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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se desarroll6 con el proposito de
determinar la relacion de la El Talento Humano y su Relacion con el
Desarrollo de la Gestion del Gobierno Local-Huanuco-2019”, El problema
de investigacion esté referido a la siguiente interrogante: ¢ De qué manera

la gestion del talento humano se relaciona con el Desarrollo de la Gestion
del Gobierno Local -Huanuco 2018”. Problemas Especificos. ¢ Cémo se

relaciona el conocimiento de los trabajadores con la planificacion
estratégica en el gobierno local-Huanuco?.;,Cémo se relaciona las
habilidades con la gobernabilidad en el gobierno local-Huanuco? ¢ Cémo
se relaciona la motivacién de los trabajadores con la provision de servicios
en el gobierno local-Huanuco?¢;,Como se relaciona la actitud de los
trabajadores con el plan estratégico en el gobierno local-Huanuco?¢; Como
se relaciona el clima laboral con la gobernabilidad en el gobierno local-
Huanuco?;Como se relaciona el desarrollo profesional de los
trabajadores con la gobernabilidad en el gobierno local-Huanuco?¢Cémo
se relaciona las condiciones de trabajo con la provisién de servicios en el
gobierno local-Huanuco?;Como se relaciona el reconocimiento de los
trabajadores con la gobernabilidad en el gobierno local-Huanuco?.
Objetivo General. Determinar de qué manera la gestion del talento
humano se relaciona con el Desarrollo de la Gestion del Gobierno Local-
Huanuco 2018.0bjetivos Especificos: Determinar como se relaciona el
conocimiento de los trabajadores con la planificacion estratégica en el
gobierno local-Huanuco. Determinar Como se relaciona las habilidades

con la gobernabilidad en el gobierno local-Huanuco. Determinar COmo se



relaciona la motivacion de los trabajadores con la provision de servicios
en el gobierno local-Huanuco. Determinar Como se relaciona la actitud de
los trabajadores con el plan estratégico en el gobierno local-Huanuco.
Determinar Como se relaciona el clima laboral con la gobernabilidad en el
gobierno local-Huanuco. Determinar Cémo se relaciona el desarrollo
profesional de los trabajadores con la gobernabilidad en el gobierno local-
Huénuco. Determinar Como se relaciona las condiciones de trabajo con
la provision de servicios en el gobierno local-Huanuco. Determinar Cémo
se relaciona el reconocimiento de los trabajadores con la gobernabilidad
en el gobierno local-Huanuco.Las variables de estudio son: variable
independiente: gestion del talento humano y variable dependiente:
desarrollo de gobierno local. Se utilizo el disefio descriptivo correlacional,
los siguientes métodos: Descriptivo, Analitico, Estadistico; se aplicaron la
técnica de las encuestas. Se trabajd con una muestra poblacional
conformada por los usuarios de la Municipalidad Provincial de Huanuco.
Las principales conclusiones; Se ha determinado que La gestion del
talento humano se relaciona positivamente con el Desarrollo de la Gestidn
del Gobierno Local- Huanuco 2018, de manera significativa en un nivel de
0.01 bilateral. TABLA N° 44, Se ha determinado que se relaciona
positivamente el conocimiento de los trabajadores con la planificacion
estratégica en el gobierno local-Huanuco de manera significativa en un
nivel de 0.01 bilateral. TABLA N° 45. Se ha determinado que se relaciona
positivamente las habilidades con la gobernabilidad en el gobierno local-
Huanuco, de manera significativa en un nivel de 0.01 bilateral. TABLA N°

46.Se ha determinado que se relaciona positivamente la motivacion de los



trabajadores con la provision de servicios en el gobierno local-Huanuco,
de manera significativa en un nivel de 0.01 bilateral. TABLA N° 47.Se ha
determinado que se relaciona positivamente la actitud de los trabajadores
con el plan estratégico en el gobierno local-Huanuco, de manera
significativa en un nivel de 0.01 bilateral. TABLA N° 48.Se ha determinado
gue se relaciona positivamente el clima laboral con la gobernabilidad en
el gobierno local-Huanuco, de manera significativa en un nivel de 0.01
bilateral. TABLA N° 49.Se ha determinado que se relaciona positivamente
el desarrollo profesional de los trabajadores con la gobernabilidad en el
gobierno local-Huanuco, de manera significativa en un nivel de 0.01
bilateral. TABLA N2 50. Se ha determinado que se relaciona positivamente
las condiciones de trabajo con la provision de servicios en el gobierno
local-Huanuco, de manera significativa en un nivel de 0.01 bilateral.
TABLA N2 51. Se ha determinado que se relaciona positivamente el
reconocimiento de los trabajadores con la gobernabilidad en el gobierno
local-Huanuco, de manera significativa en un nivel de 0.01 bilateral.

TABLA N° 52.



SUMMARY

The problem of the investigation is related to the following question: ¢Of the
management of human talent is related to the Development of Local Government
Management -Huanuco 2018. ¢ Specific Problems ¢ How is the knowledge of the
workers related to planning strategy in the local government-Huanuco? The way
to relate the skills with governance in the local government-Huanuco? How is the
motivation of workers related to the provision of services in the local government-
Huanuco?.How does the attitude of the workers relate to the strategic plan in the
local government-Huanuco? How is the labor climate related to governance in
the local government-Huanuco? How is the professional development of workers
related to governance in the local government-Huanuco? How are working
conditions related to the provision of services in the local government-Huanuco?
How does the recognition of workers relate to governance in local government-
Huéanuco? Overall objective. Determination of how the management of human
talent is related to the Development of Local Government Management-Huanuco
2018. Specific Objectives: Determine how the knowledge of workers is related to
the strategic strategy in the local government-Huanuco. Determine how the skills
relate to governance in the local government-Huanuco. Determine how the
motivation of workers is related to the provision of services in the local
government-Huanuco. Determine how the attitude of the workers is related to the
strategic plan in the local government-Huanuco. Determine how the work climate
relates to governance in the local government-Huanuco. Determine how the
professional development of workers is related to governance in the local
government-Huanuco. Determine how the working conditions relate to the

provision of services in the local government-Huanuco. Determine how the



recognition of workers is related to governance in local government-Huanuco.
The study variables are: independent variable: human talent management and
dependent variable: development of local government. The correlational
descriptive design was used, the following methods: Descriptive, Analytical,
Statistical; the survey technique was applied. We worked with a population
sample formed by the users of the Provincial Municipality of Huanuco. The main
conclusions; It has been determined that the management of human talent is
positively related to the Development of Local Government Management -
Huénuco 2018, significantly at a level of 0.01 bilateral. TABLE No. 44. It has been
determined that the knowledge of workers is positively related to strategic
planning in the local government-Huanuco in a significant way at a level of 0.01
bilaterally. TABLE No. 45. It has been determined that skills are positively related
to governance in the local government-Huanuco, significantly at a level of 0.01
bilateral. TABLE No. 46. It has been determined that the motivation of workers is
positively related to the provision of services in the local government-Huanuco,
significantly at a level of 0.01 bilateral. TABLE N° 47. It has been determined that
the attitude of the workers with the strategic plan in the local government-
Huanuco is significantly related, in a significant way at a level of 0.01 bilateral.
TABLE No. 48. It has been determined that the working environment is positively
related to governance in the local government-Huanuco, significantly at a bilateral
0.01 level. TABLE No. 49. It has been determined that the professional
development of workers is positively related to governance in the local
government-Huanuco, significantly at a level of 0.01 bilateral. TABLE No. 50. It
has been determined that work conditions are positively related to the provision

of services in the local government-Huanuco, significantly at a bilateral 0.01 level.



TABLE N° 51. It has been determined that the recognition of workers with
governance in local government-Huanuco is significantly related, significantly at

a level of 0.01 bilateral. TABLE No. 52
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INTRODUCCION

Nuestro trabajo tiene la siguiente estructura:

En el capitulo 1 corresponde al planteamiento del problema de Gestién del
Talento Humano y su Relacion con desarrollo del gobierno local 2019. El
problema general, y los problemas especificos, asi como los objetivos; los
antecedentes de la investigacion, la justificacion, limitaciones que se presentaron

en el desarrollo de la investigacion.

En el capitulo 2: EI marco tedrico, los antecedentes, teoria sobre el tema materia
del presente, la base conceptual que se ha utilizado; para precisar el enfoque del
problema, asi mismo se desarrolla los conceptos de la gestiéon del humando y

del desarrollo local.

En el capitulo 3: La metodologia, Nivel de investigacion, tipo de investigacion,
Disefilo de investigacion, Métodos, Poblacion y Muestra, Técnicas e

Instrumentos, Procesamiento de datos.

En el capitulo 4, se tiene a los resultados de la investigacion, su analisis e
interpretacion de los datos. Donde se interpreto los resultados de las encuestas
aplicadas a los usuarios del gobierno local en este caso fue la Municipalidad
Provincial de Huanuco.

En el capitulo 5, se tiene discusion de resultados y Finalmente se presentan las
conclusiones y sugerencias. Siendo la principal conclusién, qué La gestion del
talento humano se relaciona positivamente con el Desarrollo de la Gestion del
Gobierno Local- Huanuco 2018, de manera significativa en un nivel de 0.01

bilateral. TABLA N2 44.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

1. 1. Antecedentes y fundamentacion del problema.

Los gobiernos locales se amparan en la ley Organica de Municipalidades
Na 27972., siendo asi de manera normativa se instituyen las funciones y
atribuciones de los gobiernos locales. Y Dentro de la estructura
organizacional de las municipalidades existe el area de personal,
encargada de gestionar y dotar del personal necesario para los
cumplimientos de los fines sociales de los gobiernos locales.

De acuerdo a las coyunturas politicas instituidas por el sistema
democratico, cada cierto tiempo, en cumplimiento a la constitucion politica
y a las leyes especiales, se eligen a los gobernantes tanto del gobierno
nacional y gobierno local; este hecho implica que cada gobernante sea
nacional o regional o local, incluyan en planillas a nuevos trabajadores,
sea la modalidad que se elija, situacion que paraliza todo el esfuerzo
desplegado por el anterior alcalde en el caso de los gobiernos locales.
Este hecho es una realidad problematica, que nos impulsa a que se
desarrolle un estudio académico por los suscritos, a fin de establecer si
se encuentra una relacion de la gestion del talento Humano con el

desarrollo del gobierno local.

La Municipalidad Provincial de Hudnuco y como todas las
municipalidades tienen como finalidad representar al vecindario, fomentar

su participacion organizada, promover la eficiente prestacion de los
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servicios publicos locales y propiciar el desarrollo integral sostenible
participativo y armonico de la provincia que permita contribuir al
mejoramiento de la calidad de vida de su poblacién. La interrogante es:
se cumplira con estos fines. Es por ello que la gestién del talento humano
en los gobierno locales y en instituciones publicas son procesos
decisorios complejos, donde se confunden: la influencia y los intereses de
los distintos grupos que interactian dentro y fuera del aparato del estado;
el desarrollo del sistema politico que determina las caracteristicas de los
directivos de mayor jerarquia en las organizaciones; el marco legal o
normativo que regula la funciébn publica como sistema de recursos
humanos; la situacién econdmica financiera que condiciona el manejo
presupuestario de los gastos en personal; la evolucion del sistema

educativo que influye en las calificaciones del personal, etc.

Asi como se encontr6 en la referencia, no existe una verdadera "funcion
publica profesionalizada” es decir, un sistema de mérito -servicio civil-
definido como un conjunto de reglas, juridicas e instrumentales, relativas
al modo y condiciones en que el estado asegura la disponibilidad de
personal con las aptitudes y actitudes requeridas para el desempefio
eficiente de actividades encuadradas en el cumplimiento de su rol frente
a la sociedad. Por lo contrario, el ingreso y la carrera administrativa del

empleado municipal se basan -muy a menudo- en esquemas burocraticos
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(o cuasi-burocraticos) y en estilos de gestion patrimonialistas y

clientelares.!

Segun C. Tecco (1997), "uno de los principales problemas de la
deformidad administrativa en las organizaciones municipales se refiere a
las plantas de personal en las que es frecuente la abundancia de personal
de baja calificacibn y carencia de recursos humanos con los
conocimientos y experiencia necesarios para gestionar las nuevas
politicas publicas locales". Por lo dicho por el autor en referencia, existen
debilidades en las capacidades gerenciales de conduccion y también en
los conocimientos técnicos de los cuadros administrativos y

profesionales?.

Ahora bien, si no se tiene una adecuada gestion del talento humano de
las municipalidades, no se puede hablar de un desarrollo local, por la
simple consideracion hipotética, de que el elemento humano, es el factor
de desarrollo y cumplimiento de las acciones impartidas por las politicas

estratégicas de los gobiernos locales y de las instituciones publicas.
Por estas consideraciones nos planteamos el problema de investigacion.

1.2. Formulacion del Problema

1.2.1. Problema general

1. Obtenido de http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1851-
31232009000100001.

2 Tecco, C. "El gobierno municipal como promotor del desarrollo local-regional. Acerca de la
adecuacion organizacional de los Municipios a los nuevos desafios y roles institucionales", en
Garcia Delgado, D. (Comp.) Hacia un nuevo modelo de gestion local. Municipio y sociedad civil
en Argentina, FLACSO-CBC-UCC, Buenos Aires. 1997 (C, 1977)
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¢De qué manera la gestion del talento humano se relaciona con el
Desarrollo de la Gestion del Gobierno Local -Huanuco 2018”

1.2.2. Problemas Especificos.
¢Como se relaciona el conocimiento de los trabajadores con la

planificacion estratégica en el gobierno local-Huanuco?

¢, Como se relaciona las habilidades con la gobernabilidad en el gobierno

local-Huanuco?

¢,Como se relaciona la motivacion de los trabajadores con la provision de

servicios en el gobierno local-Huanuco?

¢, Cémo se relaciona la actitud de los trabajadores con el plan estratégico

en el gobierno local-Huanuco?

¢ Como se relaciona el clima laboral con la gobernabilidad en el gobierno

local-Huanuco?

¢,Como se relaciona el desarrollo profesional de los trabajadores con la

gobernabilidad en el gobierno local-Huanuco?

¢Como se relaciona las condiciones de trabajo con la provision de

servicios en el gobierno local-Huanuco?

¢Como se relaciona el reconocimiento de los trabajadores con la

gobernabilidad en el gobierno local-Huanuco?

1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3. 1. Objetivo General
Determinar de qué manera la gestion del talento humano se relaciona con

el Desarrollo de la Gestion del Gobierno Local-Huanuco 2018.
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1.3.2 Objetivos Especificos
A. Determinar como se relaciona el conocimiento de los
trabajadores con la planificacion estratégica en el gobierno local-

Huanuco.

B. Determinar Como se relaciona las habilidades con la

gobernabilidad en el gobierno local-Huanuco.

C. Determinar Coémo se relaciona la motivacion de los trabajadores

con la provision de servicios en el gobierno local-Huanuco.

D. Determinar Como se relaciona la actitud de los trabajadores con

el plan estratégico en el gobierno local-Huanuco.

E. Determinar CoOmo se relaciona el clima laboral con la

gobernabilidad en el gobierno local-Huanuco.

F. Determinar Como se relaciona el desarrollo profesional de los

trabajadores con la gobernabilidad en el gobierno local-Huanuco.

G. Determinar Como se relaciona las condiciones de trabajo con la

provision de servicios en el gobierno local-Huanuco.

H. Determinar Como se relaciona el reconocimiento de los

trabajadores con la gobernabilidad en el gobierno local-Huanuco

1.4. Formulacién de Hipétesis

1.4.1. Hipé6tesis General

La gestién del talento humano se relaciona POSITIVAMENTE con el

Desarrollo de la Gestidon del Gobierno Local- Huanuco 2018.
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1.4.2 Hipétesis Especificos
A. Se relaciona positivamente el conocimiento de los trabajadores con la

planificacion estratégica en el gobierno local-Huanuco.

B. Se relaciona positivamente las habilidades con la gobernabilidad en el

gobierno local-Huanuco.

C. Se relaciona positivamente la motivacion de los trabajadores con la

provision de servicios en el gobierno local-Huanuco.

D. Se positivamente relaciona la actitud de los trabajadores con el plan

estratégico en el gobierno local-Huanuco.

E. Se relaciona positivamente el clima laboral con la gobernabilidad en el

gobierno local-Huanuco.

F. Se relaciona positivamente el desarrollo profesional de los trabajadores

con la gobernabilidad en el gobierno local-Huanuco.

G. Se relaciona positivamente las condiciones de trabajo con la provision

de servicios en el gobierno local-Huanuco.

H. Se relaciona positivamente el reconocimiento de los trabajadores con

la gobernabilidad en el gobierno local-Huanuco
1.5. Variables

VARIABLE INDEPENDIENTE (X)
Gestion del talento humano

VARIABLE DEPENDIENTE (Y)

Desarrollo de la Gestion del Gobierno Local
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1.6. Operacionalizacion de Variables, Dimensiones e Indicadores.

VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Definicién

Conceptual

«El conjunto de

politicas y
practicas

necesarias para
dirigir los

aspectos de los
cargos
gerenciales
relacionados
con las
personas 0]
recursos,
incluidos
reclutamiento,
seleccion,
capacitacion,
recompensas Yy
evaluaciéon de
desempefio®.

Dimensioén

conocimiento

Habilidades

Motivacion.

Definicion Operacional

Indicadores Técnicas e
Instrumentos
e Nivel de | Técnica:

capacitacion
¢ Nivel de Cultura
e Nivel de | Instrumento:
conocimiento de
los procesos de la

Encuesta

Cuestionario.

Institucion.

e Nivel de
conocimiento de
la tecnologia,

e Nivel de

capacidad de los
trabajadores para

realizar sus
trabajaos.
¢ Nivel Intelectual.
e Nivel de

participacion

¢ Nivel de expresion

e Nivel de
identificacion  de
los problemas.

e Nivel de ser

proactivos.

e Nivel de
capacitacion
permanente.

e Nivel de
incentivos para el
personal.

e Nivel de

satisfaccion del
trabajador.

Nivel
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Actitud.

Clima laboral

Desarrollo

profesional

Condiciones

de trabajo

Reconocimie

nto

Nivel de
comportamiento
laboral del
trabajador.

Nivel de actitud
del trabajador.

Nivel de actitud

Nivel de
satisfaccion
laboral.

Nivel de

participacion
activa en la

institucion.

Nivel de
compromiso
institucional.

Nivel de
valoracion al
personal de la
institucion.

Nivel de

participacion  del
personal en la
toma de
decisiones.

Nivel de formacién
profesional.

Nivel de
eficiencia.

Nivel del ambiente

de trabajo.

Nivel de
reconocimiento al
trabajador.

Nivel de
recompensa.

Nivel de

satisfaccion del
trabajador.
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VARIABLE DEPENDIENTE: DESARROLLO DE LA GESTION DEL
GOBIERNO LOCAL

Definicion Definicion Operacional
Conceptual i - i S
Dimension Indicadores Técnicas e
Instrumentos
Planificacién Nivel econémico Técnica:
Las AQ| Nivel politico
L Estrategica AL Encuesta
municipalidades Nivel social
, en el Peruy, Nivel tecnologico Instrumento:
constituyen la Nivel . .
) : . Cuestionario.
instancia de organizacional
gobierno Nivel de
democratico capacitacion del
mas antigua y personal

cercana de la

poblacion;
ademas, para
muchos
poblados del
pais,
particularmente
para las
poblaciones
fuera de las
grandes

ciudades, son la
Unica instancia”

(p.111)
Alvarez  (2015)
dijo que: Los
gobiernos

locales tienen la

mision de
propiciar el
desarrollo

sostenible de las
ciudades y

comunidades a
las que sirven.
Dadas las
caracteristicas

de su gestion,
gue requiere la

prestacion  de
servicios  muy
variados de

Gobernabilidad

Provision de

Servicios

Nivel de recursos
Nivel de eficiencia
Nivel de eficacia
Nivel de
efectividad.

Nivel de aplicacion
de politicas,

Nivel de uso de
estrategias

Nivel de uso de
instrumentos o
acciones

Nivel de dialogo o
concertacion.
Nivel de eficiencia
de la gestion del
gobierno local
Nivel de
conocimiento de la
instituciéon

Nivel de
satisfaccion de la
comunidad por los
servicios que
presta el gobierno
local.
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naturaleza
multidimensiona
[, en los ultimos
afos ha crecido
la necesidad de
estas entidades
de estructurar
sus servicios
con base en
procesos
internos que
aseguren
acciones
coordinadas,
eficaces y
eficientes. Esto
ha llevado a que
cada vez mas
municipios vean
en la gestion de

procesos un
instrumento
ideal para
planificar y
reorientar la
puesta en
marcha de su
operacion

interna con el fin
de lograr los
impactos
deseados

2.7. Justificacion e importancia

El presente trabajo de investigacion servira para establecer la
relacion que existe entre la gestién del talento humano personal y el
desarrollo del gobierno local, en este caso como ente de trabajo la
Municipalidad Provincial de Huanuco , en consideracion al talento
humano como factor preponderante para alcanzar un desarrollo

impulsado por el gobierno local, es importante por cuanto la presente
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investigacion servird de aporte a lo alcalde de la municipalidad, en tanto
gue la gestién del talento humano se relaciona con el desarrollo local en
la medida que se tenga presente que es fundamental para desarrollar la
acciones que conduzcan a un desarrollo del gobierno local de manera

integral.

2.8. Viabilidad

La investigacion, es viable por tener experiencia en trabajos de gestion del
talento humano en las municipalidades de la region, siendo trabajador del
mismo en algin momento, se cuenta con informacion referente al tema.

2.9. Limitaciones

Siempre el factor tiempo, otra limitante es la parte econdmica, por cuanto
el desarrollo del presente fue autofinanciado, por los suscritos; sin

embargo, se desarrollé esfuerzos para cumplir con nuestro proposito.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO, REFERENCIAL Y CONCEPTUAL

2.2.1. ANTECEDENTES.
2.2.1.1. Antecedentes Nacionales

Evelyn Rocio Orozco Araoz: Gestion de Talento Humano y Desempefio
Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad de San Juan de
Lurigancho, 2018. Conclusiones Primera: Se concluye que se determiné
la relacién que existe entre la gestion del talento humano y desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de San Juan de
Lurigancho, 2018; con un coeficiente de correlacion de Spearman de
0,550. Segunda: Se concluye que se determiné la relacién que existe
entre la admision de personas y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho, 2018; con un coeficiente
de correlacion de Spearman de 0,451. Tercera: Se concluye que se
determind la relacion que existe entre el desarrollo de personas y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de San Juan
de Lurigancho, 2018; con un coeficiente de correlacién de Spearman de
0,480. Cuarta: Se concluye que se determind la relacion que existe entre
la compensacion de personas y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho, 2018; con un coeficiente

de correlaciéon de Spearman de 0,574.4

4 Br.EvelynRocio Orozco Araoz : Gestion de Talento Humano y Desempefio Laboral de los
Trabajadores de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho, 2018. TESIS PARA OPTAR EL
GRADO ACADEMICO DE: Maestra en Gestion Publica: Dr. Noel Alcas Zapata SECCION:
Ciencias Administrativas LINEA DE INVESTIGACION: Administracion del Talento Humano
PERU - 2018
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Caicedo (2015) en su tesis: Modelo de Gestion de talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral de las empresas de Corporacion El
Rosado en el Centro Comercial Paseo Shopping Babahoyo; en la
Universidad Técnica de Babahoyo, Ecuador, concluye que el 59% de los
encuestados considera que dentro de sus departamentos los capacitan
por lo menos una vez al afio. El 27% lo califica como que la capacitacion
mas de dos veces al afio cuando la necesidad del departamento lo
requiera. Y por ultimo solo el 14 % manifiesta que no reciben capacitacion.
Asimismo, el 64% esta conforme con el efecto multiplicador que recibe en
las capacitaciones. Ademas, la gestibn de personal que realiza el
departamento de recursos humanos favorece al empowerment entre los
empleados en forma parcial, es importante la autoevaluacion vy
mejoramiento de procesos por parte de los clientes internos. Asimismo, la
satisfaccion personal de los empleados se promedia en términos
normales, sin embargo, la empresa necesita incentivar al personal con
cursos y seminarios de capacitacion para incrementar sus competencias
laborables. Adicionalmente los reconocimientos y los logros entregados
por la empresa publicamente son aceptados y miden grados de
satisfaccion aceptables, sin embargo, el estimulo monetario es gratificante

cuando la meta se ha cumplido.®

Chafla (2014), desarrollo la tesis: Gestion del Talento Humano y el
Cumplimiento de la Legislacion Laboral Vigente ILA S.A.; en la

Universidad Técnica de Ambato, Ecuador, concluy6 que la realidad de la

> Caicedo (2015) desarrollo la tesis: Modelo de Gestion de talento humano y su incidencia en el
desempefio laboral de las empresas de Corporacion El Rosado en el Centro Comercial Paseo
Shopping Babahoyo; en la Universidad Técnica de Babahoyo, Ecuador
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fuerza laboral deja ver que existe personal contratado sin experiencia
previa en otras empresas, lo que conduce a un estancamiento en la
generacion de nuevas ideas. Adicionalmente, los requerimientos de
capacitacién no guardan relacién aparentemente con las condiciones de
experiencia y necesidades urgentes que el personal tiene para ser mas
eficiente y productivo en el desempefio de sus actividades. También
estructuralmente el nivel de Gerencias a Nivel Ejecutivo, no responde a la
magnitud organizacional de la empresa, siendo necesario implantar en su
lugar una estructura de jefaturas. En la prueba de hipotesis general
finalmente al ser X? calculado = X? critico, es decir 8 = 3.84, es decir, se
rechaza la hipétesis nula (Ho) con lo que se acepta la hipétesis de
investigacion (H1) que sefiala La gestion de talento humano en ILA S.A.

permite la aplicacion de ley ecuatoriana en cuanto a la legislacion laboral.®

Heredia (2017) desarrollo la tesis: Gestion del talento humano y
capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte, 2016;
en la Universidad Cesar Vallejos, Perl, concluyé que la presente
investigacion demuestra que la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la dimensién de necesidades de la capacitacion en
los trabajadores del distrito Judicial de Lima Norte, 2016; siendo que el
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.779; con la dimension de
planificacion siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de
0.715; con la dimensién de ejecucion de la capacitacién siendo que el

coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.651; con la dimensién de

¢ Chafla (2014) tesis: Gestion del Talento Humano y el Cumplimiento de la
Legislacion Laboral Vigente ILA S.A.; en la Universidad Técnica de Ambato,
Ecuador,
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evaluacion de la capacitaciéon siendo que el coeficiente de correlacién Rho
Spearman de 0.725. Igualmente, con la capacitacion en los trabajadores
siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.791. En la
prueba de hipétesis general se tuvo como resultado de 0.791 indica que
existe relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel

de correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000"

Del Castillo (2017) desarrollo la tesis: La gestion del talento humano y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016; en la Universidad Cesar
Vallejos, Pera,concluyé que la su investigacibn demuestra que existe
relacion significativa entre la gestion del talento humano con el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Chaclacayo 2016; siendo que el coeficiente de
correlacion Rho Spearman de 0.77. Por otro lado, la presente
investigacion demuestra que existe relacion significativa entre el
conocimiento con el desempefio laboral, siendo que el coeficiente de
correlacion Rho Spearman de 0.71. Igualmente se demuestra que existe
relacion significativa 23 entre las habilidades con el desempefio laboral

siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.94.8

Valencia Pozo, Carlos Alfredo (2017) en su tesis: Gestidbn municipal y
desarrollo local en el distrito de Chavin de Huancar, llega a las siguientes

Conclusiones Primera: Se ha establecido que la gestibn municipal tiene

" Heredia (2017) tesis: Gestion del talento humano y capacitacién en los trabajadores del Distrito
Judicial de Lima Norte, 2016; en la Universidad Cesar Vallejos, Peru

8 Del Castillo (2017) tesis: La gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo — 2016; en la
Universidad Cesar Vallejos, Peru.
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relacion directa (r = ,985) y de manera significativa (p-valor=,000 < 0.01)
con el desarrollo local del distrito de Chavin de Huantar al 2017. En
consecuencia, se probd la con un nivel medio la hipétesis planteada.
Segunda: Se ha establecido que la Gestion Municipal tiene relacion
directa (r = ,631) y significativamente (p-valor=,000 < 0.01) con el
desarrollo economico del distrito de Chavin de Huantar al 2017. En
consecuencia, se probd con un nivel medio la hipotesis planteada.
Tercera: Se ha establecido que la Gestidbn Municipal tiene relacion directa
(r = ,853) y significativamente (p-valor=,000 < 0.01) con el desarrollo
sociopolitico del distrito de Chavin de Huantar al 2017. En consecuencia,
se probd con un nivel Alto la hipotesis planteada. Cuarta: La Gestion
Municipal tiene una relacién directa (r =,7.60) y significativamente (p-
valor=,000 < 0.01) con el Desarrollo Ambiental del distrito de Chavin de
Huantar al 2017. En consecuencia, se probd con un nivel Alto la hipétesis

planteada.®

Canales (2008); propone estudiar; primero, la aplicacion de los elementos
de gestidon estratégica (planeamiento, organizacion, direccion y control)
gue oriente el desarrollo integral y sustentable sobre la base de los
elementos de coherencia interna y competitividad regional, considerados
para el presente estudio; segundo, la aplicacion del marco normativo
emitido por el Gobierno Nacional en los afios 2003 al 2006, para cada una

de las fases de la gestion estratégica (Planeamiento, Organizacion,

° Carlos Alfredo Valencia Pozo(2017): Gestién municipal y desarrollo local en el distrito de Chavin
de Huantar, 2017 TESIS PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE: Maestro en Gestion
Publica ASESOR: Dra. Karen Lizeth Alfaro Mendives SECCION: Ciencias empresariales LINEA
DE INVESTIGACION: Direcciéon PERU.
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Direccion, Monitoreo y Control). Y tercero, la percepcion de la poblacion,
sobre la gestidon de los afios 2003-2006 en relaciéon a las gestiones de los
afios anteriores, respecto de los elementos de coherencia interna y
competitividad regional, definidos para el presente estudio. Habiendo
llegado a las siguientes conclusiones: El gobierno local del distrito de
Lunahuana, durante los afios 2003 al 2006, cuenta con la mayoria de las
herramientas de gestidén estratégica, analizadas en este estudio, las que
han sido aplicadas en las etapas de planeamiento, organizacion, direccion
y control. La poblacién encuestada percibe elementos de coherencia
interna y de competitividad regional aplicados en el periodo 2003 al 2006
(aunque desconoce los términos técnicos). Existe un alto nivel de
conciencia en la poblacién respecto a la preservacién de los recursos

naturales fundamentalmente el agua y la flora y fauna. 1°

Ganoza (2017), en la tesis de disefio no experimental tipo basico y
enfoque cuantitativo, denominada “Aplicacion de un plan estratégico para
la mejora de la gestion publica de la municipalidad de Puerto Eten 2015 —
2020”, se propone demostrar las siguientes hipotesis: Hipétesis general:
La aplicacion de un plan estratégico mejora significativamente la eficiencia
de la gestion publica de la Municipalidad de Puerto Eten- Chiclayo en el

periodo 2015-2020.1*

10 Canales (2008) en la tesis denominada “Estratégica del Gobierno local para el desarrollo
sustentable caso Lunahuana (2003-2006)” para optar el grado académico de Magister en
ciencias administrativas con mencion en Gestion Empresarial Gestion en la Universidad Nacional
de San Marcos el afio 2008

11 Ganoza (2017) en la tesis de disefio no experimental tipo basico y enfoque cuantitativo,
denominada “Aplicacién de un plan estratégico para la mejora de la gestién publica de la
municipalidad de Puerto Eten 2015 — 2020”
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Niemeyer (2006); refiere que la mayoria de los participantes de los focus
groups y de las encuestas individuales expresaron su interés en los
procesos participativos y estan motivados a servir a su comunidad. Como
mencionaron algunos participantes, “tal vez porque son procesos nuevos,
guieren saber de qué se trata y si puede ser una opcion de desarrollo
local”. Tienen muchos deseos de que los procesos puedan lograr sus
objetivos en el fortalecimiento de la democracia y el desarrollo social del
pais y, por ende, de su distrito. En cuanto al tema de los valores los
participantes expresaron su deseo de inculcar valores éticos en la gestion
de sus organizaciones y en la gestion publica del gobierno municipal y el
gobierno central. Cuando la poblacion vive estos valores, puede exigir que
sus lideres, dirigentes y autoridades vivan de la misma manera. El
conocimiento de los participantes esta en un nivel inicial, recién se estan
involucrando y manejando el lenguaje y significado de lo que es la
participacion ciudadana. Lo normativo es que sean duefios o sujetos de
los procesos participativos. Los procesos de participacion ciudadana
estan evolucionando junto con las capacidades de los lideres y dirigentes
de las organizaciones sociales. Las normas y reglamentos tendrian que
ser modificados cada cierto tiempo para reflejar las habilidades y voluntad

de la poblacién??,

2.2.1.2. Antecedentes internacionales

12 Niemeyer (2006) en la tesis presentada a la Pontificia Universidad Catdlica del Peru para optar
el grado de Magister en Gerencia Social, titulada “Desarrollo de la Participacion Ciudadana en
los Procesos de Control Social de la Gestién Municipal en el Distrito de Comas, Lima, Perd”

(2006
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Céaceres (2015), desarrollo la tesis: La Gestion del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral en la Universidad Laica Eloy Alfaro de
Manabi; en la Universidad Técnica Particular de Loja, Ecuador, concluye
gue la etapa de socializacion de los procesos ha sido poco efectiva, ya
gue la percepcion de la comunidad educativa sobre esta implementacion
es bastante baja, lo que representa que las acciones tomadas en relacion
a los objetivos institucionales no son las mas adecuadas. Se puede
evidenciar que existen acciones a nivel institucional, respaldadas por las
autoridades, pero estos se presentan de manera aislada, ya que no
existen planes de capacitaciones disefiados de manera sistematica,
finalmente en su prueba de hipétesis se indicé que como los valores de Z
calculada (ZE=14.98) es mayor que la Z critica (ZC=1.64) con un nivel de
significancia de 0,05 por lo tanto se rechaza la hip6tesis nula, por lo tanto
se acepta la hipoétesis alterna; la gestion del talento humano incide
significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de

la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi.*?

De la Torre (2014) tesis: “Reforma municipal y capacidad de gestion de
los gobiernos municipales en México, tiene como objetivo general
investigar y conocer la influencia que la reforma municipal de 1983 tuvo
en la creacion y fortalecimiento de la capacidad de gestion de los
gobiernos municipales en México, partiendo de la hipétesis de “que los
cambios tanto politicos, administrativos, financieros y legales de la

reforma no permitieron crear capacidad financiera, capacidad en la

13 Céaceres (2015) tesis: La Gestién del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral
en la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi; en la Universidad Técnica Particular de Loja,
Ecuador



31

prestacion de servicios, capacidad reglamentarias y capacidad

administrativas en los gobiernos municipales.”'*

Beas (2011), sefiala la vinculacion entre gobernanza territorial,
descentralizaciéon y rol de los gobiernos locales. Toma cinco casos como
objeto de estudio, entre ellos cuatro paises de América Latina: Ecuador,
Colombia, México y EI Salvador. Los resultados presentados nos
muestran como es que un modelo participativo, implementado en distintas
regiones de América Latina, es capaz de generar una economia no solo

rentable sino también sustentable. 1°
3. BASES TEORICA
3.1. GESTION DEL TALENTO HUMANO

Chiavenato (2002), definié “La gestion del talento humano como el
conjunto de habilidades y destrezas precisas para liderar algunas
caracteristicas de los trabajos gerenciales vinculadas con los “individuos”
0 recursos humanos, incluso sin corporacion, eleccion, formacion,

premios y evaluacion de trabajo” (p.5)

Tejada (2003), sefial6 que, la gestion del talento humano como el principio
de la legalizacion en que la potencialidad humana se vincula con los
métodos productivos eficientemente, seguros y fuertes. Asi, como el cargo

gue ocupa el directivo, conjuntamente desempefia lo que a diario a

14 De la Torre (2014) tesis: “Reforma municipal y capacidad de gestién de los gobiernos
municipales en México: un estudio comparado en seis municipios del estado de San Luis Potosi,
México (1983- 2000)” del afio 2014

15 Beas (2011) : “Gobernanza para el desarrollo local”, publicado como documento de Trabajo
N° 95 del Programa Dinamicas Territoriales Rurales, con el auspicio del Centro Latinoamericano
para el Desarrollo Rural (Rimsp),
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realizado (por lo cual se relaciona con la orientacion, toma de decisiones,
la gestidn, etc.), es que se logren conocimientos que le permitan descubrir,
apoyar, promover, instalar métodos de estudio y estimular el intelecto de
sus socios y el suyo propio; esto como una manera alternativa a la

transformacion organizacional (p. 117).

Garcia (2009), manifestd que, la gestion humana se define como las
técnicas y funcibn es importante como guia, base y soporte a la
orientacion de la organizacién, formada por un grupo de politicas, reglas,
eventos y actividades, con el objetivo de lograr, constituir, premiar,
desarrollar y motivar el personal citado para transformar la organizacion

(p. 165).

Lledo (2011), indicé que, los recursos humanos poseen una direccion de
manejo y ejercicio de las funciones mas valiosa dentro de las estructuras
0 compainiias estandola gestion del talento humano como pilar principal
para el progreso exitoso de los métodos, ya que en definitiva los individuos
son los encargados de desempefiar sus tareas porque los trabajos no se

desarrollan solos (p. 34)

Salgado (2006), manifestd que, la gestiébn de recursos humanos viene
hacer un grupo de modelos o aproximaciones el cual, orientdndolos de
manera correcta, incrementan los niveles de productividad. La direcciéon
de recursos humanos, determinada en desempefiar los deberes
administrativos, radica en proyectar, establecer, administrar, clasificar y

vigilar el recurso humano (p.28)
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Alles (2007) describié que, la gestion del talento humano implica aspectos
vinculados a sus capacidades o aptitudes profesionales, en la
responsabilidad de realizar su trabajo y el hecho de ejecutarlas bien; de
esta manera, cuando se habla del talento humano debe efectuarse con
los tres aspectos citados y que ese individuo manifieste su capacidad a
través de su desempefio profesional, que es superior al promedio o al

estandar de evaluacién (p. 30)

Componentes de la gestién del talento humano en el Sector Publico
Sanabria (2015), refirid6 que, la gestidon del talento humano en el sector
publico es manifestd que son por aspectos o componentes COMo son: &
Reclutamiento, eleccién, conservacién y desvinculacidén; son aspectos
vinculados a la aceptacion del personal dentro de la estructura, esta
admisién estd asentada en el formato del puesto requerido; también de su
cese o desvinculacion de la entidad. # Formas de contratacion y disefio
de puestos, son aspectos vinculados a la explicacion de las
caracteristicas, o condicién, de los roles para un puesto en particular. &
Indemnizacion, son los vinculados al pago o retribucion a otros beneficios
concedidos al empleado por el desempefio de las funciones asignadas. &
Gestion del desempeiio, estan conectados a la evaluacion del trabajo
ejecutado por el empleado dentro de la organizacién, por medio de un
estudio en su desempefio. & Desarrollo personal y profesional, este
aspecto estd vinculado a ofrecer aprendizajes, cursos, talleres y otras
acciones conducentes a estimular al empleado dentro de la organizacion.
« Negociacién colectiva, tiene relacion la comunicacion afirmativa entre

los empleados en la organizacion. « Manejo de la diversidad, en este
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aspecto se debe reducir las grietas de diferencias que existen entre
instituciones publicas. & Rol de la unidad de personal, estas estan
relacionado a la evaluacion de lineamientos y técnicas para que se efectué
acciones encaminadas y dirigidas en cumplir el cometido de la

organizacion (p. 28).

DIMENSIONES DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Rodriguez (2009:1), la gestion del talento humano es un enfoque
estratégico de direccion cuyo objetivo “es obtener la maxima creacién de
valor para la organizacién”, a través de una conjugacion de acciones
dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimientos
capacidades y habilidades en la obtencién de los resultados necesarios
para ser competitivos en el entorno actual y futuro. Para comprender el
enfoque de la gestion del talento humano, la analiza desde la 6ptica de dos

(2) dimensiones fundamentales: Interna y Externa.®
Dimension Interna

Segun Rodriguez (2009), en la dimension interna de la gestion del talento
humano se aborda todo lo concerniente a la composicion del personal, esto
es: conocimientos, habilidades, motivaciones y actitudes; indicadores éstos
que denotan la manera de gestionar el recurso humano en cualquier

organizacion.

16 Rodriguez (2009: Gestion del Talento Humano y Nuevos escenarios laborales
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1.- Conocimientos. El conocimiento es un recurso que esta convirtiéndose
en materia de enorme potencial para cambiar el mundo debido a los
avances de las nuevas tecnologias de la informacién. Por tanto, segun
Galicia (2010), constituye un elemento esencial para la economia de la

informacion e implica la utilizacién de herramientas para su creacion.

De acuerdo a Quintana (2006), el conocimiento constituye el conjunto de
experiencias, saberes, valores, informacién, percepciones e ideas que
crean determinada estructura mental en el sujeto para evaluar e incorporar

nuevas ideas, saber y experiencia.

En este sentido, las organizaciones dentro de la gestion del talento
humano, deben considerar la importancia de gestionar adecuadamente los
conocimientos del personal, lo cual implica aportar conocimiento a las
nuevas personas que deban ocupar su lugar; se trata de la entrega de la
informacion a los nuevos trabajadores, uniendo la cultura, los procesos de

la empresa, la tecnologia para lograr el éxito de la empresa y del personal.

2.- Habilidades. Para Robbins y Coulter (2004:40), la habilidad “es la
capacidad que un individuo tiene para realizar las diversas tareas de su
trabajo”, por ende, es una valoracion actualizada de lo que una persona
puede hacer. Basicamente, dentro de estas habilidades se tienen: las
habilidades intelectuales y habilidades fisicas, es decir, cada persona
aporta ciertas capacidades a la organizacion, siendo ésta la principal razén
por la cual son aceptados para trabajar en una empresa; puesto que las
habilidades inciden en el desempefio laboral; constituyen asi un indicador

de importancia de la dimension interna de la gestion del talento humano.



36

Tomando en cuenta que la gestidén de talento humano busca aumentar las
habilidades intelectuales del personal, se tiene a juicio de Acevedo
(2010), que las habilidades intelectuales se refieren a las cualidades de la
mente, guardan relacién directa con la inteligencia; no obstante, como un
elemento indispensable del desarrollo profesional, debe ser cultivada y
mejorada, dentro de estas se tienen: criterio, tacto, habilidad para
expresarse, capacidad para detectar problemas, mentalidad constructiva,
cultura general y propdsito de capacitacion permanente; constituyendo asi
un indicador de importancia dentro de las dimension interna de la gestion

del talento humano.

3.- Motivaciones. La motivacién es un problema para el cual las
organizaciones buscan una solucién. Segun Galicia (2010:31), el concepto
de motivacion personal “se refiere al impulso que inicia, orienta y sostiene
la forma de actuar, el comportamiento del personal, en relacion a las metas

y los objetivos de la empresa”.

En este sentido, las personas son sensibles a los incentivos y estos juegan
un papel fundamental en el adecuado desempefio de las funciones
asignadas a un puesto de trabajo. Para Robbins y Coulter (2004:155), la
motivacion es definida como “los procesos que dan cuenta de la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir una

meta”.

Es por eso que, las motivaciones forman parte de uno de los indicadores
clave de la dimension interna de la gestion del talento humano, por cuanto
se enfocan en la satisfaccion de las necesidades de las personas para

estas puedan alcanzar sus metas, mantener el comportamiento esperado
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en el trabajo y, sobre todo, mostrar buenas actitudes en las tareas que

ejecutan.

4.- Actitudes. Para Robbins y Coulter (2004:71), las actitudes “son juicios
evaluativos favorables o desfavorables sobre objetos, personas o
acontecimientos”. Por tanto, manifiestan la opinion de quien habla acerca

de algo, por ello, no son lo mismo que los valores, pero se relacionan.

Segun Chiavenato (2009:224-225), las actitudes son “un estado mental de
alerta organizado por la experiencia, el cual ejerce una influencia especifica
en la respuesta de una persona ante los objetos, las situaciones y otras

personas’.

En este sentido, las personas adoptan actitudes hacia trabajo,
organizacion, sus colegas, su remuneracion y otros factores; dentro de las que
se destacan la satisfaccion laboral, participacién activa en la organizacion y el
alto compromiso con la organizacion. Es asi como, en las organizaciones, las

actitudes son importantes porque influyen en el comportamiento en el trabajo
Dimensién Externa

Para Rodriguez (2009), en la dimension interna de la gestion del talento
humano se aborda todo lo concerniente a los elementos o factores del entorno
gue inciden en la seleccion, desarrollo y permanencia del personal en las
organizaciones, incluye el estudio del clima laboral, perspectiva de desarrollo
profesional, condiciones de trabajo, reconocimiento y estimulacién, indicadores

descritos a continuacion.

1.- Clima laboral. De acuerdo a Galicia (2010:67), el clima laboral “hace

referencia al modo en que se dirige y valora al personal, a la capacidad que
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tienen las personas trabajadoras de una empresa de intervenir en los
procesos de decisidn, a los recursos destinados a fomentar la igualdad y la

conciliacion de la vida familiar y laboral, entre otros”.

Para Chiavenato (2009:120), hablar de clima laboral es hacer referencia a
clima organizacional, el cual es definido como “el ambiente interno existente
entre los miembros de la organizacion”. De esta manera, el clima laboral
refleja la influencia ambiental en la motivacién de los participantes, por
tanto, se describe como la cualidad del ambiente organizacional percibida

0 experimentada por los miembros de una empresa.

Con base al precitado autor, un clima organizacional es alto y favorable en
situaciones que proporcionan satisfaccion de las necesidades personales
y elevacion de la moral; por el contrario, es bajo y desfavorable, en
situaciones que provocan la frustracion de esas necesidades. En general,
el clima laboral se caracteriza por ofrecer enriquecimiento, participacion en

decisiones relacionadas con su puesto de trabajo y con la organizacion.

2.- Perspectiva de desarrollo profesional. El desarrollo profesional es
definido por Chiavenato (2004:556), como “la educacién tendiente a
ampliar, desarrollar y perfeccionar al hombre para su crecimiento
profesional en determinada carrera en la empresa 0 para que sea mas

eficiente y productivo en su cargo”.

En este sentido, tiene objetivos a mediano plazo, por cuanto busca
proporcionar al personal aquellos conocimientos que transcienden lo
exigible en el cargo actual, preparandolo para que asuma funciones mas
complejas, siendo asi las empresas especializadas en desarrollo del

personal, encargadas de impartirlo.
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Por tanto, las personas deben sentir que dentro de la organizacion existen
condiciones que les permitiran progresar, que las oportunidades estan a su
alcance y que solo necesitan esfuerzo y dedicacion. En resumen, hablar
de desarrollo profesional es hacer mencion a las oportunidades de
crecimiento, esto es, una educacion y carrera que ofrezcan condiciones

para el desarrollo profesional.

3.- Condiciones de trabajo.La gestiéon del talento humano en su
dimensién externa, mejora las condiciones de trabajo, lo cual a juicio de
Galicia (2010: 31), “consiste en aumentar la motivacion laboral mejorando
los factores higiénicos, relacionados con el entorno laboral que permiten a
los individuos satisfacer sus necesidades de orden superior y que eviten la

insatisfaccion laboral”.

Para Donnelly y lvancevich (2006), las condiciones de trabajo representan
el conjunto de elementos mutuamente relacionados que actuan
armonicamente para facilitar la administracion de la seguridad y la salud en
el trabajo. Incluye la politica, organizacién, planificacion y aplicacion,

evaluacion y accién en pro de mejoras.

Al respecto, Robbins y Coulter (2004:85), manifiestan “los empleados se
interesan en su entorno laboral tanto por comodidad propia como para
facilitarse la realizacion de un buen trabajo”. Es decir, el personal prefiere
entornos no peligrosos ni incomodos, en instancias limpias, modernas, con
equipos y herramientas adecuadas, todo lo cual trata sobre las condiciones

de trabajo.

4.- Reconocimiento. Segun Chiavenato (2009:30), “Las personas esperan

gue se les reconozca y recompense su desempefio”. Esto sirve de refuerzo
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positivo para que ellas perfeccionen su desempefio y para que se sientan
satisfechas con lo que hacen; por ende, la gestion del talento humano se
preocupa por otorgar salarios, prestaciones e incentivos que reflejen el

reconocimiento por un buen trabajo.

Desde el enfoque de Robbins y Coulter (2004:85), sobre la estimulacion,
“las personas prefieren trabajos que les den la oportunidad de aplicar sus
destrezas y capacidades, les ofrezca tareas variadas, libertad y
retroalimentacion sobre su desempeio”; debido a que estas caracteristicas

hacen que el trabajo provea un estimulo intelectual.

En general, el reconocimiento brindado por las organizaciones al personal,
segun los investigadores de la motivacion, crean condiciones
indispensables que permiten dirigir a los empleados al logro de altos
niveles de rendimiento, por consiguiente en la medida que las recompensas
son adecuadas y equitativas los logros del individuo tender4d a ser

satisfactorios.1’

17 Rodriguez (2009: Gestion del Talento Humano y Nuevos escenarios laborales



41

— o

Dimension fiferng., Dimensicon exierna
Combmacion .
+ Conocimientos positiva *  Clima laboral
» Habilidades * Perspectivade
o e des
» Cazpacidades mdlﬂm
» Mlotrvaciones . Piﬂfﬂ_ 0 .
s Actiudes Cﬂﬂﬂmuﬁ_ _
+ Reconocimisnto
v estimul acign

DESARROLLO DE GOBIERNOS LOCALES

Arriagada (2002) argumentd que: Las nuevas condiciones demandan de las
organizaciones municipales una mayor capacidad para predecir los resultados,
una administracion mas rigurosa de la informacion de sus procesos, una
capacitacidon mas especializada de sus funcionarios, una mejora sustantiva de
la administracion de la informacion al interior de la organizacion y la adopcion

més formal y comprometida de un estilo de administracion. (P.15)

PCM (2016) nos dijo que: La Politica plantea como componentes de la Gestion
Publica orientada a resultados el planeamiento de Estado expresada en Politicas

de Estado y de Gobierno, el planeamiento estratégico, el presupuesto para
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resultados, la gestibn por procesos, el servicio civil meritocratico y el

seguimiento, evaluacion y gestion del conocimiento.” (p.6)

Arriagada (2002) dijo: “Los objetivos estratégicos particularizan el acercamiento
entre la realidad inmediata de un municipio y la misiébn municipal, a partir de los
productos inherentes a las funciones municipales, asociados a sus areas de
gestion, que producen, en algun grado, un impacto en alguna de las dimensiones

de la mision municipal.” (p.39)

Alvarez (2015) dijo que: Los gobiernos locales tienen la misién de propiciar el
desarrollo sostenible de las ciudades y comunidades a las que sirven. Dadas las
caracteristicas de su gestion, que requiere la prestacion de servicios muy
variados de naturaleza multidimensional, en los ultimos afos ha crecido la
necesidad de estas entidades de estructurar sus servicios con base en procesos
internos que aseguren acciones coordinadas, eficaces y eficientes. Esto ha
llevado a que cada vez mas municipios vean en la gestion de procesos un
instrumento ideal para planificar y reorientar la puesta en marcha de su operacion
interna con el fin de lograr los impactos deseados. (p.1)

Dimension 1:

Estratégica de la gestion municipal

La planificacidn estratégica en la gestibn municipal, viene a ser una herramienta
administrativa de gestion que ayuda a identificar oportunidades de desarrollo
territorial, descubrir las amenazas para desactivarlas, las debilidades para
superarlas y las fortalezas institucionales para incrementarlas para incrementar
las posibilidades los objetivos planteados para el corto, mediano y largo plazo.
Por lo demas es la garantia de una gestion de desarrollo sostenible Arriagada

(2002) dijo que “Es la identificacion de las posibles rutas para alcanzar los
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objetivos mas relevantes que soportan la mision de la organizacion,
considerando el comportamiento de los distintos factores que pueden colaborar
o perjudicar el logro de estos objetivos.” (p.42) En el Perlu se encuentra
establecida como un componente importante de las politicas de modernizacién
del Estado y la gestion publica en el marco de la descentralizacion del Estado.
Por esa razdn, tiene cardcter obligatorio y debe ser expresada en la aplicacion
de Planes de desarrollo Concertados. Sin embargo, la practica de una gestion
estratégica es necesariamente una capacidad adquirida, porque tratandose del
manejo de 48 instrumentos, hay que entender su utilidad practica y estar
capacitados para su manejo. La gestion estratégica se reconoce

CEPAL, (2002) Al respecto sostuvo: “Planificar implica transitar de una situacion
A no deseada, a otra B considerada optima, mediante un proceso légico que, al
menor costo, utilice al maximo los recursos disponibles. Se requiere considerar
las condiciones actuales que rodean a la organizacion, a partir de las cuales
definir metas u objetivos a alcanzar, establecer un plan de accién, asignar los
recursos a las actividades definidas, para pasar a la ejecucion.” (p.33)
Dimension 2: Gobernabilidad de la gestién municipal

La gobernabilidad debe ser entendida no solo como la capacidad de gobernar
en los marcos de una fragil estabilidad que puede ser consecuencia de una
eventual tranquilidad que otorga la eficacia mostrada en determinados dmbitos
de la gestion. Es mas adecuado entender que la gobernabilidad es producto de
la capacidad de gobernar con la legitimidad que otorga la transparencia, la
misma que también es producto de un gobierno con alto grado de participacion.
Avila M & Elguera (2007) nos recordo que por los afios setenta la gobernabilidad

era entendida como un gobierno estable, sin conflictos evidentes, es decir, sin
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problemas con los gobernados, salvo ciclicas movilizaciones ciudadanas que
eran considerados como “parte del juego democratico”. Las décadas posteriores
la gobernabilidad aludia principalmente a la eficacia de los gobiernos para
decidir, gestionar e implementar las politicas de estabilizacion y de reforma
estructural neoliberal con leves interferencias de la sociedad y de la politica.
Ninguna sociedad es viable si no es gobernable.

Carrién (2004) dijo que: En el Peru el tema de la participacion ciudadana ha
tenido gran apertura tanto por parte del Estado como de la sociedad civil. Es uno
de los pocos paises que tiene un marco legal de participacién ciudadana
relativamente amplio, y en donde, en casi todos los niveles de gobierno, se han
articulado de alguna manera u otra, espacios de concertacion como escenarios
de debate y consenso sobre politicas publicas entre el Estado y la sociedad civil.
(p.2)

Dimension 3: Provisién de servicios de la gestion municipal

La provision de servicios, es desde sus origenes una de las razones mas
antiguas de la gestion municipal, hasta los afios finales de la década del 80 en
el Peru fue una de las funciones méas importantes de la gestion municipal, en una
l6gica marcadamente administrativa. Los servicios publicos que acogen la
atencién 52 preferencial son el agua potable, el alcantarillado, el tratamiento de
aguas servidas, la recoleccién y procesamiento de los residuos sélidos, los
cementerios, los registros civiles, los servicios tributarios y la seguridad
ciudadana

Desarrollo local

Es sentido comun entender que el desarrollo, es la suma de logros asociados a

la idea de progreso y la modernidad, supeditados a dos premisas que por mucho
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tiempo sostuvieron la tesis de la dependencia de los poderes econdémicos
mundiales para legitimar su dominio. Sostenia primero, que la dimension
econdmica es el unico referente del desarrollo, y segundo, que la Unica forma de
alcanzarlo es a través de la denominada “ayuda “proveniente de los “paises
desarrollados”, legitimandose asi la dependencia de los paises pobres o sub
desarrollados en su relacion con los ricos o desarrollados, como unica forma de

aspirar al desarrollo.

Alburquerque (2003) Ponderd la potenciacion de los recursos locales
atribuyéndole valor al caracter “endégeno” del desarrollo, y define el desarrollo
econdémico local como reactivador de la economia y la sociedad local que,
mediante el aprovechamiento eficiente de los recursos enddgenos existentes en
una determinada zona, es capaz de estimular su crecimiento econdémico, crear
empleo y mejorar la calidad de vida de la comunidad local. PNUD (1997) preciso
gue: Destacando rol del municipio lo defini6 como un modelo de gestidn politico-
administrativo de caracter integral que articula gobierno y sociedad local, que
promueve la innovacién en lo organizativo institucional, en lo econémico como
en lo social, teniendo como objetivo un proceso de transformacion que tiende a
generar condiciones de mayor equidad, sustentabilidad, gobernabilidad y
participacion. (p.198)

Dimension 1: Econdmica del desarrollo local

El desarrollo econémico se define como un proceso de crecimiento y cambio
estructural, que haciendo uso de las potencialidades de determinado territorio
impacta en la poblacion mejorando las condiciones de vida de determinada

localidad. Se trata de una comunidad local con capacidad y decision de gestionar
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procesos de cambio estructural. La condicién es que esa poblacién cuente con
un conjunto de recursos naturales, econémicos, culturales, humanos que sean
parte de su fortaleza. Dicho de otro modo, cada localidad tiene, por ejemplo, por
una determinada estructura productiva, un mercado de trabajo, una capacidad
empresarial y tecnolégica, una dotacion de recursos naturales e infraestructuras,
un sistema social y politico, y una tradicion y cultura, sobre los cuales se articulan
los procesos de desarrollo econdmico local. Alburquerque (2005) dijo que: En un
momento histérico concreto y por iniciativa propia, una ciudad, comarca o region
puede emprender nuevos proyectos que le permitirdn iniciar la senda del
desarrollo competitivo o continuar en ella. La condicién necesaria para que
aumente el bienestar local es que exista un sistema productivo capaz de generar
economias de escala mediante la utilizacion de los recursos disponibles y la
introduccién de innovaciones. (p.21)

Al respecto Alburquerque (2005) dijo que el desarrollo econémico local es un
proceso de transformacion de una economia local que con la ventaja de sus
particularidades ingresa a la economia global en busca de superar las
dificultades y exigencias del cambio estructural en el actual contexto de creciente
competitividad y mayor valorizacion de la sostenibilidad ambiental.

Dimensién 2: Sociopolitica del desarrollo local

Hace referencia a las relaciones humanas que se construyen en su relacion con
el estado sub nacional (regiones, distritos, provincias). En tanto la gestion del
desarrollo local sostenible requiere de niveles de participacion ciudadana, el
caracter participativo de la gestion sera un factor determinante e influyente en la

sostenibilidad de los procesos en curso.
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Cardenas (2002) nos dijo “Para que “la identidad colectiva” se convierta en
palanca de desarrollo sus procesos constitutivos deben articular el pasado, el
presente y el Proyecto en una Unica realidad interiorizada por el conjunto de los
miembros de la sociedad”. (p.62

Dimension 3: Ambiental del desarrollo local

La dimension ambiental del desarrollo local hace referencia al manejo sostenible
de los recursos naturales en el marco de una relacion amigable con la naturaleza,
al respecto Carpi (2008) dijo “En una situacion como la presente, en donde la
actividad humana ya ha superado la capacidad de carga de la naturaleza, el

capital natural constituye el sostén y limite del crecimiento duradero.” (p. 81).

2.3. BASE CONCEPTUAL
2.3.1. GESTION DEL TALENTO HUMANO

1. DESSLER, GARY (2006)Afirma que son las préacticas y politicas
necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones
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®®.

2. MONDY, R WAYNE (2005) Afirma que la gestion o administracién de
talento humano corresponde a la utilizacion de las personas como
recursos para lograr objetivos organizacionales®. Sostiene que es una
actividad que depende de menos jerarquias, 6rdenes y mandatos y sefiala

la importancia de una participacion activa de todos los trabajadores de la

18 DESSLER, GARY (2006)
19 MONDY, R WAYNE (2005)
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empresa* Es una actividad que implica tomar una serie de medidas como
el compromiso de los trabajadores con los objetivos empresariales, el
pago de salarios en funcion de la productividad de cada trabajador, un
trato justo a estos y una formacién profesional®°

3. LLEDO, PABLO (2011) Afirma que los recursos humanos tienen un
enfoque de aplicacién y practica de las actividades mas importantes
dentro de la organizacibn o empresas siendo la Gestion del talento
humano un pilar fundamental para el desarrollo exitoso de los procesos,
pues al final las personas son los responsables de ejecutarlas actividades
porque los proyectos no se desarrollar por si solos?.,

4. SCHULER R.S(1992); Puede definirse como la gestion estratégica de los
recursos humanos , es todas aquellas actividades que afectan al
comportamiento de las persona a la hora de formular e implantar las
estrategias que afectan al comportamiento de las personas a la hora de
formular e implantar las estrategias de las empresas o las decisiones
respecto a la orientacion dada a los procesos de respecto a la orientacion
dada a los procesos de respecto a la orientacién dada a los procesos de
gestién de los recursos humanos ya afectan al comportamiento de los
individuos a medios y largo plazo, tomando como referencia tanto los
factores internos como de contexto a la organizacién??.

5. MILKOVICH GEORGE Y BOUDREW JOHN W. (1994); Afirma que la

gestion del talento humano es una serie de decisiones acerca de las

2 | LEDO, PABLO (2011)
21 LLEDO, PABLO (2011)
22 SCHULER R.S(1992);
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relaciones de los empleados que influye en la eficiencia de estos y de las
organizaciones?3.

6. BYARS Y RUE (1983); Define la gestion del talento humano como el area
administrativa relacionada con todos los aspectos de la administracion de

los recursos humanos de una organizaciéon o empresa®*.

2.3.2. BASE CONCEPTUAL: DESARROLLO LOCAL

El desarrollo local en América Latina, como concepto y propuesta surge a
inicios de los afios setenta, como alternativa a los paradigmas del
desarrollo vigentes, en un contexto donde se agudiza la crisis de los
paises industrializados y el surgimiento de procesos sociopoliticos
levantando la propuesta de la territorialidad local como escenario natural
para promover crecimiento y desarrollo sostenible en el ambito
economico, social y ambiental. Cardenas (2002) nos dijo “En la discusion
sobre la inoperancia de los modelos de desarrollo tradicionales para
enfrentar las crisis mundiales contemporaneas, la respuesta que mas

adhesiones concita, es la de impulsar el Desarrollo Local.” (p.54)

Alburquerque (2003) dijo: La evidencia empirica es dejada de lado, pues,
por un discurso predominante en el cual parece como si las actividades
economicas se agotaran con el comportamiento de las grandes empresas
y el funcionamiento de los flujos financieros y comerciales a nivel
internacional. Como podemos apreciar, ello no es asi, y eso exige un tipo

de politica de desarrollo que no contemple Unicamente a los grandes

2 MILKOVICH GEORGE Y BOUDREW JOHN W. (1994
24 BYARS Y RUE (1983);
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grupos y los principales flujos comerciales y financieros orientados hacia
el exterior. (p.4)

Rojas (2006) dijo: “No debemos ver el desarrollo local como antagonico a
la globalizacién, sino como un instrumento corrector de ésta, capaz de
llegar a la persona a través de su entorno: «Piensa globalmente, actta
localmente», es el afortunado lema que compendia esta idea. Ademas, la
experiencia nos ha demostrado cdmo economias locales desarrolladas
pueden convertirse en uno de los principales activos para el progreso de
un pais.” (p.7)

La gestion municipal y desarrollo local, vienen siendo motivo de estudio
desde inicios de la década de los setenta en un contexto de crisis que
atraviesan los paises y junto a ello las nuevas funciones que, en el nuevo
escenario le compete, considerando por ello que “se hace necesaria
imaginar otras formas de desarrollo que superan cualitativamente las
anteriores” (Cardenas 2002)

Remy (2005) dijo “Las municipalidades, en el Peru, constituyen la
instancia de gobierno democratico mas antigua y cercana de la poblacion;
ademds, para muchos poblados del pais, particularmente para las
poblaciones fuera de las grandes ciudades, son la unica instancia” (p.111)
Alvarez (2015) dijo que: Los gobiernos locales tienen la misién de propiciar
el desarrollo sostenible de las ciudades y comunidades a las que sirven.
Dadas las caracteristicas de su gestidn, que requiere la prestacion de
servicios muy variados de naturaleza multidimensional, en los ultimos
anos ha crecido la necesidad de estas entidades de estructurar sus

servicios con base en procesos internos que aseguren acciones
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coordinadas, eficaces y eficientes. Esto ha llevado a que cada vez mas
municipios vean en la gestion de procesos un instrumento ideal para
planificar y reorientar la puesta en marcha de su operacion interna con el

fin de lograr los impactos deseados. (p.1).
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

4.1. Nivel de investigacion.
El presente estudio se centra en el nivel Descriptivo- Explicativo, ya que
nos permitio describir, sefialar, presentar y explicar las caracteristicas del
talento humano y su relacion con el desarrollo de la gestion del Gobierno

Local- Huanuco 2018
4.2. Tipo de Investigacién

“INVESTIGACION BASICA”. Es basica ya que los conocimientos
tedricos sirvieron para explicar la relacion entre el talento humano y su

relacion con el desarrollo de la gestién del Gobierno Local- Huanuco 2018.

Seccional o sincrénica ya que el trabajo se realiz6 en un periodo

relativamente corto 2018.

Descriptiva —explicativa, porque sefiala las caracteristicas del talento
humano y su relacion con el desarrollo de la gestion del Gobierno Local-

Huanuco 2018.

Es Micro porque él estudid se llevd a cabo en una institucion

(Municipalidad Provincial de Huanuco).

Es mixta porque se utiliz6 fuentes primarias (cuestionario) y

secundarias, (libros, revistas y otros similares.

Cuantitativa porque los datos se cuantifico utilizando la estadistica, en

cuadros y graficos con la interpretacidén correspondiente.
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Es empirica porque nos permitié describir y explicar los fenbmenos de

una realidad y entorno concreta.
4.3. Disefio y esquema de investigacion
4.3.1. Disefio de la Investigacion.
Es un disefio descriptivo-correlacional.
Se tomara una muestra en la cual:

M= Ox r Oy
Donde:
M = Muestra de.
O = Observacion
X = Talento humano
y = Desarrollo de la gestion del gobierno local
r = Relacion entre variables

3.2.3. Variables

X: VARIABLE INDEPENDIENTE
Talento Humano

Y: VARIABLE DEPENDIENTE
Desarrollo de la gestion del gobierno local

4.4. Método de Investigacion.

Se utilizé los métodos generales como son el método deductivo-inductivo,

estadisticos y de analisis-sintesis, entre otros.

4 5. Poblaciéon

Fidias, A. (2006) otorga la siguiente definicion: La poblacion, o en

términos mas precisos poblacion objetivo, es un conjunto finito o infinito de
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elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por

los objetivos del estudio. (p. 81)
Caracterizacién

Debido a que se desconoce la poblaciéon, en términos numéricos, se
trabaja con el tipo de poblacién infinita que “es aquella en la que se desconoce
el total de 92 elementos que la conforman, por cuanto no existe un registro
documental de éstos debido a que su elaboracion seria practicamente imposible”
(Fidias, A., 2006, p. 82). Para propositos de la presente investigacion se ha
tomado como poblacion a los usuarios de la Municipalidad provincial de

Huénuco.
4.6. Muestra.

Una muestra, segun Fidias, A. (2006) “es un subconjunto representativo
y finito que se extrae de la poblacion accesible” (p. 83). Para el presente caso
se tomO una muestra representativa de los usuarios de la Municipalidad

Provincial de Huanuco.

En la presente investigacion se trabajé con un margen de error de +/-5%, por
considerando que el proposito es solo académico. Observando que se aplico
el cuestionario durante un periodo de tres semanas alternas
aproximadamente, teniendo como meta los elementos muéstrales en
diferentes dias fijados por conveniencia de los investigadores. Se aplico la
férmula para estimaciones de Intervalos de confianza para parametros de

Poblacion.

Nc = 95%
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Zc=1.96

E = +/- 5% = +/- 5% = 0,05

P=05
Q=05
n=(?)

n=2Zcxpxqle?
n=1.96x 0.5 x 0.5/0.025

n =19.6=20

4.7. Técnicas e instrumentos para el recojo de datos

Arias (2006) “son las distintas formas o maneras de obtener la
informacion” (p.53). Por medio de estas se recopilan todos los datos que
estos sujetos emiten o producen. Estas técnicas se caracterizan por ser
amplias, flexibles, distanciadas de la rigidez, abiertas a las modificaciones

o cambios.?®

4.7. Técnicas e instrumentos para el recojo de datos

Se utilizé en este estudio la técnica de la encuesta.

% Arias, Fidias (2006). EI proyecto de investigacion: Introduccién a la

metodologia cientifica. (5°. ed.) Caracas — Venezuela: Episteme
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4.8. Procesamiento y presentacion de datos.

4.8.1 Procesamiento, a través de los siguientes pasos:

a. Se Organizg, discrimino y se clasifico los datos.
b. Se elaboré de tablas, cuadros, y gréficos

4.8.2. Andlisis de datos:

Se analiz6 estadisticamente, utilizando el analisis descriptivo
e inferencial

4.8.3 Interpretacion de datos.

Se interpretd los datos, de manera progresiva en orden a la aplicacién de las

técnicas y los instrumentos
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CAPITULO IV
RESULTADOS

NIVEL DE CAPACITACION DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

TABLAN° 1

Cual es el Nivel de capacitacion de los trabajadores de la Municipalidad de Huanuco

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MUY BUENA 4 20,0 20,0 20,0
BUENA 7 35,0 35,0 55,0
REGULAR 4 20,0 20,0 75,0
MALA 2 10,0 10,0 85,0
DEFICIENTE 3 15,0 15,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracion: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huanuco, respecto al nivel de capacitacion, se tiene que 4 o el 20% de los
usuarios dicen que es muy buena; 7 o el 35% dicen que es buena, 4 o el 20%
dicen regular; 2 o el 10% dicen que es malay 3 o el 15% dicen que es deficiente.

Se concluye que el nivel de capacitacion de los trabajadores es bueno.
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GRAFICO N° 1

Cual es el Nivel de capacitacion de los trabajadores de la Municipalidad de
Huanuco

Frecuencia

MUY BUEMA BUEMA REGULAR MALA DEFICIEMTE

Cual es el Nivel de capacitacion de los trabajadores de la
Municipalidad de Huanuco

FUENTE. Tabla 1
Elaboracién: Propia
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TABLA N2 2

NIVEL DE CULTURA DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de Cultura de los trabajadores de la Municipalidad de Huanuco

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MUY BUENA 3 15,0 15,0 15,0
BUENA 4 20,0 20,0 35,0
REGULAR 6 30,0 30,0 65,0
MALA 3 15,0 15,0 80,0
DEFICIENTE 4 20,0 20,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracion: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huanuco, respecto al nivel de cultura, se tiene que 3 o el 15% de los usuarios
dicen que es muy buena; 4 o el 20% dicen que es buena, 6 o el 30% dicen
regular; 3 0 el 15% dicen que es mala y 4 o el 20% dicen que es deficiente. Se

concluye que el nivel de cultura de los trabajadores es regular.
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GRAFICO N° 2

NIVEL DE CULTURA DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de Cultura de los trabajadores de la Municipalidad de Huanuco

Frecuencia

ML BUEMA, BUEMA REGULAR MALA DEFICIEMTE

Cual es el Nivel de Cultura de los trabajadores de la Municipalidad de
Huanuco

FUENTE. Tabla 2
Elaboraciéon: Propia
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TABLA N2 3

NIVEL DE CONOCIMIENTO DE LOS TRABAJADORES SOBRE
PROCESOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de conocimiento de los trabajadores sobre los procesos de la

Institucion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MUY BUENA 2 10,0 10,0 10,0
BUENA 6 30,0 30,0 40,0
REGULAR 7 35,0 35,0 75,0
MALA 2 10,0 10,0 85,0
DEFICIENTE 3 15,0 15,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta

Elaboracion: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huénuco, respecto al nivel de conocimiento sobre los procesos de la institucion,
se tiene que 2 o el 10% de los usuarios dicen que es muy buena; 6 o el 30%
dicen que es buena, 7 o el 35% dicen regular; 2 o0 el 10% dicen que es malay 3
o el 15% dicen que es deficiente. Se concluye que el nivel de conocimiento sobre

los procesos de la institucion, es regular.
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GRAFICO N° 3

NIVEL DE CONOCIMIENTO DE LOS TRABAJADORES SOBRE
PROCESOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de conocimiento de los trabajadores sobre los procesos de la
Institucion

Frecuencia

2—

u-—
ML BUEMA, BUEMA REGULAR MALA DEFICIEMTE

Cual es el Nivel de conocimiento de los trabajadores sobre los procesos
de la Institucion

FUENTE. Tabla 3
Elaboraciéon: Propia
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TABLAN® 4

NIVEL DE CONOCIMIENTO SOBRE MANEJO DE LA TECNOLOGIA DE
LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
HUANUCO

Cual es el Nivel de conocimiento sobre el manejo de la tecnologia, de los trabajadores

de la Municipalidad.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MUY BUENA 4 20,0 20,0 20,0
BUENA 5 25,0 25,0 45,0
REGULAR 5 25,0 25,0 70,0
MALA 4 20,0 20,0 90,0
DEFICIENTE 2 10,0 10,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracion: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huénuco, respecto al nivel de conocimiento sobre el manejo de la tecnologia, se
tiene que 4 o el 20% de los usuarios dicen que es muy buena; 5 o el 25% dicen
gue es buena, 5 o el 25% dicen regular; 4 o el 20% dicen que es malay 2 o el
10% dicen que es deficiente. Se concluye que el nivel de conocimiento sobre el
manejo de la tecnologia de los trabajadores es bueno
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GRAFICO N° 4

NIVEL DE CONOCIMIENTO SOBRE MANEJO DE LA TECNOLOGIA DE
LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
HUANUCO

Cual es el Nivel de conocimiento sobre el manejo de latecnologia, de los
trabajadores de la Municipalidad.

3

Frecuencia

2

ML BUEMA, BUEMA REGULAR MALA DEFICIEMTE

Cual es el Nivel de conocimiento sobre el manejo de la tecnologia, de los
trabajadores de la Municipalidad.

FUENTE. Tabla 4
Elaboraciéon: Propia



65

TABLA N° 5

NIVEL DE CAPACIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de capacidad de los trabajadores para realizar sus trabajos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélido MUY BUENA 5 25,0 25,0 25,0
BUENA 6 30,0 30,0 55,0
REGULAR 7 35,0 35,0 90,0
MALA 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracion: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huanuco, respecto al nivel de capacidad, se tiene que 5 o el 25% de los usuarios
dicen que es muy buena; 6 o el 30% dicen que es buena, 7 o el 35% dicen
regular; 2 o el 10% dicen que es mala. Se concluye que el nivel de capacidad de

los trabajadores es regular.
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GRAFICO N° 5

NIVEL DE CAPACIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de capacidad de los trabajadores para realizar sus trabajos

Frecuencia

T I
MUY BUEMA REGLULAR MALA

FUENTE. Tabla 5
Elaboraciéon: Propia
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TABLA N2 6

NIVEL INTELECTUAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Qué Nivel Intelectual tienen los trabajadores de la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido MUY BUENA 2 10,0 10,0 10,0
BUENA 9 45,0 45,0 55,0
REGULAR 5 25,0 25,0 80,0
MALA 3 15,0 15,0 95,0
DEFICIENTE 1 5,0 5,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracién: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huanuco, respecto al nivel intelectual, se tiene que 2 o el 10% de los usuarios
dicen que es muy buena; 9 o el 45% dicen que es buena, 5 o el 25% dicen
regular; 3 o el 15% dicen que es mala y 1 o el 5% dicen que es deficiente. Se
concluye que el nivel intelectual de los trabajadores es bueno.
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GRAFICO N° 6

NIVEL INTELECTUAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Qué Nivel Intelectual tienen los trabajadores de la Municipalidad

Frecuencia

MU BUEMA REGULAR DEFICIEMTE

FUENTE. Tabla 6
Elaboracion: Propia
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TABLA N2 7

NIVEL DE PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Qué Nivel de participacion tienen los trabajadores de la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido MUY BUENA 2 10,0 10,0 10,0
BUENA 3 15,0 15,0 25,0
REGULAR 9 45,0 45,0 70,0
MALA 3 15,0 15,0 85,0
DEFICIENTE 2 10,0 10,0 95,0
34 1 5,0 5,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracién: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huanuco, respecto al nivel de participacion, se tiene que 2 o el 10% de los
usuarios dicen que es muy buena; 3 o el 15% dicen que es buena, 9 o el 45%
dicen regular; 3 o el 15% dicen que es malay 1 o el 5% dicen que es deficiente.

Se concluye que el nivel de participacion de los trabajadores es regular.
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GRAFICO N° 7

NIVEL DE PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Qué Nivel de participacion tienen los trabajadores de la Municipalidad

Frecuencia

MUY BLUEMA BUEMA REGULAR MALA DEFICIEMTE

FUENTE. Tabla 7
Elaboracién: Propia
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TABLA N2 8

NIVEL DE EXPRESION DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Qué Nivel de expresién tienen los trabajadores de la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Valido MUY BUENA 3 15,0 15,0 15,0
BUENA 7 35,0 35,0 50,0
REGULAR 6 30,0 30,0 80,0
MALA 3 15,0 15,0 95,0
DEFICIENTE 1 5,0 5,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracion: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huanuco, respecto al nivel de expresion, se tiene que 3 o el 15% de los usuarios
dicen que es muy buena; 7 o el 35% dicen que es buena, 6 o el 30% dicen
regular; 3 o el 15% dicen que es mala y 1 o el 5% dicen que es deficiente. Se

concluye que el nivel de expresion de los trabajadores es bueno.
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GRAFICO N° 8

NIVEL DE EXPRESION DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Qué Nivel de expresion tienen los trabajadores de la Municipalidad

Frecuencia

MUY BUEMA REGULAR DEFICIEMTE

FUENTE. Tabla 8
Elaboracién: Propia
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TABLA N° 9

NIVEL DE IDENTIFICACION DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Qué Nivel de identificacidon que tienen los trabajadores sobre los problemas de la

Municipalidad.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MUY BUENA 3 15,0 15,0 15,0
BUENA 9 45,0 45,0 60,0
REGULAR 6 30,0 30,0 90,0
MALA 1 5,0 5,0 95,0
DEFICIENTE 1 5,0 5,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracion: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huénuco, respecto al nivel de identificacion, se tiene que 3 o el 15% de los
usuarios dicen que es muy buena; 9 o el 45% dicen que es buena, 6 0 el 30%
dicen regular; 1 o el 5% dicen que es mala y 1 o el 5% dicen que es deficiente.
Se concluye que el nivel de identificacién de los trabajadores es bueno.
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GRAFICO N° 9

NIVEL DE IDENTIFICACION DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Qué Nivel de identificacion que tienen los trabajadores sobre los problemas de la
Municipalidad.

Frecuencia

MUY BUEMA, REGLULAR DEFICIEMTE

FUENTE. Tabla 9
Elaboracion: Propia
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TABLA N° 10

NIVEL DE SER PROACTIVOS DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de ser proactivos los trabajadores de la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MUY BUENA 1 5,0 5,0 5,0
BUENA 5 25,0 25,0 30,0
REGULAR 4 20,0 20,0 50,0
MALA 9 45,0 45,0 95,0
DEFICIENTE 1 5,0 5,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracion: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huanuco, respecto al nivel de ser proactivos, se tiene que 1 o el 5% de los
usuarios dicen que es muy buena; 5 o el 25% dicen que es buena, 4 o el 20%
dicen regular; 9 o el 45% dicen que es malay 1 o el 5% dicen que es deficiente.

Se concluye que el nivel de ser proactivos es malo.
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GRAFICO N° 10

NIVEL DE SER PROACTIVOS DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de ser proactivos los trabajadores de la Municipalidad

Frecuencia

MUY BUEMA REGULAR DEFICIEMTE

FUENTE. Tabla 10
Elaboracion: Propia
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TABLA N° 11

NIVEL DE PREPARACION PERMANENTE DE LOS TRABAJADORES
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Nivel de preparacion permanente. los trabajadores de la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélido MUY BUENA 3 15,0 15,0 15,0
BUENA 11 55,0 55,0 70,0
REGULAR 5 25,0 25,0 95,0
MALA 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracion: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huanuco, respecto al nivel de preparacion permanente, se tiene que 3 0 el 15%
de los usuarios dicen que es muy buena; 11 o el 55% dicen que es buena, 50
el 25% dicen regular; 1 o el 5% dicen que es mala. Se concluye que el nivel de

preparacion permanente de los trabajadores es bueno.
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GRAFICO N° 11

NIVEL DE PREPARACION PERMANENTE DE LOS TRABAJADORES
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Nivel de preparacion permanente. los trabajadores de la Municipalidad

Frecuencia

MUY BUEMA REGULAR

FUENTE. Tabla 11
Elaboracién: Propia
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TABLA N° 12

NIVEL DE INCENTIVOS PARA LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de incentivos para el personal de la Municipalidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Valido MUY BUENA 1 5,0 53 53
BUENA 4 20,0 21,1 26,3
REGULAR 6 30,0 31,6 57,9
MALA 8 40,0 42,1 100,0
Total 19 95,0 100,0
Perdidos  Sistema 1 5,0
Total 20 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracién: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Hudénuco, respecto al nivel de incentivos, se tiene que 1 o el 5% de los usuarios
dicen que es muy buena; 4 o el 21.1% dicen que es buena, 6 o el 31.6% dicen
regular; 8 o el 42.1% dicen que es mala. Se concluye que el nivel de incentivos

para los trabajadores es malo.
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GRAFICO N° 12

NIVEL DE INCENTIVOS DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de incentivos para el personal de la Municipalidad

Frecuencia

T
MUY BUEMA, REGULAR

FUENTE. Tabla 12
Elaboracion: Propia
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TABLA N° 13

NIVEL DE SATISFACCION DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de satisfacciéon del trabajador de la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélido MUY BUENA 3 15,0 15,0 15,0
BUENA 4 20,0 20,0 35,0
REGULAR 8 40,0 40,0 75,0
MALA 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracion: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huanuco, respecto al nivel de satisfaccion, se tiene que 3 o el 15% de los
usuarios dicen que es muy buena; 4 o el 20% dicen que es buena, 8 o el 40%
dicen regular; 5 o el 25% dicen que es mala. Se concluye que el nivel de

satisfaccion de los trabajadores es regular.
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GRAFICO N° 13

NIVEL DE SATISFACCION DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de satisfaccion del trabajador de la Municipalidad
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MUY BUEMA REGULAR

FUENTE. Tabla 13
Elaboracion: Propia




NIVEL DE COMPORTAMIENTO LABOERAL DE LOS TRABAJADORES
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TABLA N° 14

DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de comportamiento laboral del trabajador de la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MUY BUENA 1 5,0 5,0 5,0
BUENA 6 30,0 30,0 35,0
REGULAR 9 45,0 45,0 80,0
MALA 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracion: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huanuco, respecto al nivel de comportamiento laboral, se tiene que 1 o el 5% de
los usuarios dicen que es muy buena; 6 o el 30% dicen que es buena, 9 o el 45%

dicen regular; 4 o el 20% dicen que es mala. Se concluye que el nivel de

comportamiento laboral de los trabajadores es regular.
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GRAFICO N° 14

NIVEL DE COMPORTAMIENTO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de comportamiento laboral del trabajador de la Municipalidad

Frecuencia

MUY BUEMA REGULAR

FUENTE. Tabla 14
Elaboraciéon: Propia
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TABLA N° 15

NIVEL DE ACTITUD DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Como es el Nivel de actitud del trabajador de la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MUY BUENA 2 10,0 10,0 10,0
BUENA 6 30,0 30,0 40,0
REGULAR 8 40,0 40,0 80,0
MALA 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracion: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huanuco, respecto al nivel de actitud, se tiene que 2 o el 10% de los usuarios
dicen que es muy buena; 6 o el 30% dicen que es buena, 8 o el 40% dicen
regular; 4 o el 20% dicen que es mala. Se concluye que el nivel de actitud de los

trabajadores es bueno.



86

GRAFICO N° 15

NIVEL DE ACTITUDDE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Como es el Nivel de actitud del trabajador de la Municipalidad

Frecuencia

MUY BUEMA REGULAR

FUENTE. Tabla 15
Elaboracién: Propia
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TABLA N° 16

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de satisfaccién laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BUENA 7 35,0 35,0 35,0
REGULAR 10 50,0 50,0 85,0
MALA 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracién: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huanuco, respecto al nivel de satisfaccion laboral, se tiene que 7 o el 35% de los
usuarios dicen que es buena; 10 o el 50% dicen que es regular, 3 0 el 15% dicen
mala. Se concluye que el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores es

regular.
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GRAFICO N° 16

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Frecuencia

T
BUEMA REGULAR MALA

FUENTE. Tabla 16
Elaboraciéon: Propia




89

TABLA N° 17

NIVEL DE RESPONSABILIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Como es el Nivel de responsabilidad en la institucién de los trabajadores de la

Municipalidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MUY BUENA 4 20,0 20,0 20,0
BUENA 10 50,0 50,0 70,0
REGULAR 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracién: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huénuco, respecto al nivel de responsabilidad, se tiene que 4 o el 20% de los
usuarios dicen que es muy buena; 10 o el 50% dicen que es buena, 6 o el 30%
dicen regular. Se concluye que el nivel de responsabilidad de los trabajadores

es bueno.
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GRAFICO N° 17

NIVEL DE RESPONSABILIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Como es el Nivel de responsabilidaden la institucién de los trabajadores de la
Municipalidad

Frecuencia

MUY BLEMA BUEMA REGLULAR

Como es el Nivel de responsabilidaden la institucion de
los trabajadores de la Municipalidad

FUENTE. Tabla 17
Elaboraciéon: Propia



91

TABLA N° 18

NIVEL DE COMPROMISO INSTITUCIONAL DE LOS TRABAJADORES

DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Qué Nivel de compromiso institucional tienen los trabajadores de la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MUY BUENA 1 5,0 5,0 5,0
BUENA 7 35,0 35,0 40,0
REGULAR 9 45,0 45,0 85,0
MALA 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracién: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huénuco, respecto al nivel de compromiso institucional, se tiene que 1 o el 5%
de los usuarios dicen que es muy buena; 7 o el 35% dicen que es buena, 9 o el
45% dicen regular; 3 o el 15% dicen que es malay 3 o el 15% dicen que es
deficiente. Se concluye que el nivel de compromiso institucional de los

trabajadores es regular.
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GRAFICO N° 18

NIVEL DE COMPROMISO INSTITUCIONAL DE LOS TRABAJADORES
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Qué Nivel de compromiso institucional tienen los trabajadores de la
Municipalidad

Frecuencia

R BUEMA, REGULAR

FUENTE. Tabla 18
Elaboracién: Propia
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TABLA N° 19

NIVEL DE VALORACION A LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de valoracién al personal de la institucion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MUY BUENA 4 20,0 20,0 20,0
BUENA 9 45,0 45,0 65,0
REGULAR 5 25,0 25,0 90,0
MALA 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracion: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huanuco, respecto al nivel de valoracion al personal, se tiene que 4 o el 20% de
los usuarios dicen que es muy buena; 9 o el 45% dicen que es buena, 5 o0 el 25%
dicen regular; 2 o el 10% dicen que es mala. Se concluye que el nivel de

valoracion a los trabajadores es bueno.
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GRAFICO N° 19

NIVEL DE VALORACION A LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Titulo

Cual es el Nivel de valoracién al personal de la institucién.

Frecuencia

1 1
MUY BUEMA REGULAR

FUENTE. Tabla 19
Elaboraciéon: Propia
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TABLA N° 20

NIVEL DE INTERVENCION DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Qué Nivel de intervencion que tienen el personal en latoma de decisiones

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MUY BUENA 1 5,0 5,0 5,0
BUENA 4 20,0 20,0 25,0
REGULAR 8 40,0 40,0 65,0
MALA 5 25,0 25,0 90,0
DEFICIENTE 2 10,0 10,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracion: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huanuco, respecto al nivel de intervencion, se tiene que 1 o el 5% de los usuarios
dicen que es muy buena; 4 o el 20% dicen que es buena, 8 o el 40% dicen
regular; 5 o el 25% dicen que es mala 'y 2 o el 10% dicen que es deficiente. Se

concluye que el nivel de intervencion de los trabajadores es regular.
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GRAFICO N° 20

NIVEL DE INTERVENCION DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Qué Nivel de intervencion que tienen el personal en latoma de decisiones

Frecuencia

MUY BUEMA

FUENTE. Tabla 20
Elaboraciéon: Propia

REGULAR DEFICIEMTE
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TABLA N° 21

NIVEL DE FORMACION PROFESIONAL DE LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Qué Nivel de formacion profesional tiene los trabajadores de la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MUY BUENA 2 10,0 10,0 10,0
BUENA 12 60,0 60,0 70,0
REGULAR 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracién: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huénuco, respecto al nivel de formacion profesional, se tiene que 2 o el 10% de
los usuarios dicen que es muy buena; 12 o el 60% dicen que es buena, 6 o el
30% dicen regular. Se concluye que el nivel de formacion profesional de los

trabajadores es bueno.
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GRAFICO N° 21

NIVEL DE FORMACION PROFESIONAL DE LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Qué Nivel de formacion profesional tiene los trabajadores de la Municipalidad

Frecuencia

I
ML BUEMA REGLULAR

FUENTE. Tabla 21
Elaboracion: Propia
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TABLA N° 22

NIVEL DE EFICIENCIA DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de eficiencia de los trabajadores de la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MUY BUENA 2 10,0 10,0 10,0
BUENA 7 35,0 35,0 45,0
REGULAR 9 45,0 45,0 90,0
MALA 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta

Elaboracién: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huanuco, respecto al nivel de eficiencia, se tiene que 2 o el 10% de los usuarios
dicen que es muy buena; 7 o el 35% dicen que es buena, 9 o el 45% dicen
regular; 2 o el 10% dicen que es mala. Se concluye que el nivel de eficiencia de

los trabajadores es regular.
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GRAFICO N° 22

NIVEL DE EFICIENCIA DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de eficiencia de los trabajadores de la Municipalidad

Frecuencia

]
MUY BUEMA,

FUENTE. Tabla 22
Elaboracion: Propia

REGULAR
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TABLA N° 23

NIVEL DEL AMBIENTE DE TRABAJO DE LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Como es el Nivel del ambiente de trabajo de los trabajadores de la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BUENA 7 35,0 35,0 35,0
REGULAR 10 50,0 50,0 85,0
MALA 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracién: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huénuco, respecto al nivel de ambiente de trabajo, se tiene que 7 o el 35% de
los usuarios dicen que es buena; 10 o el 50% dicen que es regular, 3 o0 el 15%

dicen mala. Se concluye que el nivel de ambiente de trabajo es regular.
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GRAFICO N° 23

NIVEL DEL AMBIENTE DE TRABAJO DE LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Como es el Nivel del ambiente de trabajo de los trabajadores de la Municipalidad

Frecuencia

T
BUEMA REGULAR

FUENTE. Tabla 23
Elaboracion: Propia
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TABLA N° 24

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Qué Nivel de reconocimiento tienen los trabajadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MUY BUENA 1 5,0 5,0 5,0
BUENA 9 45,0 45,0 50,0
REGULAR 9 45,0 45,0 95,0
MALA 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracién: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huénuco, respecto al nivel de reconocimiento, se tiene que 1 o el 5% de los
usuarios dicen que es muy buena; 9 o el 45% dicen que es buena, 9 o el 45%
dicen regular; 1 o el 5% dicen que es mala. Se concluye que el nivel de

reconocimiento de los trabajadores es bueno.
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GRAFICO N° 24

NIVEL DE RECONOCIMIENTO DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Qué Nivel de reconocimiento tienen los trabajadores

Frecuencia

1 I
MUY BUEMA, BUEMA REGULAR MALA

FUENTE. Tabla 24
Elaboracion: Propia
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TABLA N° 25

NIVEL DE RECOMPENSA DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Qué Nivel de recompensa tienen los trabajadores de la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido BUENA 4 20,0 20,0 20,0
REGULAR 7 35,0 35,0 55,0
MALA 6 30,0 30,0 85,0
DEFICIENTE 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracién: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huanuco, respecto al nivel de recompensa, se tiene que 4 o el 20% de los
usuarios dicen que es buena; 7 o el 35% dicen que es regular, 6 o el 30% dicen
mala; 3 o el 15% dicen que es deficiente. Se concluye que el nivel de

capacitacion de los trabajadores es regular.
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GRAFICO N°25

NIVEL DE RECOMPENSA DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Queé Nivel de recompensatienen los trabajadores de la Municipalidad

Frecuencia

BUEMA REGULAR DEFICIENTE

FUENTE. Tabla 25
Elaboracion: Propia
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TABLA N° 26

NIVEL DE AGRADOA DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de agrado del trabajador de la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MUY BUENA 1 5,0 5,0 5,0
BUENA 8 40,0 40,0 45,0
REGULAR 8 40,0 40,0 85,0
MALA 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracién: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huénuco, respecto al nivel de agrado, se tiene que 1 o el 5% de los usuarios
dicen que es muy buena; 8 o el 40% dicen que es buena, 8 o el 40% dicen
regular; 3 o el 15% dicen que es mala. Se concluye que el nivel de agrado de los

trabajadores es bueno.
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GRAFICO N° 26

NIVEL DE AGRADO DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de agrado del trabajador de la Municipalidad

Frecuencia

MU BUEMA, REGULAR

FUENTE. Tabla 26
Elaboracion: Propia



109

TABLA N° 27

NIVEL ECONOMICO DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cudl es el Nivel econémico los trabajadores de la Municipalidad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BUENA 2 10,0 10,0 10,0
REGULAR 15 75,0 75,0 85,0
MALA 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracién: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huénuco, respecto al nivel econémico, se tiene que 2 o el 10% de los usuarios
dicen que es buena; 15 o el 75% dicen que es regular, 3 0 el 15% dicen que es.

Se concluye que el nivel econémico de los trabajadores es regular.
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GRAFICO N° 27

NIVEL ECONOMICO DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel economico los trabajadores de la Municipalidad.

Frecuencia

BUEMA REGULAR

FUENTE. Tabla 27
Elaboracion: Propia
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TABLA N° 28

NIVEL POLITICO DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUANUCO

Qué Nivel politico tienen los trabajadores de la Municipalidad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido REGULAR 11 55,0 55,0 55,0
MALA 6 30,0 30,0 85,0
DEFICIENTE 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracién: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huénuco, respecto al nivel politico, se tiene que 11 o el 55% de los usuarios
dicen que es regular; 6 o el 30% dicen que es malay 3 o0 el 15% dicen que es

deficiente. Se concluye gue el nivel politico de los trabajadores es regular.
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GRAFICO N° 28

NIVEL POLITICO DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUANUCO

Qué Nivel politico tienen los trabajadores de la Municipalidad.

Frecuencia

REGULAR DEFICIEMTE

FUENTE. Tabla 28
Elaboracion: Propia
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TABLA N° 29

NIVEL SOCIAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUANUCO

Qué Nivel social tienen los trabajadores de la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Valido BUENA 11 55,0 55,0 55,0
REGULAR 7 35,0 35,0 90,0
MALA 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracion: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huanuco, respecto al nivel social, se tiene que; 11 o el 55% dicen que es buena,
7 0 el 35% dicen regular; 2 o el 10% dicen que es mala. Se concluye que el nivel

de capacitacion de los trabajadores es bueno.
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GRAFICO N° 29

NIVEL SOCIAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE HUANUCO

Queé Nivel social tienen los trabajadores de la Municipalidad

Frecuencia

BUEMA REGULAR MALA

FUENTE. Tabla 29
Elaboracion: Propia
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TABLA N° 30

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Qué Nivel tecnoldgico tienen los trabajadores de la Municipalidad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido REGULAR 14 70,0 70,0 70,0
MALA 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracién: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huénuco, respecto al nivel tecnolégico, se tiene, 14 o el 70% dicen regular; 6 o

el 30% dicen que es mala. Se concluye que el nivel tecnolégico de los

trabajadores es regular.
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GRAFICO N° 30

NIVEL TECNOLOGICO DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Queé Nivel tecnologico tienen los trabajadores de la Municipalidad.

Frecuencia

T
REGLLAR MALA,

FUENTE. Tabla 30
Elaboracion: Propia
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TABLA N° 31

NIVEL DE ORGANIZACION DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Qué Nivel organizacional tienen los trabajadores de la Municipalidad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BUENA 7 35,0 35,0 35,0
REGULAR 9 45,0 45,0 80,0
MALA 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracién: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huénuco, respecto al nivel de organizacion, se tiene que; 7 o el 35% dicen que
es buena, 9 o el 45% dicen regular; 4 o el 20% dicen que es. Se concluye que

el nivel de organizacion de los trabajadores es regular.
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GRAFICO N° 31

NIVEL DE ORGANIZACION DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Queé Nivel organizacional tienen los trabajadores de la Municipalidad.

Frecuencia

BUEMA REGULAR

FUENTE. Tabla 31
Elaboracion: Propia
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TABLA N° 32

NIVEL DE INSTRUCCION DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de instruccién del personal tienen los trabajadores de la

Municipalidad.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido REGULAR 15 75,0 75,0 75,0
MALA 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracién: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huanuco, respecto al nivel de instruccion, se tiene que, 15 o el 75% dicen
regular; 5 o el 25% dicen que es mala. Se concluye que el nivel de instruccién

de los trabajadores es regular.
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GRAFICO N° 32

NIVEL DE INSTRUCCION DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de instruccion del personal tienen los trabajadores de la
Municipalidad.

Frecuencia

REGLULAR MALA

FUENTE. Tabla 32
Elaboracion: Propia
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TABLA N° 33

NIVEL DE RECURSOS DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de recursos que tienen los trabajadores de la Municipalidad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido REGULAR 8 40,0 40,0 40,0
MALA 5 25,0 25,0 65,0
DEFICIENTE 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracion: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Hudanuco, respecto al nivel de recursos, se tiene que, 8 o el 40% dicen regular;
5 0 el 25% dicen que es malay 7 o el 35% dicen que es deficiente. Se concluye

gue el nivel de recursos de los trabajadores es regular.
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GRAFICO N° 33

NIVEL DE RECURSOS DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de recursos que tienen los trabajadores de la Municipalidad.

Frecuencia

T
REGULAR FAAL A DEFICIEMTE

FUENTE. Tabla 33
Elaboracion: Propia
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TABLA N° 34

NIVEL DE CUMPLIMIENTO DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de cumplimiento que tienen los trabajadores de la Municipalidad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MUY BUENA 1 5,0 5,0 5,0
BUENA 5 25,0 25,0 30,0
REGULAR 14 70,0 70,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracién: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huénuco, respecto al nivel de cumplimiento, se tiene que 1 o el 5% de los
usuarios dicen que es muy buena; 5 o el 25% dicen que es buena, 14 o el 70%
dicen regular. Se concluye que el nivel de cumplimiento de los trabajadores es

regular.



124

GRAFICO N° 34

NIVEL DE CUMPLIMIENTO DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de cumplimiento que tienen los trabajadores de la Municipalidad.

Frecuencia

ML BUEMA BUEMA REGLULAR

FUENTE. Tabla 34
Elaboracion: Propia
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TABLA N° 35

NIVEL DE EFICACIA DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de eficacia que tienen los trabajadores de la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido MALA 17 85,0 85,0 85,0
DEFICIENTE 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracién: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huénuco, respecto al nivel de eficacia, se tiene que; 17 o el % dicen que es mala
y 3 0 el 15% dicen que es deficiente. Se concluye que el nivel de eficacia de los

trabajadores es malo.
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GRAFICO N° 35

NIVEL DE EFICACIA DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de eficacia que tienen los trabajadores de la Municipalidad
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FUENTE. Tabla 35
Elaboracion: Propia
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TABLA N° 36

NIVEL DE EFECTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de efectividad que tienen los trabajadores de la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido MALA 19 95,0 95,0 95,0
DEFICIENTE 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracién: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huénuco, respecto al nivel de efectividad, se tiene que 19 o el 95% dicen que es
malay 1 o el 5% dicen que es deficiente. Se concluye que el nivel de efectividad

de los trabajadores es malo.
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GRAFICO N° 36

NIVEL DE EFECTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de efectividad que tienen los trabajadores de la Municipalidad

Frecuencia

MALA DEFICIEMTE

FUENTE. Tabla 36
Elaboracion: Propia
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TABLA N° 37

NIVEL DE APLICACION DE POLITICAS DE LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de aplicaciéon de politicas, tienen los trabajadores de la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido REGULAR 4 20,0 20,0 20,0
MALA 4 20,0 20,0 40,0
DEFICIENTE 12 60,0 60,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracién: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huénuco, respecto al nivel de aplicacion de politicas, se tiene que 4 o el 20%
dicen regular; 4 o el 20% dicen que es malay 12 o el 60% dicen que es deficiente.

Se concluye que el nivel de aplicacion de politicas de los trabajadores es bueno.
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GRAFICO N° 37

NIVEL DE APLICACION DE POLITICAS DE LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de aplicacion de politicas, tienen los trabajadores de la
Municipalidad

Frecuencia

T
REGULAR DEFICIENTE

FUENTE. Tabla 37
Elaboracion: Propia
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TABLA N° 38

NIVEL DE USO DE ESTRATEGIAS DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de uso de estrategias que tienen los trabajadores de la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BUENA 5 25,0 25,0 25,0
REGULAR 8 40,0 40,0 65,0
MALA 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracién: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huénuco, respecto al nivel de uso de estrategias, se tiene que; 5 o el 25% dicen
que es buena, 8 o el 40% dicen regular; 7 o el 35% dicen que es mala. Se

concluye que el nivel de uso de estrategias de los trabajadores es bueno.
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GRAFICO N° 38
NIVEL DE USO DE ESTRATEGIAS DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de uso de estrategias que tienen los trabajadores de la
Municipalidad
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BUEMA REGLLAR

FUENTE. Tabla 38
Elaboracion: Propia
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TABLA N° 39
NIVEL DE USO DE INSTRUMENTOS O ACCIONES DE LOS

TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
HUANUCO

Cual es el Nivel de uso de instrumentos o acciones que tienen los trabajadores de la

Municipalidad.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MALA 6 30,0 30,0 30,0
DEFICIENTE 14 70,0 70,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracion: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huanuco, respecto al nivel de uso de instrumentos o acciones, se tiene que; 6 0
el 30% dicen que es malay 14 o el 70% dicen que es deficiente. Se concluye

gue el nivel de usos de instrumentos o acciones de los trabajadores es deficiente.
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GRAFICO N° 39

NIVEL DE USO DE INSTRUMENTO O ACCIONES DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
HUANUCO

Cual es el Nivel de uso de instrumentos o acciones que tienen los trabajadores
de la Municipalidad.

Frecuencia

DEFICIEMTE

FUENTE. Tabla 39
Elaboraciéon: Propia
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TABLA N° 40

NIVEL DE DIALOGO O CONCERTACION DE LOS TRABAJADORES
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de dialogo o concertacion que tienen los trabajadores de la

Municipalidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido REGULAR 7 35,0 35,0 35,0
MALA 11 55,0 55,0 90,0
DEFICIENTE 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracion: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de

Huanuco, respecto al nivel de dialogo o concertacién, se tiene que 7 o el 35%

dicen regular; 11 o el 55% dicen que es malay 2 0 el 10% dicen que es deficiente.

Se concluye que el nivel de dialogo o concertacion de los trabajadores es mala.
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GRAFICO N° 40
NIVEL DE DIALOGO O CONCERTACION DE LOS TRABAJADORES
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de dialogo o concertacion que tienen los trabajadores de la
Municipalidad

Frecuencia

T
REGULAR MAL A DEFICIEMTE

FUENTE. Tabla 40
Elaboracion: Propia
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TABLA N° 41

NIVEL DE EFICIENCIA DE LA GESTION DEL GOBIERNO LOCAL DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cuadl es el Nivel de eficiencia de la gestion del gobierno local de la Municipalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MALA 6 30,0 30,0 30,0
DEFICIENTE 14 70,0 70,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracién: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huénuco, respecto al nivel de eficiencia de la gestidon del gobierno local se tiene
que 6 o el 30% dicen que es malay 14 o el 70% dicen que es deficiente. Se

concluye que el nivel de eficiencia de la gestion del gobierno local es deficiente.
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GRAFICO N° 41

NIVEL DE EFICIENCIA DE LA GESTION DEL GOBIERNO DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de eficiencia de la gestion del gobierno local de la Municipalidad
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DEFICIEMTE

FUENTE. Tabla 41
Elaboracion: Propia
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TABLA N° 42
NIVEL DE CONOCIMIENTO DE LA INSTITUCIOIN DE LOS

TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
HUANUCO

Cual es el Nivel de conocimiento de la institucidon que tienen los trabajadores de la

Municipalidad.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MALA 4 20,0 20,0 20,0
DEFICIENTE 16 80,0 80,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta

Elaboracién: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huanuco, respecto al nivel de conocimiento de la institucion, se tiene que 4 o el
20% dicen que es malay 16 o el 80% dicen que es deficiente. Se concluye que

el nivel de conocimiento de la institucion por los trabajadores es deficiente.
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GRAFICO N° 42

NIVEL DE CONOCIMIENTO DE LA INSTITUCION POR LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
HUANUCO

Cual es el Nivel de conocimiento de la institucién que tienen los trabajadores de
la Municipalidad.
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MALA DEFICIEMTE

FUENTE. Tabla 42
Elaboracién: Propia
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TABLA N° 43

NIVEL DE SATISFACION DE LA COMUNIDAD POR LOS SERVICIOS
QUE PRESTA LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO

Cual es el Nivel de satisfaccién de la comunidad por los servicios que presta el

gobierno local

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MALA 15 75,0 75,0 75,0
DEFICIENTE 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

FUENTE. Cuestionario de encuesta
Elaboracion: Propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De los usuarios o ciudadanos encuestados de la municipalidad provincial de
Huanuco, respecto al nivel de satisfaccion de la comunidad por los servicios que
presta el gobierno local, se tiene que 15 o el 75% dicen que es mala y 50 el 25%
dicen que es deficiente. Se concluye que el nivel de satisfaccion de la comunidad

por los servicios que brinda el gobierno local es malo.
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GRAFICO N° 43
NIVEL DE SATISFACION DE LA COMUNIDAD POR LOS SERVICIOS QUE

PRESTA LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO.

Cual es el Nivel de satisfaccion de la comunidad por los servicios que presta el
gobierno local

Frecuencia

DEFICIEMTE

FUENTE. Tabla 43
Elaboracién: Propia
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PRUEBA DE HIPOTESIS

Formulacion de Hipotesis

Hipotesis General

Ho: La gestion del talento humano se relaciona POSITIVAMENTE con el

Desarrollo de la Gestion del Gobierno Local- Huanuco 2018.

H1: La gestion del talento humano no se relaciona POSITIVAMENTE con

el Desarrollo de la Gestién del Gobierno Local- Huanuco 2018.

TABLA N° 44

Correlaciones

DESARROLLO
DE LA
: GESTION GESTION DEL
DEL TALENTO GOBIERNO
HUMANO LOCAL
Rho de Spearman : GESTION DEL TALENTO Coeficiente de correlacion 1,000 ,846™
HUMANO Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
DESARROLLO DE LA Coeficiente de correlacion ,846" 1,000
GESTION DEL GOBIERNO  sjg. (bilateral) 000
LOCAL N 20 20

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

Decisién y conclusién
La gestidn del talento humano se relaciona positivamente con el Desarrollo de la
Gestion del Gobierno Local- Huanuco 2018, de manera significativa en un nivel

de 0.01 bilateral. Se rechaza la hipotesis nula.
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Hipotesis Especificos 1

Ho: Se relaciona positivamente el conocimiento de los trabajadores con la

planificacion estratégica en el gobierno local-Huanuco

H1 No Se relaciona positivamente el conocimiento de los trabajadores con la

planificacion estratégica en el gobierno local-Huanuco.

TABLA N° 45

Correlaciones

Planificacion

conocimiento Estratégica
Rho de Spearman conocimiento Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,802™
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Planificacion Estratégica Coeficiente de correlaciéon ,802™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000

N 20 20

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

Decision y conclusion

Se relaciona

positivamente el conocimiento de los trabajadores con

la

planificacion estratégica en el gobierno local-Huanuco, de manera significativa

en un nivel de 0.01 bilateral. Se rechaza la hipétesis nula.

Hipotesis Especificos 2

Ho: Se relaciona positivamente las habilidades con la gobernabilidad en el

gobierno local-Huanuco

H1 No Se relaciona positivamente las habilidades con la gobernabilidad en el

gobierno local-Huanuco.
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TABLA N° 46

Correlaciones

Habilidades | Gobernabilidad
Rho de Spearman Habilidades Coeficiente de correlaciéon 1,000 819
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Gobernabilidad Coeficiente de correlacion ,819” 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Decisiéon y conclusién

Se relaciona positivamente las habilidades con la gobernabilidad en el gobierno

local-Huanuco, de manera significativa en un nivel de 0.01 bilateral. Se rechaza

la hipétesis nula.

Hipotesis Especificos 3

Ho: Se relaciona positivamente la motivacion de los trabajadores con la provision

de servicios en el gobierno local-Huanuco.

H1: No Se relaciona positivamente la motivacion de los trabajadores con la

provision de servicios en el gobierno local-Huanuco.

TABLA N° 47

Correlaciones

Provision de
Motivacion. Servicios
Rho de Spearman Motivacion. Coeficiente de correlacion 1,000 , 794
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Provisién de Servicios Coeficiente de correlacion , 794 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Se relaciona positivamente la motivacion de los trabajadores con la provision de

servicios en el gobierno local-Huanuco, de manera significativa en un nivel de

0.01 bilateral. Se rechaza la hipoétesis nula.

Hipotesis Especificos 4

Ho: Se relaciona positivamente la actitud de los trabajadores con el plan

estratégico en el gobierno local-Huanuco.

H1: No se relaciona positivamente la actitud de los trabajadores con el plan

estratégico en el gobierno local-Huanuco

TABLA N° 48

Correlaciones

Planificacion

Actitud. Estratégica
Rho de Spearman Actitud. Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,694™
Sig. (bilateral) ,001
N 20 20
Planific Coeficiente de correlacion ,694™ 1,000

Sig. (bilateral) ,001

acion Estratégica N 20 20

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

Decision y conclusién

Se relaciona positivamente la actitud de los trabajadores con el plan estratégico

en el gobierno local-Huanuco, de manera significativa en un nivel de 0.01

bilateral. Se rechaza la hipétesis nula.
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Hipotesis Especificos 5

Ho: Se relaciona positivamente el clima laboral con la gobernabilidad en el

gobierno local-Huanuco

H1: No Se relaciona positivamente el clima laboral con la gobernabilidad en el

gobierno local-Huanuco.

TABLA N° 49

Correlaciones

Clima laboral | Gobernabilidad
Rho de Spearman Clima laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,800™
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Gobernabilidad Coeficiente de correlacion ,800™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Decisién y conclusién
Se relaciona positivamente el clima laboral con la gobernabilidad en el gobierno
local-Huanuco, de manera significativa en un nivel de 0.01 bilateral. Se rechaza

la hipbtesis nula.

Hipo6tesis Especificos 6
Ho: Se relaciona positivamente el desarrollo profesional de los trabajadores con

la gobernabilidad en el gobierno local-Huanuco.

H1 No Se relaciona positivamente el desarrollo profesional de los trabajadores

con la gobernabilidad en el gobierno local-Huanuco.
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. TABLA N° 50

Correlaciones

Desarrollo
profesional Gobernabilidad
Rho de Spearman Desarrollo profesional Coeficiente de correlacion 1,000 ,862™
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Gobernabilidad Coeficiente de correlacion ,862™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Decision y conclusién

Se relaciona positivamente el desarrollo profesional de los trabajadores con la

gobernabilidad en el gobierno local-Huanuco, de manera significativa en un nivel

de 0.01 bilateral. Se rechaza la hipotesis nula.

Hipotesis Especificos 7

Ho: Se relaciona positivamente las condiciones de trabajo con la provision de

servicios en el gobierno local-Huanuco.

H1 No Se relaciona positivamente las condiciones de trabajo con la provision de

servicios en el gobierno local-Huéanuco.
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TABLA N° 51

Correlaciones

Condiciones de | Provision de
trabajo Servicios
Rho de Spearman Condiciones de trabajo Coeficiente de correlacion 1,000 ,648™
Sig. (bilateral) ,002
N 20 20
Provision de Servicios Coeficiente de correlaciéon ,648™ 1,000
Sig. (bilateral) ,002
N 20 20

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

Decisién y conclusién

Se relaciona positivamente las condiciones de trabajo con la provision de
servicios en el gobierno local-Huanuco, de manera significativa en un nivel de
0.01 bilateral. Se rechaza la hipoétesis nula.

Hipotesis Especificos 8

Ho: Se relaciona positivamente el reconocimiento de los trabajadores con la

gobernabilidad en el gobierno local-Huanuco

H1: No Se relaciona positivamente el reconocimiento de los trabajadores con la

gobernabilidad en el gobierno local-Huanuco.
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TABLA N° 52

.Correlaciones

Reconocimiento

Gobernabilidad

Rho de Spearman

Reconocimiento Coeficiente de correlacién 1,000 ,834™
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Gobernabilidad Coeficiente de correlacion ,834™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Decisién y conclusién

Se relaciona positivamente el reconocimiento de los trabajadores con la

gobernabilidad en el gobierno local-Huanuco, de manera significativa en un nivel

de 0.01 bilateral. Se rechaza la hipoétesis nula.
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CAPITULO V.
DISCUSION DE RESULTADOS.
En este apartado, estaremos comparando nuestro resultado con los
trabajos sefialados en el acapite de antecedentes, de los que se ha
tomado aquellos que son los mas significativos por su semejanza;
siendo asi podemos sefalar, lo mencionado por Rocio Orozco Araoz,
E, cuando concluye en su trabajo que existe relacion entre el desarrollo
de personas y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad de San Juan de Lurigancho; con un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0,480. Situacién que de acuerdo a nuestros
resultados también existe una correlacion entre la gestion del talento
humano y el desarrollo del gobierno local, en este caso la Municipalidad
de Huanuco con un indicador de Spearman de manera significativa en
un nivel de 0.01 bilateral. TABLA N° 44. Asi mismo, se tiene la
comparacion con el trabajo de Caceres (2015) desarrollo la tesis. Se
puede evidenciar que la gestion del talento humano incide
significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo
de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi. comparando con
nuestros resultados se coincide de manera significativa. Heredia (2017)
desarrollo la tesis: donde demuestra que la que la gestiéon del talento
humano se relaciona significativamente con la dimensién de
necesidades de la capacitacién en los trabajadores del distrito Judicial
de Lima Norte; siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman
de 0.779; con la dimension de planificacion siendo que el coeficiente de
correlaciéon Rho Spearman de 0.715; con la dimension de ejecucion de

la capacitacion siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman
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de 0.651; con la dimensién de evaluacién de la capacitacion siendo que
el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.725. Igualmente, con
la capacitacion en los trabajadores siendo que el coeficiente de
correlacion Rho Spearman de 0.791. En la prueba de hipétesis general
se tuvo como resultado de 0.791 indica que existe relacion positiva entre
las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y
siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000, cuyos resultados se
asemejan de manera comparativa con lo demostrado en la presente
investigacién al tener como conclusion que se relaciona positivamente
el conocimiento delos trabajadores con la planificacién estratégica en el
gobierno local-Huanuco de manera significativa en un nivel de 0.01
bilateral. TABLA N° 45. Asencios, Se concluy6 que existe relacion entre
la gestion del talento humano y el desemperio laboral. Por medio de la
prueba de hipotesis se obtuvo el coeficiente de correlacion de 0.642 y
un valor de significancia de 0.000 lo cual permite concluir que hay una
relacion positiva moderada y significativa entre la gestién del talento
humano y el desempefio laboral. Asimismo, existe relacion entre la
dimensién admision de personal y el desempefio laboral obteniéndose
el coeficiente de correlacion de 0.600 y un valor de significancia de
0.000. Por otro lado, existe relacion entre la dimensién capacidades y
el desempefio laboral obteniéndose el coeficiente de correlacion de
0.603 y un valor de significancia de 0.000. También existe relacién entre
la dimensién compensacién de personal y el desempefio laboral.
Obteniéndose el coeficiente de correlacion de 0.591 y un valor de

significancia de 0.000. Siguiendo la linea de discusion metodoldgica,
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podemos indicar que también existe semejanza con nuestros resultados
de investigacién al tener una relacion bilateral significativa de 0.01
coeficiente Spearman, conforme se sefiala en las tablas 45-46-47-48

del presente.
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CONCLUSIONES

. Se ha determinado que La gestion del talento humano se relaciona
positivamente con el Desarrollo de la Gestién del Gobierno Local-
Huanuco 2018, de manera significativa en un nivel de 0.01 bilateral.
TABLA N° 44

. Se ha determinado que se relaciona positivamente el conocimiento de
los trabajadores con la planificacion estratégica en el gobierno local-
Huanuco de manera significativa en un nivel de 0.01 bilateral. TABLA
N° 45

. Se ha determinado que se relaciona positivamente las habilidades con
la gobernabilidad en el gobierno local-Huanuco, de manera significativa
en un nivel de 0.01 bilateral. TABLA N° 46

. Se ha determinado que se relaciona positivamente la motivacion de los
trabajadores con la provision de servicios en el gobierno local-Huénuco,
de manera significativa en un nivel de 0.01 bilateral. TABLA N° 47

. Se ha determinado que se relaciona positivamente la actitud de los
trabajadores con el plan estratégico en el gobierno local-Huanuco, de
manera significativa en un nivel de 0.01 bilateral. TABLA N° 48

. Se ha determinado que se relaciona positivamente el clima laboral con
la gobernabilidad en el gobierno local-Huanuco, de manera significativa
en un nivel de 0.01 bilateral. TABLA N° 49

. Se ha determinado que se relaciona positivamente el desarrollo
profesional de los trabajadores con la gobernabilidad en el gobierno
local-Huanuco, de manera significativa en un nivel de 0.01 bilateral.

TABLA N° 50
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8. Se ha determinado que se relaciona positivamente las condiciones de
trabajo con la provision de servicios en el gobierno local-Huanuco, de
manera significativa en un nivel de 0.01 bilateral. TABLA N° 51

9. Se ha determinado que se relaciona positivamente el reconocimiento
de los trabajadores con la gobernabilidad en el gobierno local-Huanuco,

de manera significativa en un nivel de 0.01 bilateral. TABLA N° 52.
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SUGERENCIAS

1. Conforme a los resultados del presente trabajo, es necesario que se
mantenga una relacion positiva de la gestion del talento humano con
el Desarrollo de la Gestion del Gobierno Local a fin de que desarrollo
del gobierno local, Municipalidad Provincial de Huanuco, sea la mas
adecuada.

2. Conforme a los resultados del presente trabajo, el conocimiento de los
trabajadores con la planificacion estratégica en el gobierno local-
Huéanuco, se mantenga con una fortaleza positiva para impulsar el
desarrollo local.

3. De acuerdo a lo investigado, las habilidades de los trabajadores se
deben aprovechar para mantener la gobernabilidad en el gobierno

local-Huanuco.

4. Teniendo en cuenta los resultados del presente trabajo, se debe
mantener la motivacion de los trabajadores para una buena provision
de servicios, mejorar la actitud de los trabajadores para alcanzar los
objetivo y metas del plan estratégico, tener un clima laboral positivo
para conservar, impulsar el desarrollo profesional de los trabajadores,
mantener las condiciones de trabajo adecuadas , reconocimiento de
los trabajadores , para alcanzar el desarrollo y la gobernabilidad en el

gobierno local-Huanuco.
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CUESTIONARIO
El presente cuestionario tiene como objetivo conocer la percepcion de los
encuestados con respecto la gestion del talento Humano en la gestion del
gobierno local-Huanuco. Tiene naturaleza académica. Se agradece de su

colaboracion

. Cual es el Nivel de capacitacién de los trabajadores de la Municipalidad de Huanuco.
Muy Buena ( )
Buena ( )
Regular ()
Mala ( )
Deficiente ( )
. Cual es el Nivel de Cultura de los trabajadores de la Municipalidad de Huanuco.
Muy Buena ( )
Buena ( )
Regular ()
Mala ( )
Deficiente ( )

. Cual es el Nivel de conocimiento de los trabajadores sobre los procesos de la Institucion.
Muy Buena ( )
Buena ( )
Regular ()
Mala ( )
Deficiente ( )

Cual es el Nivel de conocimiento sobre el manejo de la tecnologia, de los trabajadores de
la Municipalidad.

Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

. Cual es el Nivel de capacidad de los trabajadores para realizar sus trabajos.
Muy Buena ( )
Buena ( )
Regular ()
Mala ( )
Deficiente ( )

. Qué Nivel Intelectual tienen los trabajadores de la Municipalidad.
Muy Buena ( )
Buena ( )
Regular ()



10.

1.

12.

13.
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Mala ( )
Deficiente ( )

Qué Nivel de participacion tienen los trabajadores de la Municipalidad
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ( )

Mala ( )

Deficiente ( )

Qué Nivel de expresion tienen los trabajadores de la Municipalidad.
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

Qué Nivel de identificacion que tienen los trabajadores sobre los problemas de la
Municipalidad.

Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

Cual es el Nivel de ser proactivos los trabajadores de la Municipalidad.
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

Nivel de capacitacion permanente. los trabajadores de la Municipalidad
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

Cual es el Nivel de incentivos para el personal de la Municipalidad
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

Cual es el Nivel de satisfaccion del trabajador de la Municipalidad.
Muy Buena ( )
Buena ( )



14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.
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Regular ()
Mala ( )
Deficiente ( )

Cual es el Nivel de comportamiento laboral del trabajador de la Municipalidad.
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

Cual es el Nivel de actitud de los trabajadores de la Municipalidad.
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

Cual es el Nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad.
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

Como es el Nivel de participacion en la institucion de los trabajadores de la Municipalidad.
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

Qué Nivel de compromiso institucional tienen los trabajadores de la Municipalidad.
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

Cual es el Nivel de valoracion al personal de la institucion.
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

Qué Nivel de participacion tienen el personal en la toma de decisiones.
Muy Buena ( )
Buena ( )



21.

22.

23.

24.

25.

26.
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Regular ()
Mala ( )
Deficiente ( )

Qué Nivel de formacién profesional tiene los trabajadores de la Municipalidad.
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

Cual es el Nivel de eficiencia de los trabajadores de la Municipalidad
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

Como es el Nivel del ambiente de trabajo de los trabajadores de la Municipalidad.
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

Qué Nivel de reconocimiento tienen los trabajadores.
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

Qué Nivel de recompensa tienen los trabajadores de la Municipalidad.
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

Cual es el Nivel de satisfaccion del trabajador de la Municipalidad.
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )



27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.
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Cual es el Nivel econdmico los trabajadores de la Municipalidad.
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

Qué Nivel politico tienen los trabajadores de la Municipalidad.
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

Qué Nivel social tienen los trabajadores de la Municipalidad.
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

Qué Nivel tecnoldgico tienen los trabajadores de la Municipalidad.
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

Qué Nivel organizacional tienen los trabajadores de la Municipalidad.
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

Cual es el Nivel de capacitacion del personal tienen los trabajadores de la Municipalidad.
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ( )

Mala ( )

Deficiente ( )

Cual es el Nivel de recursos que tienen los trabajadores de la Municipalidad.
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )



34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.
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Cual es el Nivel de eficiencia que tienen los trabajadores de la Municipalidad.
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

Cual es el Nivel de eficacia que tienen los trabajadores de la Municipalidad.
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

Cual es el Nivel de efectividad que tienen los trabajadores de la Municipalidad.
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

Cual es el Nivel de aplicacion de politicas, tienen los trabajadores de la Municipalidad.
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ( )

Mala ( )

Deficiente ( )

Cual es el Nivel de uso de estrategias que tienen los trabajadores de la Municipalidad
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )

Cual es el Nivel de uso de instrumentos o acciones que tienen los trabajadores de la
Municipalidad.

Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ( )

Mala ( )

Deficiente ( )

Cual es el Nivel de dialogo o concertacion que tienen los trabajadores de la Municipalidad.
Muy Buena ( )

Buena ( )

Regular ()

Mala ( )

Deficiente ( )
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41. Cuadl es el Nivel de eficiencia de la gestion del gobierno local de la Municipalidad.
Muy Buena ( )
Buena ( )
Regular ()
Mala ( )
Deficiente ( )

42. Cuél es el Nivel de conocimiento de la institucion que tienen los trabajadores de la
Municipalidad.
Muy Buena ( )
Buena ( )
Regular ()
Mala ( )
Deficiente ( )

43. Cuadl es el Nivel de satisfaccion de la comunidad por los servicios que presta el gobierno
local.

Muy Buena ( )
Buena ( )
Regular ()
Mala ( )
Deficiente ( )



