiente Alfa de Cronbach:
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Donde:

K : Es el nimero de items.
Y 'S 2 : Sumatoria de varianzas de los items.
St% : Varianza de la suma de los items

o : Coeficiente de Alfa de Cronbach

Obteniéndose el siguiente resultado:

o
coeficiencia de confiabilidad del cuestionario 0.914
‘ K | Numero de items Instrumento 20
’Zﬂ
> | sumatoria de la varianza de los items 16.7
&
‘ Varianza Total del Instrumento 126.7

Por lo tanto, el coeficiente de confiabilidad obtenido del cuestionario ha sido 0.914 que de
acuerdo al rango de confiabilidad decimos que nuestro instrumento de investigacion tiene una

excelente confiabilidad puesto que se encuentra en el intervalo (0.72-0.99).
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Grado de confiablidad

Rango Confiabilidad
0.53 a menos confiabilidad Nula
0.54 - 0.59 confiabilidad baja
0.60 - 0.65 confiable
0.66 - 0.71 muy confiable
0.72-0.99 excelente confiabilidad
1 confiabilidad perfecta
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4.7. Matriz de consistencia metodoldgica

Tabla 6

Matriz de consistencia

Gestion del Talento Humano y Desarrollo Organizacional en los colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Hualgayoc, 2019.

Formulaciéon del problema Objetivo Hipotesis Meétodo de investigacién
Metodologia:

Pregunta General Objetivo General Hipdtesis General i
No experimental, transversal

Determinar la relacion entre la La gestion del talento humano se Tipo:
gestion del talento humano y el relaciona significativamente con el
desarrollo organizacional de los  desarrollo organizacional de los
colaboradores administrativos de colaboradores administrativos de
la Municipalidad Provincial de la Municipalidad Provincial

¢Cual es la relacion entre la gestion del
talento humano y desarrollo
organizacional en los colaboradores
administrativos de la Municipalidad

Investigacion bésica,
correlacional

Provincial de Hualgayoc, 2019? Enfoque:
Hualgayoc, 2019 Hualgayoc, 2019 Cuantitativo

Preguntas auxiliares Objetivos especificos Hipotesis especificas

, - - Establecer la relacion entre la La gestion del talento humanose  Poblacion:

¢Cual es la relacion entre la gestion del . .
gestion del talento humano y el desarrolla significativamente con

talento humano y el proceso de . - . - 258 colaboradores

. - - ..., proceso de incorporacion, el proceso de incorporacion, o .

incorporacion, colocacion, capacitacion - . - o administrativos y se constituye

- colocacion, capacitacion y colocacidn, capacitacion y

y evaluacion de personas en los L L por personal nombrado (132),

evaluacion de personas en los evaluacion de personal de los

colaboradores administrativos de la
Municipalidad Provincial de
Hualgayoc, 2019?

contratado (106) y funcionarios
publicos (20) de la Municipalidad
Provincial Hualgayoc.

colaboradores administrativos de colaboradores administrativos de
la Municipalidad Provincial de la Municipalidad Provincial de
Hualgayoc, 2019 Hualgayoc, 2019.
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¢Cudl es la relacion entre el desarrollo
organizacional y los aspectos de
cambios planeados y eficacia en los
colaboradores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Hualgayoc,
2019?

¢Cuadl es el nivel de correlacion entre las
dimensiones de la gestion del talento
humano y el desarrollo organizacional
en los colaboradores administrativos de
la  Municipalidad  Provincial de
Hualgayoc, 2019?

Establecer la relacion entre
desarrollo organizacional y los
aspectos de cambios planeados y

eficacia en los colaboradores
administrativos de la
Municipalidad  Provincial de

Hualgayoc, 2019

Correlacionar las dimensiones de
la gestion del talento humano vy el
desarrollo organizacional en los
colaboradores administrativos de
la Municipalidad Provincial de
Hualgayoc, 2019.

El desarrollo organizacional se
desarrolla significativamente con
los aspectos de cambios planeados
y eficacia de los colaboradores
administrativos de la
Municipalidad Provincial de
Hualgayoc, 20109.

Las dimensiones de la variable
gestion del talento humano se
desarrolla significativamente con
la variable desarrollo
organizacional de los
colaboradores administrativos de
la Municipalidad Provincial de
Hualgayoc, 2019.

Muestra:

La muestra ha quedado
constituida por 57 colaboradores
de la Municipalidad Provincial de
Hualgayoc.

Técnica de recoleccién de
datos: Como técnica se ha
utilizado la encuesta y como
instrumento de investigacién un
cuestionario para estudiar, medir
y evaluar las variables.
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CAPITULO V: RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Presentacion de resultados

Una vez procesados los datos, teniendo en cuenta la formulacion del problema, los
objetivos planteados y las hipotesis establecidas en la investigacion, en el presente capitulo se
realiza el analisis e interpretacion de dichos resultados obtenidos de la encuesta aplicada a 57

colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial Hualgayoc -Bambamarca.

5.2. Andlisis, interpretacion y discusion de resultados

Tabla 7

Situacion de la gestion del talento humano en sus dimensiones proceso de incorporacion,
colocacion, capacitacion y evaluacion de personal de los colaboradores administrativos de la

Municipalidad Provincial de Hualgayoc, 2019.

Gestion del Talento Humano N° %

Totalmente en Desacuerdo 1 1.9%

En Desacuerdo 6 5.6%

Incorporacion ~ Ni de Acuerdo/Ni en Desacuerdo 4 7.4%
de personal De Acuerdo 9 16.7%
Totalmente de Acuerdo 37 68.5%
Total 57 100.0%

Totalmente en Desacuerdo 0 0.0%

» En Desacuerdo 3 3.7%
Colocacion de Ni de Acuerdo/Ni en Desacuerdo 7 13.0%
personal De Acuerdo 6  11.1%
Totalmente de Acuerdo 41 72.2%
Total 57 100.0%

Totalmente en Desacuerdo 3 3.7%

o En Desacuerdo 5 9.3%

Capacitacion de Ni de Acuerdo/Ni en Desacuerdo 5 9.3%
personal De Acuerdo 19  33.3%
Totalmente de Acuerdo 25 44.4%
Total 57 100.0%
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Totalmente en Desacuerdo 0 0.0%

y En Desacuerdo 0 0.0%
Evaluacion de Ni de Acuerdo/Ni en Desacuerdo 4 5.6%
personal De Acuerdo 11 185%

Totalmente de Acuerdo 42 75.9%
Total 57 100.0%

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial

de Hualgayoc

De los 57 colaboradores administrativos encuestados, el 68.5% se encuentran
totalmente de acuerdo con el tipo de proceso que se desarrolla para incorporar personal,

mientras que el 7.4% no se encuentra de acuerdo ni en desacuerdo.

En el proceso de colocacion de personal a la Municipalidad Provincial de Hualgayoc el
83.3% dan su conformidad al tipo de proceso desarrollado, pero también existe un 13% de

colaboradores que se encuentran imparciales.

Asi mismo podemos observar que el 44.4% de los colaboradores estan totalmente de
acuerdo con la capacitacion que brindan al personal mientras que el 9.3% se encuentra en

desacuerdo y el mismo porcentaje se muestran indecisos.

Finalmente, en el proceso de evaluacion de personal el 75.9% se encuentra totalmente

de acuerdo mientras que el 5.6% no estan de acuerdo ni en desacuerdo con dicho proceso.
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Tabla 8

Situacién del desarrollo organizacional y el proceso de cambios planeados y eficacia de los

colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial Hualgayoc, 2019.

Desarrollo Organizacional N° %
Totalmente en Desacuerdo 0 0.0%
En Desacuerdo 2 1.9%
Cambios  Nide Acuerdo/Ni en Desacuerdo 15 27.8%
planeados De Acuerdo 19 33.3%
Totalmente de Acuerdo 21 37.0%
Total 57 100.0%
Totalmente en Desacuerdo 0 0.0%
En Desacuerdo 0 0.0%
Eficacia Ni de Acuerdo/Ni en Desacuerdo 10 16.7%
De Acuerdo 15 25.9%
Totalmente de Acuerdo 32 55.6%
Total 57 100.0%

Nota. Encuesta aplicada a los colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial

de Hualgayoc

De los 57 colaboradores administrativos encuestados, el 37.0% se encuentra totalmente
de acuerdo con los cambios planeados en la entidad, mientras que un significativo porcentaje

del 27.8% no se encuentran de acuerdo ni en desacuerdo.

Asi mismo decimos que el 55.6% de los colaboradore administrativos se encuentran
totalmente de acuerdo con la eficacia relacionado al logro de objetivos propuestos, mientras
que el 16.7% no muestra su acuerdo ni desacuerdo con la realizacion de actividades para

alcanzar los objetivos en la Municipalidad Provincial de Hualgayoc.
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Tabla 9

Situacion de la gestion del talento humano y el desarrollo organizacional de los colaboradores

administrativos de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc, 2019

Gestion del talento humano

Ni de
Desarrollo Totalmente en En . De Totalmente
.. Acuerdo/Ni en
Organizacional ~ Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo  de Acuerdo
Desacuerdo

N° % N° % N° % N° % N° %

Totalmente en

0 0.0% 0 00% O 0.0% 0 00% O 0.0%
Desacuerdo
En Desacuerdo 0 0.0% 2 19% O 0.0% 0 00% O 0.0%
Nide Acuerdo/Ni 500 0 00% 9 167% 2 37% 0  0.0%
en Desacuerdo
De Acuerdo 0 0.0% 4 37% 7 13.0% 12 22.2% 1 1.9%
Totalmente de 0 00% 0 00% 1 19% 11 204% 8 14.8%
Acuerdo
Total 0 0.0% 6 56% 17 315% 25 463% 9 16.7%

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial

de Hualgayoc

De los 57 colaboradores administrativos encuestados, el 14.8% esta totalmente de
acuerdo con el Desarrollo Organizacional y el 1.9% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con

la gestion del talento humano que existe en la Municipalidad Provincial de Hualgayoc.
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Tabla 10

Correlacion de las dimensiones de la variable Gestion del Talento Humano y Desarrollo
Organizacional que presenta los colaboradores administrativos de la Municipalidad

Provincial de Hualgayoc, 2019

Desarrollo
Organizacional
Incorporacion de personal Coeficiente de correlacion ,510**

Correlaciones

Sig. (bilateral) 0.000
N 57
Colocacion de personal  Coeficiente de correlacion ,529**
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 57
Spearman  Capacitacion de personal Coeficiente de correlacion ,485**
Sig. (bilateral) 0.000
N 57
Evaluacion de personal ~ Coeficiente de correlacion ,532**
Sig. (bilateral) 0.000
N 57

Estilos de comportamiento gerencial en el modelo de 3-D

Interpretacion descriptiva: Se observo que r = 0.510 presento una correlacion positiva
moderada entre la incorporacion de personal y desarrollo organizacional, mientras r =
0.529 presento una correlacién positiva moderada entre la colaboracion personal y
desarrollo organizacional, seguido de r = 0.485 presento una correlacion positiva
moderada entre la capacitacion de personal y desarrollo organizacional y un r = 0.532
presento una correlacidn positiva moderada entre la evaluacion de personal y desarrollo
organizacional en los colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial

Hualgayoc, 2019

Interpretacion inferencial: Se observo que Sig. (bitateral) = 0.000 es menor que el nivel

de significancia oo = 0.05 por lo tanto las dimensiones de la variable gestion del talento
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humano se relaciona significativamente con el desarrollo organizacional en los

colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc, 2019.

Discusion

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion, se demuestra que existe una relacién
positiva alta entre la gestion del talento humano y el desarrollo organizacional, teniendo asi
que el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es 0.663 y nivel de significancia
aproximada es menor (0.000) que el nivel de significancia (0.05); lo cual, coincide con
Montoya (2018) en su tesis sobre gestion del talento humano y desarrollo Estilos de

comportamiento gerencial en el modelo de 3-D

en el Instituto de Educacion Superior Pedagdgico Publico “San Francisco de Asis” que
concluye que existe una correlacion positiva y significativa entre las variables y que éstas

necesariamente se complementan.

Plasencia (2018) en su trabajo de investigacion gestion del talento humano e influencia
en el desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Teodoro Maldonado
Carbo, afirmo que existe relacion directa y determinante entre la gestion del talento humano y
el desarrollo organizacional, esto se comprobé mediante la correlacion de Rho de Spearman el
cual fue de 0.737. Asi mismo en los procesos de admisidn, colocacion y evaluacidn de personas
muestran un grado de eficacia y aceptacion por los colaboradores, asi como una correlacion
positiva en sus dimensiones, esto se relaciona con la tabla N°7 donde el 68.5% del colaborador
administrativo se encuentra totalmente de acuerdo con el desarrollo del proceso de
incorporacion de personal buscando siempre la eficacia organizacional a partir de una correcta
integracion de nuevos colaboradores constituyendo equipos de trabajo para superar diferencias

individuales o grupales y brindar un desempefio objetivo.
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De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion de Pardo y Diaz (2014),
mencionan que en el factor preparacion con acciones proactivas hacia el cambio se encontré
que el 83% de los lideres consideran importante el disefio de programas y planes de accién
proactivos o previos a los procesos de cambio, asi como se muestra en la tabla N° 08 donde el
37% se muestra totalmente de acuerdo con los camios planeados. Asi mismo en el factor
eficacia del desarrollo de competencias previas al cambio, se determind que éstas no hacen una
preparacion previa al personal, lo cual genera traumatismos, problemas de ambiente laboral e
incertidumbre frente a la continuidad de la empresa; tal como se puede apreciar en la misma

tabla que el 27.8% no muestran acuerdo ni desacuerdo en dicho rubro.

5.3. Contrastacion de hipdtesis

a) Formulacion de hipotesis

Hy:p = 0 La gestion del talento humano no se relaciona significativamente con el Desarrollo
Organizacional en los colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial

Hualgayoc, 2019

Hy:p = 0 La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el Desarrollo
Organizacional en los colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial

Hualgayoc, 2019

Nivel de significancia

a = 0.05

Estadigrafo de prueba

rvRn—2

t= J1_,2 conn-2grados de libertad
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Tabla 11

Grado de relacion

Grado de relacion.

Valores significativos

-1.00 Relacion Negativa perfecta
-0.80 a -0.99 Relacion Negativa muy alta
-0.60 a -0.79 | Relacion Negativa alta
=0.40 a -0.59 Relacion Negativa moderada
-0.20 a -0.39 | Relacion Negativa baja
=0.00 a -0.19 Relacion Negativa muy baja

0.00 Relacion Nula
+0.00 a +0.19 | Relacion Positiva muy baja
+0.20 a +0.39 | Relacion Positiva baja
+0.40 a +0.59 | Relacion Positiva moderada
+0.60 a +0.79 | Relacion Positiva alta
+0.80 a +0.99 | Relacion Positiva muy alta

+1.00 Relacion Positiva perfecta

Nota: La relacion es directa al ser positiva (+) o inversa al ser negativa (-).

Tabla 12

Estadisticas de correlaciones entre Gestion del talento humano y Desarrollo Organizacional

en los colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial Hualgayoc, 2019

Desarrollo

Correlaciones Organizacional

Gestion del Coeficiente de 1.000 663"
talento C(_)rrela.c on

humano Sig. (bilateral) 0.000

Rho de N 57 57

Spearman Coeficiente de 663" 1.000
Desarrollo  correlacion

Organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 57 57

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
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Toma de decisiéon

Para comprobar la hipotesis se realizd una prueba de normalidad donde se determind
que los datos no siguen una distribucién por lo tanto se utilizd una prueba no paramétrica
(Segun Anexo) Para comprobar la correlacion la prueba de Rho de Spearman por tener las

respuestas en escala ordinal.

Interpretacion descriptiva: Se observo que r = 0.663 presentd una correlacion positiva
alta entre la Gestion del talento humano y Desarrollo Organizacional en los colaboradores

administrativos de la Municipalidad Provincial Hualgayoc, 2019

Interpretacion inferencial: se obtuvo como resultado que la Sig. (bitateral) = 0.000 es
menor que el nivel de significancia o = 0.05 por lo tanto la gestion del talento humano se
relaciona significativamente con el Desarrollo Organizacional en los colaboradores

administrativos de la Municipalidad Provincial Hualgayoc, 2019.
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CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion, se demuestra que existe una
relacion positiva alta entre la gestion del talento humano y el desarrollo organizacional,
teniendo asi que el Coeficiente Rho de Spearman, arrojé un valor de r = 0.663 y una
significacion aproximada (Sig. Aprox. =0.000) menor que el nivel de significancia

(a=0.05) con lo que confirma que existe una correlacion positiva alta entre ambas variables.

En la variable gestién del talento humano en sus procesos de incorporacion, colocacion,
capacitacion y evaluacién de personal en los colaboradores administrativos de la
Municipalidad Provincial Hualgayoc, 2019 presentan una correlacion positiva moderada,
tal como se refleja en latabla N° 7 | es decir estos procesos son la clave para realizar un
correcto reclutamiento, seleccion y retencion del personal para lograr el éxito de la
Institucion. En esta Institucion en los procesos de colocacion y evaluacion de personal, el

75% se muestra totalmente de acuerdo.

En referencia a la variable desarrollo organizacional en los colaboradores
administrativos de la Municipalidad Provincial Hualgayoc, 2019, se concluye que existe
correlacién positiva moderada entre ellas y se puede observar que en su dimension de
cambios planeados existe un porcentaje significativo del 27.8% de colaboradores que se
muestran indecisos al aceptar al cambio puesto que la mayoria no son involucrados en el
proceso de diagndstico y propuestas de cambios y por lo general el cambio produce
incertidumbre pues implica una modificacidbn en las circunstancias que estamos

acostumbrados y nos cuesta salir de la zona de confort.
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SUGERENCIAS

Para mejorar la gestion del talento humano se sugiere realizar un diagndstico de la
situacion actual de la entidad a partir de documentos, normas, experiencias que sirvan para
formular una propuesta para el desarrollo de una politica integral del talento humano y de esa
forma los procesos de incorporar, colocar y evaluar a los profesionales sean mas eficientes y
que sus competencias técnicas e interpersonales aporten valor a la organizacion y aumenten su
productividad, alcancen objetivos, disminuyan la rotacion de personal y aumenten confianza.

También es muy importante reforzar el tema de capacitacion ya que éste aumenta la
autoestima y moral del colaborador contribuyendo a una mejor relacion entre jefes y
comparieros de trabajo y coadyuvando a un mayor entendimiento entre las areas de la

organizacion y una labor profesional con los mejores estandares de calidad.

Asi mismo, se recomienda implementar un plan estratégico de gestion al cambio, pues
este requiere una planificacion integrada en los procesos antes, durante y después del cambio,
asi como una comunicacion efectiva, honesta y transparente para preparar a los colaboradores
frente a esta nueva situacion y lograr un trabajo mas eficiente forjando asi una mejor adopcion

de cambios e implementaciones en beneficio de la poblacion Bambamarquina.

Finalmente, se sugiere a las proximas investigaciones que seria importante que la
gestion del talento humano y desarrollo organizacional sean medidos a través de sus
indicadores en cada uno de sus sub sistemas y también en aquellos aspectos de relevancia para

la organizacion.
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APENDICE

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

ENCUESTA PARA LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUALGAYOC, 2019

Objetivo: Determinar la relacién que existe entre la Gestion del Talento Humano y_
Desarrollo Organizacional en los colaboradores administratives de la Municipalidad
Provincial Hualgayoc, 2015.

Sexo: Masculino: [ )

Femenino: [ )

La presente encuesta es andnimo y confidencial. Marca con una “X" la alternativa de
respuesta que se adecue a su criterio.

Totalmente  en | Em Desacuerdo Mi de Acuerdo/Mi | De Acuerdo Totalmente  de
Deszacuerdo en Desacuardo Acuerdo

1 2 3 4 5

M ITEM ESCALA DE VALORACION

VARIABLE 1: gestion del talento humano

1

2

3 4

3

Dimensidn 1: Incorporacion de personal

1 élsted estd de acuerdo con la informacion que le
proporcicnaron en la convocatoria®

2 éConsidera Usted gue |2 Institucion realiza los procesas
de seleccign de manera justa y transparente?

3 &Qué tan satisfecho te has sentido con el proceso de

incorporacion?

Dimension2: Colocacion de personal

4 iCree Usted gue los perfiles disefiados permiten la
seleccion de los servidores idoneos de acuerdo con los
requisitos de los cargos?

5 élsted cree que se toma en cuenta la formacion,
competencias, capacidades y aptitudes profesionales?

& iEntiende usted claramente cuales son sus funciones y

responsabilidades en la Institucian?

Dimensidn 3: Capacitacion de personal

Fi ila Municipalidad estructura anuzlmente un plan de
formacian y capacitacian?

8 éLos servidores son consultados sobre sus necesidades
de capacitacion a través de reuniones de trabajo?

g9 ila capacitacion recibida contribuye al desarrollo de

conocimientos para un mejor desempeno en el puesto
de trabajo?

Dimension 4: Evaluacion de personal

10 | iConsidera Usted que el personal administrativo de la
Institucion estd sometido a un proceso de evaluacion
de desempefio mediante |a gastion por resultados?

11 | illsted esta a gusto con las funciones gue desempefia?

86



12 | ilas condiciones ambientales {iluminacion,
temperatura y ventilacidn) de tu drea de trabajo son
agradables?

VARIABLE 2: DESARROLLO ORGAMIZACIONAL

Dimensidn 1: Cambios planeados

13 | iEn la Municipalidad se desarrollan programas gue
conllevan a realizar el diagnastico de las necesidades
gue prasentan las diferentes dreas?

14 | iPara elzborar el diagndstico situacional de la
Municipalidad, la Gerencia toma en cuenta a todo el
personal?

15 | iEl personal presenta propuestas para la introduccion
de cambios gue aseguren el logro del objetivo comdn?

16 | ile es facil adaptarse a los cambios que se generan en
la Municipalidad?

Dimension 2: Eficiencia

17 | éiConsidera que su trabajo en el puesto que
actualmente ocupa, estd suficientements reconocido y

considerado por su jefe jnmediaionm.

18 | i5e siente comprometido con los objetivos planteados
por su area e Institucién?

12 | iUUsted considera gque su Institucidn le brinda las
condiciones necesarias para el desarrollo de sus
funciones?

20 | iCrees gue todos los servidores tienen las mismas
oportunidades de crecimiento en esta Institucion?

‘El talento debe ser wisto como el ingrediente mas
indispensable para el exito, pero el exdio tambien depende de como se
gestiona ese talento”.

Gracias.
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ANEXOS

Prueba de hipoétesis de la normalidad

1. Formulacién de hipdtesis

H,: La distribucién de los datos se ajustan a una distribucién normal ~N(, o)

H,: La distribucién de los datos no se ajustan a una distribucién normal ~N(, o)

2. Nivel de significancia

a = 0.05

3. Estadigrafo de prueba
Se utilizé la prueba estadistica de Kolmogorov — Smirnov, como el tamafio de la muestra es
mayor de 30
Tabla 13

Pruebas de normalidad de Gestién del talento humano y desarrollo organizacional

Kolmogorov — Smirnov 2 Shapiro-Wilk

Pruebas de normalidad - : : :
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Gestién del talento humano 0.256 54 0.000 0.862 54 0.000
Desarrollo Organizacional 0.231 54 0.000 0.826 54 0.000
a. Correccion de significacion de Lilliefors

4. Toma de decision
Se observo que Sig. (bitateral) = 0.001 es menor a nivel de significancia oo = 0.01 en las variables

de Gestién del talento humano y desarrollo organizacional.

Por lo tanto, la distribucién de los datos no se ajustan a una distribucién normal ~N(u, ), trabajo
con una prueba no paramétrica para comprobar la correlacion la prueba de Rho de Spearman por

tener las respuestas en escala ordinal.
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
{(JUICIO DE EXPERTOS)

Yo, ISAIAS ARMANDO MONTENEGRO CABRERA con DNI N* 26675663 Con Grado
Académico de DOCTOR EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION, docente de UG y
WA de Universidad Privada del Norte, hago constar que he leido y revisado el cuestionario
para el personal Administrativo de la Municipalidad Provineial Hualgayoe, correspondiente al
Informe de Tesis de la Maestrante: Carito Guevara Huaman

Los items del cuestionario estin distribuidos en: Variable 1: GESTION DEL TALENTO
HUMAMNO con 4 dimensiones: Incorporacion de personal (03 items), Colocacion de personal
(03 items), Capacitacion de personal (03 items) y evaluacion de personal (03 items).
Variable 2: DESARROLLO ORGANIZACIONAL con 2 dimensiones: Cambios planeados
(04 items) y eficiencia (04 items).

El instrumento corresponde a la tesis tiulada: GESTION DEL TALENTO HUMANO ¥
DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN LOS COLABORADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL HUALGAYOC, 2019
Luego de la evaluacion de cada item y realizada las correcciones respectivas, los resultados

son los siguientes:

ENCUESTA
N® items revisados N® de items vilidos % de items vilidos
20 20 100 %a
Cajamarca, 3 de abril del 2021
Apellidos y Nombres del evaluador:
(A
l" "

" FIRMA DEL EVALUADOR
DNMI:
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FICHA DE EVALUACION
(JUICTO DE EXPERTOS)

Apellidos vy Nombres del Evaluador: MONTENEGRO CABRERA [SAIAS ARMANDO
Grado académico: DOCTOR

Titulo de la investigacidn: Gestion del Talento Humano y Desarrollo Organizacional en los

Colaboradores Administrativos de la Mumnicipalidad Provineial Hualgayoc, 2019

Autora: Carito Guevara Huaméan

|Nu
ltem

CRITERIOS DE EVALUACLON

Pertinencia con ¢l
problem:a, objetivos e
hipitesis

Pertinencia con la Pertinencia con la
variahle v dimensiones dimensionindicador

Pertinencia con la
redaccion cientifica
ipropiedad v coherencia)

Apropiado | Inapropiado

Apropiado | Inapropiadoe | Apropiado | Inapropiado

Apropiado | Inapropiado

= T -2 P o LR Y

e Ed B d [ Bd B [ I B I B B o o) o o ] o

e B B B B e B B e B el el Pl ) P B o ) ) Bl

| | ] | | ) et e ) | L | | f | |

| ) | ] | | | | e | ] e [ [ e e e e |

EVALUACION. Nao vilido, Mejorar | | Vilido, Aplicar (X)

Mota: La validez exige el cumplimiento del 108084

FECHA 3 (M- 2021

vl

FIRMA
DNI: 26675663
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VALIDACTION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
(JUICIO DE EXPERTOS)

Yo, Miguel Angel Macetas Hernandez con DNI N® 17435544 Con Grado Académico de
DOCTOR EN ADMINISTRACION DE EDUCACION, docente de pre y posgrado de la
Universidad Nacional de Cajamarca, hago constar que he leido v revisado el cuestionario
para el personal Admimistrativo de la Municipalidad Provincial Hualgayoc, comrespondiente
al Informe de Tesis de 1a Maestrante: Carito Guevara Huaman

Los items del cuestionario estin distribuidos en: Variable 1: GESTION DEL TALENTO
HUMANO con 4 dimensiones: Incorporacion de personal (03 items), Colocacion de personal
(3 items), Capacitacion de persomal (03 items) v evaluacidon de personal (03 items).
Variable 2: DESARROLLO ORGANIZACIONAL con 2 dimensiones: Cambios planeados
(04 items) v eficiencia (04 items).

El instrumento corresponde a la tesis titulada: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN LOs COLABORADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL HUALGAYOC, 2019
Luego de 1a evaluacion de cada item v realizada las correcciones respectivas, los resultados

son los signientes:

ENCUESTA
N° items revisados N® de items validos % de items validos
20 100 %

Cajamarca, 3 de abmnl del 2021
Apellidos v Nombres del evaluador:

DNI: 17435544
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FICHA DE EVALUACION
(JUICIO DE EXPERTOS)

Apellidos v Nombres del Evaluador: Macetas Herniandez Miguel Angel

Grado académico: Doctor de Administracion de Educacion

Titulo de la investigacion: Gestion del Talento Humano v Desarrollo Organizacional en los
Colaboradores Administrativos de la Municipalidad Provincial Hualgayoc, 2019

Autora: Carito Guevara Huaman

CEITERIOS DE EVALUACION
N® Pertinencia con el Pertinencia con la Pertinencia con la Pertinencia con la
Ttem problema, objetivos e variable y dimensiones dimension/indicador redaccion cientifica
hipatesis (propiedad v coherencia)
Apropiado | Inapropiado | Apropiade | Inapropiade | Apropiado | Inapropiado | Apropiade | Inapropiado
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X b X
] X X X X
7 X X X X
] X X X X
[] X X X X
10 X X X X
11 X X X X
12 X X X X
13 X X X X
14 X X X X
15 X X X X
16 X X X X
17 X X X X
18 X X X X
19 X X X X
20 X X X X
EVALUACION. No vilide, Mejorar ( 100) Valide, Aplicar (X)

Nota: La validez exige el cumplimisnto del 100%

FECHA 3 -04-2011

)
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DNI: 17435544
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