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RESUMEN

La investigacion tiene como propdsito determinar la relacion que existe entre
la organizacion informal y la gestion del talento humano de Gerencia de personal,
Municipalidad Provincial de Trujillo. Han participado 50 trabajadores, a quienes se
aplicé el instrumento de recoleccion de datos usando la escala de Likert y consta
de 33 preguntas. Los datos obtenidos se presentaron en cuadros estadisticos y
figuras de barras. El estudio tiene un enfoque cuantitativo y un disefio descriptivo —
correlacional. La organizacion informal se evalu6é teniendo en cuenta las
dimensiones de tamafio de grupo, normas del grupo, relaciones entre roles,
relaciones de status y cohesion del grupo; y la gestién de talento humano se evalué
mediante las dimensiones de planificacion de politicas, organizacién del trabajo y
su distribucion, gestion del empleo, gestion del rendimiento, gestion de la
compensacion, gestion del desarrollo y capacitacién y, por ultimo, gestion de
relaciones humanas y sociales. El resultado de la investigacion ha permitido
determinar que el valor de significancia bilateral es 0.349 > 0.05, es decir, que las
variables estudiadas no tienen ninguna relacién, esto fue demostrado

estadisticamente a través de la prueba de correlacién de Spearman.

Palabras clave: organizacion informal, gestion del talento humano, Municipalidad
Provincial de Truijillo



ABSTRACT

The research aims to determine the relationship between the informal
organization and the management of the human talent of Personnel Management,
Provincial Municipality of Trujillo. Fifty workers have participated, to whom the data
collection tool was applied using the Likert scale and consists of 33 questions. The
data obtained were presented in statistical tables and bar figures. The study has a
guantitative approach and a descriptive design - correlational. The informal
organization was evaluated taking into account the size of the group, group norms,
relationships between roles, status relationships and group cohesion; and the
management of human talent was evaluated using the policy planning dimensions,
work organization and distribution, employment management, performance
management, compensation management, development and training management
and, finally, human and social relations management. The results of the research
have allowed to determine that the value of bilateral significance is 0.349 > 0.05,
that is, that the variables studied have no relationship, this was statistically

demonstrated through the Spearman correlation test.

Keywords: informal organization, human talent management, Trujillo Provincial

Municipality
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1. INTRODUCCION

1.1. Realidad problemética

Las relaciones laborales que una organizacién establece con sus
colaboradores se regulan a través de instrumentos de gestion que forman
parte del componente formal de una organizacion como el contrato de trabajo,
el reglamento interno, plan de capacitacion, entre otros, que se dan en todo
tipo de empresa ya sean privadas o publicas, sus trabajadores interactian
entre si, realizando diferentes actividades cumpliendo las formalidades que
exige la empresa, sin embargo producto de esta interaccion se generan
relaciones informales que trascienden fuera de la empresa, generando una
red de relaciones personales y sociales, a este grupo de actividades se le
llama organizacion informal que tiene como finalidad complementar las

estructuras, los planes y procesos de la empresa.

Por otro lado, la gestion del talento humano se refiere a los procesos de
capacitacion, desarrollo y motivacion que reciben los trabajadores para
desempeiiarse mejor en su puesto de trabajo y lograr los objetivos de la
empresa. Muchos de estos procesos estan regulados formalmente y se
constituyen en protocolos e instrumentos de gestion que regulan las
relaciones formales que se generan dentro de toda organizacion y no aplican

a los grupos informales.

Con respecto a la organizacion formal e informal, Cera (2015) sefiala que
las organizaciones formales son impuestas por la empresa, en cambio las
informales son creadas por los mismos trabajadores fuera del horario de
trabajo, teniendo un origen desconocido. Otra diferencia es el tipo de
comunicacion, en las formales usan una comunicacion formal y prudente y las
informales usan un lenguaje coloquial, casual y relajado que lo usan para
comunicarse libremente entre ellos. Por otro lado, en las formales existe una
autoridad establecida por la empresa, y en las informales las autoridades las
eligen ellos mismos teniendo criterios como confianza, carisma, simpatia,

parentesco, experiencia, etc.



Villanueva (2018), indica que la organizacién informal es la organizacion
que se forma a través de las relaciones de amistad que tienen los trabajadores
situados en las diferentes areas de la empresa. Ademas, nos habla sobre el
origen de la organizacion informal, el cual lo clasificé en cuatro factores tales
como los intereses comunes que se forman en ciertos numeros de
trabajadores y que comparten actividades mas intimas, la interaccion causada
por la propia empresa, la fluctuacion del personal dentro de la empresa que
ayuda a la elaboracion de los grupos informales y por ultimo, los periodos de
descanso considerado tiempo libre que permite una mayor comunicacion e

interaccién entre los trabajadores.

En relacién a la gestion del talento humano en el sector puablico, Bell et
al. (2015) mencionan que cuando no presenta un adecuado ambiente laboral,
baja la productividad. Salas (2020) sefiala que, en el Perd, el 77% de los
trabajadores considera que el home office (trabajo remoto desde su hogar),
mejord su salud, en el sentido, del estilo de alimentacion desde casa y el
ahorro de tiempo en movilizacion. Pero, por otro lado, la salud fisica, en
algunos casos, se vio perjudicada, ya que se han ido desarrollando malestares
como dolores lumbares, por no contar con una buena postura al momento de
laborar. Por ello, el area encargada de gestién del talento humano de las
empresas deberia organizar encuestas para identificar que trabajadores estan
atravesando dificultades de salud y brindarles apoyo médico.

La Municipalidad Provincial de Truijillo, institucion publica que se encarga
de administrar los servicios publicos de los ciudadanos, esta conformada por
diversas unidades organicas, por los procesos que se desarrollan y por la
importancia del area, nuestra investigacion fue aplicada en la Gerencia de
Personal que se encarga de llevar adelante las politicas y estrategias de
recursos humanos para toda la institucion, en esta gerencia laboran 50
trabajadores (anexo 6) y esta constituida por 10 sub areas cada una

responsable de un proceso en patrticular.

En consecuencia, de los grupos informales, la gestion del talento
humano también tiene un papel importante en la empresa, ya que al existir
estas organizaciones informales tiene mucha presién al momento de realizar

las actividades laborales, y esto puede ser perjudicial al desempeiio y
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ambiente laboral de cada uno. Por ello, en este trabajo, se estudia a la
organizacion informal y su relacion con la gestion del talento humano en la

Gerencia de personal de la Municipalidad Provincial de Truijillo.

1.2. Formulacién del problema
¢,Cual es la relacion que existe entre la organizacion informal y la gestidn

del talento humano en la Gerencia de personal de la Municipalidad Provincial
de Trujillo — 20217

1.3. Justificacion

1.3.1. Tedrica
La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion
gue existe entre la organizacion informal y la gestidén del talento humano de
gerencia de personal. Por lo tanto, esta investigacion contribuye con el
aporte de conocimientos existentes sobre organizacion informal para mejorar
el desarrollo de la organizacién a través del desempefio de los trabajadores.
1.3.2. Préactica
En la presente investigacion proporcionara a la gerencia de personal
tener un conocimiento claro y preciso de su realidad en funcién a la relacion
gue tiene la organizacién informal con la gestiéon del talento humano,
tomando medidas adecuadas para la buena toma de decisiones y lograr
satisfactoriamente los objetivos trazados.
1.3.3. Social
En la presente investigacidn comprobara en sus resultados la relacion
gue existe entre la organizacion informal y la gestidén del talento humano de
gerencia de Personal, por ello, se logra conocer la estructura que tiene la
organizacién informal dentro de la empresa, para que puedan fortalecer las
relaciones entre los trabajadores con la finalidad de obtener un mejor
desempeiio y clima laboral que favorezcan en la productividad y logro de

objetivos de la empresa.



1.3.4. Metodologica

Se utiliz6 el proceso de investigacion cientifica, validando los
instrumentos de investigacion por lo cual se asegura la validez y la
confiabilidad de los resultados con relacion a las variables de estudio. Se va
a realizar un diagnostico de 50 trabajadores de gerencia de personal de la
Municipalidad Provincial de Trujillo, para conseguir resultados y asi generar
conocimientos nuevos y confiables sobre nuestra investigacion. Finalmente,

su confiabilidad se realizé mediante el estadistico Alpha de Cronbach.

1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1.

1.4.2.

Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la organizacién informal y la
gestion del talento humano de Gerencia de personal, Municipalidad
Provincial de Trujillo — 2021.

Objetivos especificos

Identificar el nivel de presencia de la organizacion informal en la

Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de Truijillo — 2021.

Determinar el nivel de gestion del talento humano en la Gerencia de

Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo — 2021.

Establecer la relacion entre organizacion informal y la gestion del
talento humano en la Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de
Trujillo — 2021.



2. MARCO DE REFERENCIA

2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes internacionales

Lopez et al. (2015) en el articulo La Organizacion Informal y sus
efectos en las Capacidades de Innovacion, proponen un modelo multinivel
para el desarrollo de su investigacion y como instrumento de recoleccion de
datos se emplearon test y socio gramas. Los autores concluyen que existe
una relacion estrecha entre el comportamiento organizacional con la
organizacion informal debido a que los trabajadores tienen las necesidades
de interactuar entre ellos para un mejor desempefio innovador dentro de la
empresa, ademas de un mejor cumplimiento de actividades organizacionales
y clima laboral. Otro aspecto importante es que la organizacion informal
también tiene una relacién con la innovacion en la organizacion ya que
surgen caracteristicas como la cognicion, la conducta, el afecto, la

interaccién y la dinamica de las relaciones entre los trabajadores.

Lépez et al. (2016) en el articulo La Organizacion Informal en los
equipos innovadores: un estudio de caso comparativo, utilizaron una
metodologia descriptiva-comparativa para el desarrollo de su investigacion y
como instrumento de recoleccion de datos emplearon una escala de
frecuencia y cuestionario. Del mismo modo, trabajaron con una muestra de
70 equipos que son integrados por 563 trabajadores. Los autores concluyen
gue si existe dichas diferencias en factores psicosociales del modelo
multilateral, con respecto a los grupos que aplican la innovacién y otros que
no. Podemos resaltar que equipos de personas que aplican la innovaciéon va
de la mano con la investigacion, obteniendo como resultado que la

organizacion informal impacta en la innovacion empresarial.

De Zeballos (2019), la tesis de maestria titulada Gestion del talento
humano y el desempeiio laboral de los trabajadores en la empresa de
Industria de Ceramicas Mattaz Zeballos Sociedad de Responsabilidad
Limitada en la ciudad de Sucre,2019, sustentada en la Universidad Andina
Simén Bolivar Sede Central para obtener el Grado Académico de Magister
en Administracion de Empresas. El autor utiliz6 el método hipotético-
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deductivo para poder comprobar el planteamiento de su hipotesis de
investigacion, usando como instrumento de recoleccion de datos una guia
de entrevista y cuestionario. Ademas, trabajo con una poblacién de 37
trabajadores, y llego a la conclusién que en la empresa estudiada existe una
ausencia de gestion del talento humano, problema que desfavorece en las
actividades de sus trabajadores y de la empresa, ya que, al tener una falta
de estructura organizacional ideal, retrasan la toma de decisiones afectando

a la empresa y sus trabajadores.

Otro antecedente es la tesis de maestria de Guerrero (2020). La
investigacion se titula Propuesta de un Modelo de Gestidn para la ejecucion
de estudios de control en la gestion de talento humano a las instituciones
publicas, para la Direccion de Control del Servicio Publico del Ministerio del
Trabajo,2020, publicado por la Universidad Andina Simén Bolivar Sede
Ecuador para obtener Maestria en Desarrollo del Talento Humano. La autora
empled un enfoque cuantitativo-cualitativo para el desarrollo de su tesis,
teniendo como instrumento de recoleccion de datos el cuestionario,
asimismo trabajé con una poblacion de 12 servidores publicos. En esta
investigacion se concluye que se logré aplicar el modelo de gestion para la
realizacion del analisis de control teniendo como resultado diversos
problemas generados por los procesos que no fueron estructurados a tiempo
por la empresa, generado porque en varias ocasiones solian improvisar en
sus procedimientos segun lo que necesiten en el momento, incluyendo que
no cuentan con programas de capacitacion guiadas por la normativa del

estudio de control.

2.1.3. Antecedentes nacionales

Condori (2018) en su tesis de licenciatura Gestion del Talento
Humano y su relacién con el Desempefio Laboral del personal de Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones Puno — 2017, escuela
profesional de Trabajo Social, Facultad de Trabajo Social de la Universidad
Nacional del Altiplano, usé un método hipotético-deductivo para realizar su
investigacion y como instrumento de recolecciébn de datos empled el
cuestionario, con una poblacién constituida por 122 trabajadores teniendo

una muestra aleatoria de 46 trabajadores. El autor concluye que sus
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variables estan relacionadas significativamente, demostrando con un
porcentaje del 34.8%. Por otro lado, considera que su primera variable es
una herramienta muy importante a comparacion de otras, porque permite
optimizar los procesos y contribuir en la mejoria del desemperio laboral de

cada trabajador.

De Solis y Ventura (2019), la tesis de licenciatura titulada Gestion del
talento humano y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Huariaca — Regién Pasco — 2016, publicada
por la escuela de Formacién Profesional de Administraciéon, Facultad de
Ciencias Empresariales en la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién,
utilizaron un enfoque cuantitativo-descriptivo para poder describir e
interpretar su trabajo de investigacion, teniendo como instrumento de
recoleccion de datos una guia de entrevista y cuestionario. De igual modo,
trabajaron con una poblacion de todos los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Huariaca, con una muestra de 39 trabajadores. Los autores
concluyen que con ayuda del método chi cuadrado, obtuvieron como
resultado 0.000, lo que quiere decir que sus variables estan muy
relacionadas, en otras palabras, si ambas variables se desarrollan de una

manera positiva, obtendran un resultado favorable para la empresa.

Vera (2016) en su tesis El Talento Humano y su influencia en la
competitividad de los colaboradores de la Gerencia de Desarrollo y
Ordenamiento Territorial en la Municipalidad Provincial de Huaura - 2016,
para obtener el titulo profesional de Licenciado en Administracién en la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, emple6é un enfoque
no experimental transaccional-correlacional para el desarrollo de su tesis,
teniendo como instrumento de recoleccion de datos el cuestionario,
asimismo trabajoé con una poblacion y muestra de 28 colaboradores del area
de la Gerencia de Desarrollo y Ordenamiento Territorial, concluye que las
habilidades del talento humano inciden significativamente en la
competitividad del personal, donde el 51.0% indica la correlacién positiva
media, por consiguiente las habilidades de los colaboradores son valiosas
para todas las organizaciones del sector publico o privado, cumpliendo con

los objetivos organizacionales y generando competitividad en su sector.



2.1.2. Antecedentes locales

Arana y Vasquez (2015) en su tesis Gestion del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral del personal en el area administrativa de
la Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo en el 2014, para obtener el
Grado Académico de Licenciado en Administracion en la Universidad
Privada Antenor Orrego, utilizaron la investigacion cualitativa de tipo
descriptiva y como instrumento de recoleccion de datos emple6 el
cuestionario. Asimismo, la poblacion estuvo constituida por 59 trabajadores
y una muestra de 27 trabajadores del area administrativa. Los autores
concluyen en que la empresa estudiada brinda claramente y de manera
responsable cada una de las funciones que deben realizar su personal ya
sean tareas diarias o eventuales, por consiguiente, los colaboradores deben

conocer a detalle los puestos de trabajo asignados.

Mifiano (2017) en su tesis Influencia de la Gestién del talento humano
en la calidad de servicio del personal administrativo de la facultad de
ingenieria quimica — Universidad Nacional de Truijillo, para obtener el Grado
en Maestro en Ciencias Econdmicas. El autor utilizé la investigacion
cualitativa de tipo descriptiva para el desarrollo de su investigacion y como
instrumentos de recoleccion de datos empled la guia de entrevista y el
cuestionario. Del mismo modo, trabajé con una poblacién de 13 facultades
de la Universidad Nacional de Trujillo y una muestra de 23 trabajadores de
la facultad de ingenieria quimica, concluye que la variable independiente
incide significativamente en los colaboradores administrativos (Facultad de
Ingenieria Quimica), sin embargo, se detecté desperfectos en los procesos,
por lo tanto, se basan en el modelo de Idalberto Chiavenato que contiene
diversas definiciones, procesos, reglas, entre otros, con la finalidad que sirva

de apoyo a los colaboradores.

Guillermo (2015) en su tesis Gestién del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral del personal en la empresa informéatica
Spirall Computer S.A.C. — Pacasmayo 2014, para obtener el titulo de
Licenciado en Administracion en la Universidad Nacional de Trujillo. El autor
utilizé la investigacion cualitativa de tipo descriptiva - transeccional para el
desarrollo de su investigacion y como instrumento de recoleccidén de datos
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emple6 el cuestionario. Del mismo modo, trabajé con una poblacion y
muestra de 14 trabajadores de la empresa. Concluy6 que la organizacion es
deficiente al momento de reclutar a su personal generando una ineficiente
toma de decisiones, por consiguiente, la variable gestion del talento humano

repercute de forma negativa en el desempefio de los colaboradores.

2.2. Marco tedérico

2.2.1. Organizacién informal

2.2.1.1. Definiciones. Robbins y Coulter (2014) lo definen como
“Agrupaciones de indole social que se desarrollan de forma natural en el entorno
laboral y tienden a conformarse con base en amistades e intereses comunes” (p.
418). En otras palabras, dichos grupos se forman de manera espontanea en la
organizaciéon a través de lazos amicales. Por ejemplo, cinco empleados de
diferentes departamentos o0 areas que suelen comer juntos todos los dias

constituyen un grupo informal.

Para Chiavenato (2014), “Es el conjunto de grupos espontaneos que existe en
toda organizacion y que condiciona fuertemente el comportamiento de sus
miembros” (p. 97). La organizacion informal es la vinculacion de interacciones y
amistades espontaneas que se generan entre los trabajadores de una empresa, en
las cuales se identifican las actitudes centradas en las emociones y en la necesidad

de socializarse.

Robbins y Judge (2017) mencionan que “Son alianzas que no estan
estructuradas de manera formal ni determinadas por la organizacion. Dichos grupos
son formaciones espontaneas en el ambiente de trabajo que aparecen en
respuesta a la necesidad de tener contacto social”’ (p. 284). Es decir, cuando varios
trabajadores salen a realizar otras actividades al culminar su horario de trabajo
como almorzar o realizar deportes de manera regular, entre otras, estan siendo
parte de grupos informales que afectan significativamente su conducta y

desempeiio al momento de laborar.

2.2.1.2. Origen segun Chiavenato. Chiavenato (2014, pp. 97 y 98) el origen

de la organizacion informal lo clasifica en cuatro factores:



Los intereses comunes aglutinan a las personas. Refiere cuando los
trabajadores identifican sus intereses comunes sobre politica, deportes,
actividades, etcétera.

La interaccion provocada por la organizacion formal. Los trabajadores
segun el puesto que desempefian en la empresa crean vinculos formales
al momento de laborar interactuando entre ellos, dicha interaccion hace que
los trabajadores vayan mas alla de sus actividades establecidas por la
empresa y comiencen a crear vinculos informales.

La movilidad de los sujetos en la empresa cambia la composicién de los
equipos sociales informales. Las actividades realizadas por la empresa
como las rotaciones de personal, ascensos entre otros, puede afectar
significativamente a los grupos informales, debido a que al tener un cambio
de personal en su area de trabajo alteran su circulo social, esto solo sucede
hasta que se adapten a sus nuevos compaferos de trabajo y vuelvan a
crear sus grupos informales.

Los periodos de descanso facultan la interaccion de las personas que
definen y consolidan los vinculos sociales entre ellas. Los trabajadores al
momento de tener su descanso, es el momento donde comparten tiempo

con sus grupos informales.

2.2.1.3. Caracteristicas. Segun Chiavenato (2014, p. 97), las principales son:

Conexion de cohesion o de antipatia. Los sujetos se relacionan unos con
otros, en distintos niveles de la unidad organica de la organizacion, crean
relaciones personales de simpatia (identificacibn) o de antipatia
(antagonismo).

Estatus. Los trabajadores al momento de interactuar en los grupos
informales, libremente de su postura en la organizacion formal, toma cierta
posesién social o estatus en relacion con su rol de integracién en la vida
del grupo.

Colaboracion espontanea. La organizacion informal es un reflejo de la
participacion espontanea de los colaboradores.

La posibilidad de oposicion a la organizaciéon formal. Los grupos informales

pueden estar en desacuerdo con las organizaciones formales, ya sea en
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los objetivos de la empresa, las funciones, etc., y esto se puede originar por
una mala gestion.

Modelos de conexion y comportamiento. Los equipos informales
desarrollan de manera deliberada modelos de conexién y comportamiento
gue son aprobados y comprendidos por sus integrantes porque manifiestan
sus deseos e intereses del conjunto de personas.

Cambios de nivel modificaciones de los equipos informales. Los individuos
son participes en distintos equipos informales en virtud de conexion
funcionales que existe con otras en diferentes niveles de la unidad organica
de la entidad. La existencia de los cambios en la organizacion formal hace
gue los equipos informales no se mantengan.

La entidad informal va méas alld de lo formal. La entidad informal esta
compuesta por interacciones y conexiones espontaneas cuyo periodo e
indole va mas alla de las interacciones y las conexiones formales. La
entidad informal no cuenta con un lugar fisico y un horario laboral
establecido.

Estandares de capacidad en los equipos informales. Los estandares de
capacidad y de trabajo que determinan los equipos informales no siempre
coinciden a los que disponen la direccion. Pueden variar en amplitud,
pueden coincidir o estar en oposicion, todo lo cual depende del nivel de
incentivo del equipo respecto a lo que desea lograr la organizacion. Por un
lado, la gerencia evalla el desempefio del colaborador sujeto a los modelos
gue establece, mientras que, por el otro, el grupo evalta a cada individuo
en relacion a los estandares grupales. La organizacion informal, el
trabajador se empenfa por la aceptacion social del grupo al que pertenece.

Su adaptacioén social refleja su integracion al grupo.

Con respecto a las caracteristicas anteriores revelan que las organizaciones

informales surgen de una manera espontanea fuera de su horario de trabajo, por

los mismos trabajadores, ya sea segun su estatus social o como ellos lo crean

conveniente, éstas no son establecidas por la empresa y son libres de estructura.

Por otro lado, pueden tener diferencias con las organizaciones formales en el

aspecto de sus funciones, objetivos, sueldos, etc. Este tipo de organizacion también

no cuenta con un horario y lugar establecido para que se desarrollen, ademas que
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con el tiempo pueden variar en tamafo y en los integrantes que lo conforman, pero

de cierta manera afectan a la empresa formal en su desempefio y ambiente laboral.

2.2.1.4. Estructura (dimensiones). Para las dimensiones de organizacion
informal se ha considerado la estructura. Robbins y Judge (2017) las clasifica en

cinco y se detallan a continuacion.

2.2.1.4.1. Tamafo del grupo. El tamafo del grupo afecta en su
comportamiento general. Por ejemplo, las evidencias indican que los
grupos pequeios son mas rapidos que los grandes para culminar tareas
productivas, y se desempefian mejor. Sin embargo, si se trata de resolver
problemas los grupos grandes lo hacen mejor que sus contrapartes mas

pequefias, de manera consistente. (p. 291)

En otras palabras, la dimension de un conjunto de individuos afecta en su
conducta habitual. Los grupos con una docena de miembros o mas son buenos
para hacer contribuciones variadas. Es decir, si el objetivo es crear ideas en
conjunto, los grupos informales con mayor cantidad de integrantes tendrian mas
ventaja que los grupos pequefios, por otro lado, estos se desenvuelven de mejor

manera en cuanto a realizar actividades productivas.

2.2.1.4.2. Normas del grupo. Establecen que las normas son modelos
aceptables de conducta que concuerdan los integrantes, y que establecen las
actividades que pueden y no pueden hacer mientras estan en sus grupos
informales, a comparacion de las formales, estas normas son libres y son impuestas
por cada uno de sus integrantes, pero solo se ponen en practica cuando son

aceptadas por el mismo grupo.

Se considera que cada grupo informal cuenta con diferentes normas, pero
siempre estan presentes e influyen de manera directa en el comportamiento del

individuo.

2.2.1.4.3. Relaciones entre los roles. Sostienen que un rol son actividades
gue son asignadas a cada integrante del grupo, donde se describe lo que tiene o
no tiene que hacer mientras estan en conjunto. Los distintos grupos imponen
diferentes requerimientos a los roles que desempefian los individuos. Dentro de
estos roles se encuentran la percepcion del rol, que significa la forma en que piensa

una persona y de como debe de actuar frente a una circunstancia, expectativas del
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rol quiere decir que es la forma en como los demas integrantes del grupo piensan
que deberia actuar una persona y conflicto de roles es cuando una persona es
enfrentada por uno o varios integrantes del grupo al no coincidir en la manera de

actuar de la otra.

El rol que puede desempefiar cada individuo es importante en cada grupo e
influye de manera directa en el comportamiento debido a que grupos diferentes
imponen roles con requerimientos distintos sobre los individuos y estos pueden ser

rotativos.

2.2.1.4.4. Relaciones de estatus. Definen al estatus como la clasificacion que
realizan los grupos informales dependiendo de su estilo de vida, o cualquier otra
condicion que consideren los integrantes, este tipo de relaciones no suelen incluir
a cualquier trabajador de la empresa, por lo que a veces puede ocasionar

problemas conductuales por parte de los demas grupos.

En otras palabras, es un factor importante en el comportamiento del individuo

debido a que actia como motivacion dentro del grupo.

2.2.1.4.5. Cohesion del grupo. Indican que la cohesion es el nivel en que los
integrantes de un grupo informal se sienten atraidos entre si, es decir, se sienten
comodos y motivados de permanecer en su entorno. Los grupos informales que
tienen mayor cohesion suelen ser grupos pequefios, grupos que pasan el mayor
tiempo juntos, o grupos que por problemas externos hacen que se apoyen

mutuamente generando mas cohesion entre ellos.

Por lo tanto, mientras mas cohesion exista en los integrantes del grupo
informal mayor sera la productividad. También hablamos de grupos no cohesivos
cuando los integrantes estan divididos en respectos a sus metas en comun de

mostrando poca lealtad entre ellos.
2.2.2. Gestion del talento humano

2.2.2.1. Definiciones. Vallejo (2016) lo define como “La disciplina que
persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales, para ello es necesario tener
una estructura organizativa y la colaboracion del esfuerzo humano coordinado”
(p.16). En otras palabras, con la ayuda de los trabajadores se pueden alcanzar los
objetivos planteados por la empresa, pero esto se logra conociendo las

necesidades y deseos del trabajador con el fin de ayudarlo ofreciéndole su
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desarrollo personal haciendo que de esta manera se sienta comprometido con la

empresa.

Bohlander et al. (2018) sostienen que “Las personas son quienes conducen el
desempeiio de las organizaciones junto con otros recursos, como dinero,
materiales e informacion” (p. 4). En ese sentido, es el proceso de administrar el
talento humano para lograr los objetivos de una empresa, es decir que se debe
elegir al personal calificado que cumplan satisfactoriamente con sus funciones del
puesto para que la estrategia organizacional pueda implementarse con éxito y
superar a los competidores.

Segun Chiavenato (2017):

Representan la manera en que las organizaciones tratan de alternar con
las personas que participan en ellas, en plena era de la informacién. Ya no
COmo recursos organizacionales que necesitan ser administrados
pasivamente, sino como seres inteligentes y proactivos, capaces de tener
responsabilidades e iniciativa, que ayudan a administrar los demas

recursos organizaciones inertes y sin vida. (p. 10)

Esto indica que es un conjunto integrado de procesos como capacitacion,
desarrollo y motivacion para los trabajadores construyendo talentos y buscando la
conservacion de estos, ya que son el elemento fundamental de su capital intelectual

y la base de su éxito.

2.2.2.2. Objetivos. Vallejo (2016) considera los siguientes objetivos de

gestion del talento humano, estos son

e Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision. Para
el logro de los objetivos organizacionales, los colaboradores deben ser
capacitados.

e Proporcionar competitividad a la organizacion. Cada colaborar desarrollar
y utilizar sus conocimientos, habilidades y estrategias logrando que la
organizacion tenga una ventaja competitiva con respecto a su competencia

en el mercado.
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e Proporcionar a la organizacion personas idoneas y motivadas. Inicia con el
reclutamiento y seleccion de los colaboradores que cumplan con el perfil de
puestos logrando captar al personal mas competente.

¢ Incrementar la satisfaccion en el trabajo. Las organizaciones deben motivar
a su personal a través de incentivos, reconocimiento de logros, fomentar el
desarrollo profesional, entre otros con la finalidad de que incrementen la
satisfaccion en el trabajo.

e Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo. El brindar un buen
clima laboral, la seguridad en el trabajo, tomar en cuenta las decisiones de
los colaborados es una buena forma de desarrollar y mantener la calidad
de vida en el trabajo.

e Administrar y generar cambios. Vivimos en un mundo globalizado donde el
cambio es constante, es por ello que las organizaciones y los colaboradores
se deben adaptar con el fin de lograr un aspecto fundamental que es la
competitividad organizacional.

e Mantener politicas éticas y de transparencia. Rendicion de cuentas que
tiene como procedimiento respetar con claridad, confiabilidad y ética moral.

e Sinergia. Es trabajar en conjunto de manera eficaz, para obtener un mismo
objetivo con las aptitudes que pueden potenciar un desarrollo
organizacional.

e Disefar el trabajo individual y en equipo. El disefio de trabajo de una
empresa debe ser con éxito en lo individual y grupal por lo que relaciona
una agradable motivacién, brindando excelentes condiciones para
beneficio dentro de la organizacion.

e Recompensar a los talentos. Es muy fundamental retribuir el cumplimiento
de las metas obtenidas de los trabajadores por ello gratificar por el empefio
en el campo laboral.

e Evaluar su desempeiio. La evaluacion permite obtener un analisis que
accede mejorando el aspecto del capital fisico y capital intelectual de los
trabajadores en la empresa.

2.2.2.3. Importancia. Vallejo (2016, p. 21) La gestion del talento humano es

muy importante en las empresas debido a que proporciona una ayuda fundamental

e indispensable en toda organizacién, donde los trabajadores se encargan de
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programar y elaborar los bienes y servicios, ademas de evaluar la calidad, asignar
los recursos financieros, establecer los objetivos y estrategias para la organizacion.
Es decir, la funcién principal del encargado de la gestion del talento humano es
contribuir en la relacion de empresa - trabajador, donde debe evaluar y seleccionar
trabajadores altamente calificados con capacidad de respuesta inmediata y
solucién de conflictos para que aporten de manera positiva a la empresa, ya que
siempre en toda organizacion existira un sinfin de conflictos y problemas, que
deberan ser resueltos de inmediato por los trabajadores calificados. En otras
palabras, sin trabajadores capacitados, eficientes y motivados es imposible que una
empresa logre sus objetivos.

2.2.2.4. Procesos (dimensiones). Para las dimensiones del talento humano
se han considerado los procesos del Sistema Administrativo de Gestidn de
Recursos Humanos de la administracion puablica, lo mismos que estan normados
por la Directiva 002-2014, Resolucion de Presidencia Ejecutiva 238-2014, que
muestran siete procesos que a continuacion se desarrollan.

Segun Chiavenato (2017) define a estos siete procesos de esta manera

2.2.2.4.1. Planificacion de politicas de recursos humanos. Este proceso
consiste en que cada organizacion planifica sus politicas de acuerdo a como quiere
tratar a sus colaborares con el fin de lograr los objetivos organizacionales a través
de los objetivos individuales de sus colaboradores. Dentro de este proceso esta

considerado lo siguiente:

a. Estrategias, politicas y procedimiento. Es la busqueda de una orientacion
administrativa en los lineamientos de las estrategias, politicas y
procedimientos que establecen la organizacion, logrando ser de guia para
el colaborar en funcion a respuestas de diversas situaciones o percances
sin necesidad de acudir a su jefe inmediato de forma innecesaria.

b. Planificacion de recursos humanos. Se determina la necesidad en contratar
personal en cada area, de acuerdo a cada puesto de trabajo requerido en
la organizacién buscando el cumplimiento de los objetivos organizacionales

en un tiempo establecido.

2.2.2.4.2. Organizacion del trabajo y su distribucion. En este proceso se

observa la estructura establecida por la organizacion partiendo de la mision,
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politicas, procedimientos, requerimientos, entre otros, con la finalidad de ubicar
correctamente al personal idoneo para el puesto de trabajo. Dicho proceso se divide

en:

a. Disefio de puestos. Consiste en la descripcidon especifica del contenido de
los perfiles de puestos como tareas u obligaciones, relacion con jerarquias
y principales areas que frecuentemente interactia el puesto, entre otros,
para futuros postulantes.

b. Administracion de puestos. La administracion de puestos consiste en la
estimacion de dichos puestos y se consolida la informacién para la
adecuada aplicacion y desarrollo a cada puesto de trabajo, generando
cumplir las expectativas de la organizacion a través del cumplimiento de

objetivos organizacionales.

2.2.2.4.3. Gestion de empleo. Gestion de empleo consiste en generar
buenas condiciones para el desarrollo de actividades de los colaboradores a través
de diversas politicas, procesos técnicos, entre otros, logrando el adecuado uso de
los recursos de la organizacion. En este proceso se divide en Gestion de la

incorporacion y administracion de personas.

a. Gestion de la incorporacién. Comprende una serie de pasos para la buena

gestion que las organizaciones siguen a continuacion:

e Seleccion. La seleccién de personal inicia con el reclutamiento, donde
todas las organizaciones hacen publico la necesidad de adquirir talento
humano a través de medios de comunicacién, luego de tener candidatos
para ocupar un puesto de trabajo, se le realizan una serie de examenes
establecidos por la organizacion para la seleccion de personal idéneo
para cada puesto de trabajo, que cumpla las expectativas a traves de la
experiencia necesaria de cada postulante.

e Vinculacion. La vinculacion hace referencia que el individuo es
seleccionado para ocupar un cargo en la organizacion que procede de
manera formal con un contrato de trabajo y todas las prestaciones segun

la ley.
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e Induccion. Es la socializacién que tienen los nuevos colaboradores con
la organizacion, el conocer cada area reaccionada con las actividades
que realizara el colaborador, cada instrumento de gestion, la mision y los
objetivos, en general conocer su cultura organizacional con la finalidad
de que se sienta identificado como un miembro importante de la
organizacion y asi pueda desempefiarse con eficiencia y eficacia.

e Periodo de prueba. El periodo de prueba es el tiempo en que el
empleador evalla el desempefio del trabajador, también se puede

observar si el colaborar ha logrado adaptarse en la organizacion.

b. Administracion de personas. Comprende los siguiente:

e Administracion de legajos. Administracién de legajos contiene toda la
informacion personal y profesional del colaborar, también todas las
evaluaciones, méritos y deméritos que obtenga el trabajador en el
transcurso del cargo que desempefia hasta la desvinculacién de la
organizacién, cabe recalcar que es confidencial.

e Control de asistencia. Las organizaciones desde el inicio de actividades
de un colaborador cuentan con un control de asistencia, es decir, llevan
un conteo se las horas trabajadas, permisos ya sean justificados e
injustificados, horas extras, refrigerio, entre otros. Toda informacion
recolectada a través del control de asistencias es necesaria para la
verificacion y otorgamiento de diversos beneficios que puede adquirir un
trabajador durante y después del vinculo laboral segun ley.

e Desplazamiento. El desplazamiento de personal es una practica
administrativa de las organizaciones, estipulados en los instrumentos de
gestion o normas legales que consiste en que el colaborar desemperie
otras actividades distintas en otra area de la organizacion, son llamadas
rotaciones.

e Procedimiento disciplinario. Todas las organizaciones cuentan con
procedimientos disciplinarios que son las sanciones que reciben los
colaboradores con la finalidad que pueden volver a alinearse al

cumplimiento de los objetivos organizacionales y también evitar que se
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repitan, de lo contrario, en algunos casos las medidas que optan son las
suspensiones y desvinculacion con la empresa.

¢ Desvinculacion. La desvinculacion es la separacion o término del vinculo
laboral entre el empleado y el empleador. Se puede dar por iniciativa del
colaborador (renuncia), cuando este tiene razones personales o una
propuesta mejor en otra organizacion y decide presentar su renuncia, o
por iniciativa de la organizacion, cuando aquella tiene razones para la
desvinculacién del colaborador (reduccién de costos, recorte de
personal, deficiencia del trabajador para adaptarse, reestructuracion,

entre otros).

2.2.2.4.4. Gestion del rendimiento. Este proceso consiste en determinar,
indagar y reconocer la contribucién de los trabajadores con respecto a sus
funciones y objetivos establecidos, teniendo como finalidad identificar las
necesidades de estos para un mejor desempefio laboral, ademas de brindar a los
clientes un mejor servicio. Dentro de este proceso, se considera la evaluacion de

desempeiio.

a. Evaluacion del Desempenio. Es una técnica indispensable para la actividad
administrativa que consiste en procesos que son aplicados en las empresas
para evaluar a los trabajadores su potencial de desarrollo y como se
desempefia en su puesto de trabajo. Ademdas, ayuda a detectar la
existencia de problemas en el control del personal y en la incorporacion del
trabajador a la empresa, ayuda también a evitar desacuerdos, problemas
de motivacion, ambiente laboral y que el potencial de los trabajadores no
sea desperdiciado.

Este tipo de proceso es fundamental en toda empresa debido a que su funcion
principal es evaluar y analizar al personal, identificando tanto sus capacidades,
habilidades y destrezas como problemas que pueden existir en su ambiente laboral
o desacuerdos que tengan con la empresa, todo esto con la finalidad de tener al
personal debidamente capacitado, motivado y satisfecho brindando un mejor

servicio y de calidad a los clientes.

2.2.2.4.5. Gestion de la compensacion. Este proceso consiste en lo que el
trabajador recibe a cambio de sus horas de trabajo, incluyendo bonos,
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gratificaciones, beneficios, etc., de acuerdo al puesto que ocupa. Este proceso se

clasifica en la administracién de compensaciones y administracion de pensiones.

a. Administracion de compensaciones. Son las compensaciones monetarias
gue el trabajador recibe por algo extra que realice o brinde un mejor apoyo
extra a la empresa, esto se encuentra fuera de las clausulas del contrato
de trabajo. Incluye gratificaciones, vacaciones, bonos, turno nocturno,
horas extras, afios de servicio, etc.

b. Administracion de pensiones. La administracion de pensiones comprende
las pensiones que recibe el trabajador jubilado por los afios trabajados en
la empresa, esto varia en cada trabajador asegurado en la empresa,
ademas de los servicios y prestaciones sociales que ofrece la organizacion
como seguro de vida grupal, subsidios para alimentacién, subsidios para

transporte, asistencia médica, por embarazo, etc.

El proceso anterior refiere a lo que trabajador recibe a cambio de su esfuerzo
y aporte en la empresa, incluyendo actividades extras que no estan establecidas
en su contrato como por ejemplo horas extras, bonos, gratificaciones, etc., dentro
de este también se encuentra la jubilacion que recibe el trabajador por el tiempo
laborado en dicha empresa, ademéas de los servicios sociales que se brinda al
trabajador asegurado como subsidios de transporte y comida, asistencia médica,
etc. Todo lo mencionado es esencial en una empresa para poder de alguna forma

motivar al trabajador.

2.2.2.4.6. Gestion del desarrollo y capacitacion. Este proceso contiene el
desarrollo de capacidades (capacitacion) y la progresién de la carrera, donde la
empresa se basa en el aprendizaje tanto individual como organizacional, este
proceso ayuda a sus trabajadores a desarrollarse de manera personal y profesional,
haciendo que cuenten con mas capacidades, competencias y habilidades para el
trabajo, logrando asi las finalidades de la propia empresa.

a. Capacitacion. La capacitacion es la educacion profesional que se le da a
los trabajadores para la adaptacibn a un puesto o reforzamiento de
funciones, que tiene como finalidad el mejoramiento del desempefio

laboral, adquiriendo mas conocimientos, desarrollando habilidades,
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fortaleciendo sus competencias y capacidades para mejorar la calidad de
sus actividades y asi alcanzar de una mejor manera el logro de objetivos
organizacionales.

b. Progresion en la carrera. La progresion de la carrera consiste en la ayuda
gque brinda la empresa a su trabajador de poder desarrollarse
profesionalmente, asumiendo la administracion y el control de su carrera,
para de alguna forma garantizar que cuentan con la capacidad, las
habilidades y competencias requeridas para el puesto que se desempefian.
Actualmente, la facultad de organizar la propia vida profesional se
considera una habilidad necesaria para poder apoyar en las demas
actividades que realiza la empresa, teniendo como finalidad lograr los

objetivos de una manera mas optima.

El proceso mencionado revela que para que una empresa tenga el personal
altamente calificado para cualquier puesto de trabajo, deben apoyar a sus
trabajadores capacitdndolos y ademas brindandoles la facilidad de poder
desarrollarse profesionalmente, ya que asi no solo se benefician ellos sino también
la empresa porque al desarrollar sus aptitudes y profesion, los trabajadores toman
mayor experiencia, habilidades y destrezas para la realizacién de sus funciones

ofreciendo asi un aporte profesional y de alta calidad.

2.2.2.4.7. Gestion de relaciones humanas y sociales. Este proceso
consiste en las relaciones que son establecidas por la empresa y sus trabajadores,
dentro de este proceso se encuentran las relaciones laborales individuales y
colectivas, seguridad y salud en el trabajo, bienestar social, cultura y clima laboral

y por ultimo la comunicacion interna, que seran descritas a continuacion:

a. Relaciones Laborales Individuales y Colectivas. Estos dos tipos de
relaciones laborales buscan de alguna forma solucionar y prevenir los
conflictos existentes en una empresa. Las relaciones laborales individuales
consisten en la relacién del trabajador con su empleador de forma directa,
son las relaciones que se dan en el interior de la empresa con sus
trabajadores en cuestiones como separaciones por jubilacion, ascensos,
indemnizacion, transferencias, etc. Las relaciones laborales colectivas son

las que establece un sindicato en representacion de los trabajadores con la
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empresa, que tiene como finalidad contribuir con las condiciones de trabajo
o de sueldo, por otro lado, el sindicalismo también participa en las
relaciones laborales. Dentro de este tipo de relaciones se considera el
derecho a la huelga, el derecho a la sindicacion, seguridad y salud en el

trabajo, etc.

Estas relaciones laborales individuales y colectivas anteriormente

mencionadas tienen como funcion principal realizar actividades o acciones donde

puedan prevenir y a la vez solucionar los conflictos que hayan dentro de la empresa,

ya sean relacionadas por el trabajador y empleador de una manera directa, por un

sindicato contra la empresa, o por ambas a la misma vez.

b. Seguridad y salud en el trabajo. La salud y la seguridad de los trabajadores

en una empresa son dos factores muy importantes porque garantizan que
en el trabajo habrd condiciones individuales y materiales capaces de
brindarles salud y seguridad a los empleados, ya que ambos protegen la
integridad mental y fisica del trabajador. La salud laboral es de caracter
plenamente preventivo, puesto que su objetivo es la salud y la tranquilidad
del trabajador, evitando que se enferme y ausente temporal o
permanentemente del trabajo. La seguridad laboral es la que se encarga
de promover las medidas técnicas, educativas, médicas y psicolégicas que
ayudan a evitar accidentes. Para lograrlo se deben remover las condiciones
inseguras de la empresa o capacitar a los trabajadores donde apliquen
practicas preventivas, lo cual es imprescindible para un éptimo desempefio

en la empresa.

La seguridad y salud en una empresa son dos elementos muy importantes y

fundamentales, ya que de éstos depende que los trabajadores estén laborando en

Optimas condiciones para un buen desempefio laboral, evitando exponerlos a

peligros como accidentes o enfermedades, causando que se ausenten ya sea de

manera permanente o temporal.

c. Bienestar social. El bienestar social viene a ser un factor muy importante

en una empresa, porque afecta a las actitudes y comportamientos de los

trabajadores para la produccion laboral, incentivando la motivacion, pero
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sobre todo teniendo la capacidad de adaptacion en los cambios del
ambiente laboral. Las condiciones sociales y psicolégicas son primordiales
para el crecimiento de la empresa. En otras palabras, para alcanzar calidad
y productividad en una empresa, es necesario que las empresas deban
disponer de personas motivadas que se involucren en su trabajo, tengan

un agradable ambiente laboral y reciban recompensas por su contribucion.

Este subproceso revela que en una empresa no debe faltar el bienestar social

entre los trabajadores, porque esto les ayuda a estar motivados al momento de

realizar sus actividades. El bienestar social se puede lograr teniendo un buen clima

laboral y también con recompensas ganadas por los trabajadores al realizar sus

funciones de manera eficaz y 6ptima.

d. Cultura y Clima Laboral. La cultura organizacional es el conjunto de

conductas, simbolos, habitos, normas, valores y creencias que comparten
todos los trabajadores de la empresa. La forma en como los trabajadores
interactian en la empresa, sus actitudes, sus comportamientos, etc.
también forman parte de la cultura organizacional. El clima laboral
representa el ambiente interno que existe entre los trabajadores de una
empresa, y estd muy relacionado con la motivacion del personal, es decir,
cuando la motivacion entre los trabajadores es alta, el clima laboral es
elevado, obteniendo animo, interés y participacion. Sin embargo, cuando

es baja, asi sea por frustracién o desinterés, el clima laboral es baja.

El clima y cultura laboral son dos pilares muy esenciales en una empresa

debido a que para lograr que los trabajadores estén constantemente motivados y

satisfechos, no debe faltar un buen ambiente laboral, porque gracias a esto, ellos

se desenvuelven de mejor manera apoyandose mutuamente. Por otro lado, la

cultura laboral tanto de los trabajadores como de la empresa vienen a ser también

un factor importante ya que estan relacionadas con la conducta, valores, creencias

y habitos.

e. Comunicacion interna. La comunicacion interna en una empresa es otro de

los elementos mas importantes para obtener un logro de objetivos exitoso,

consiste en el intercambio de mensajes entre uno o mas trabajadores en
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donde pueden compartir conocimientos, ideas, opiniones para un mejor
desempefio laboral. En otras palabras, las empresas siempre estan en
constante comunicacién ya que es fundamental esta herramienta para
integrar y coordinar las funciones de la empresa. Si una empresa tiene una
buena comunicacion interna entre sus trabajadores, se podran obtener
resultados muy favorables, tanto en el desempefio laboral como un buen

clima laboral.

Este subproceso indica que, al no existir una comunicacion interna favorable
dentro de una empresa, no se podrian realizar funciones y objetivos de una manera
Optima, ya que es esencial que los trabajadores se comuniquen en todo momento
para poder compartir ideas, opiniones y conocimientos, ademas de coordinar sus
actividades en la empresa.

2.3. Marco conceptual

2.3.1. Organizacion Informal

2.3.1.1. Organizacion. Zapata (2014) indica que una organizacion es un
grupo de trabajadores que son formados con la finalidad de alcanzar los objetivos

establecidos por la empresa.

La organizacion es como un proceso donde los trabajadores son juntados con
otros para poder asignarles funciones que deben cumplir, teniendo como finalidad
obtener un exitoso logro de objetivos colectivos en la empresa, beneficiAndose cada
trabajador tanto personalmente como profesionalmente. (Franklin,2009, citado por
Bastidas, 2018)

Roldan (2017) define a una organizacién como el grupo de trabajadores que
se relacionan e interactlan entre si, donde cada uno tiene distintas funciones y
responsabilidades, dependiendo de su puesto de trabajo, teniendo como su meta

principal lograr los objetivos impuestos por la empresa.

2.3.1.2. Informal. Sostiene que lo informal se genera cuando no se cumple
con un marco juridico establecido por la ley, realizando actividades fuera de lo
plasmado por los superiores o jefes de alguna entidad o Estado (Longhi, 1998,

citado por Sanchez y Chafloque, 2019).
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Sanchez y Chafloque (2019) definen informal a cualquier actividad o situacion
de una empresa que este por fuera de los margenes establecidos por la ley o la

empresa misma.

Fortdn (2019) afirma que informal son acciones que realizan los trabajadores
en una empresa en la cual sus funciones y condiciones de trabajo no estan

impuestas o reglamentadas por un marco legal.

2.3.1.3. Estructura. Segun la Real Academia Espafiola (RAE, 2020) define
estructura como un orden o division que estan relacionadas o compuestas por las

diferentes partes de un conjunto.

2.3.2. Gestio6n del talento humano

2.3.2.1. Gestién. Manrique (2016) sostiene que gestion es una disciplina que
consiste en un conjunto de técnicas, métodos y principios las cuales al momento
de aplicarlas permite a la empresa planificar, organizar y controlar los recursos
materiales, humanos, financieros, etc., para poder lograr los objetivos

satisfactoriamente, con ayuda de los trabajadores.

Armijos et al. (2019) definen que gestion son las acciones o actividades que
son realizadas por los trabajadores para obtener un beneficio a la empresa, es
decir, acciones que ayuden a conseguir el logro de objetivos personales y laborales.
Se dice que cuando hay una buena gestibn en recursos humanos, habra un

excelente clima laboral, por consiguiente, habra una buena actitud en el trabajo.

Beltran (2019) sostiene que gestion es un conjunto de actividades y decisiones
de los trabajadores para el logro de objetivos establecidos por la empresa.

2.3.2.2. Talento humano. Chiavenato (2017) indica que es el conjunto de
personas selectivas que interactian en la organizacion formandola, decidiendo y
actuando en su nombre. El talento humano es el capital intelectual, patrimonio
incalculable que genera valor a la organizacion, llegando a alcanzar objetivos

personales e institucionales.

Define talento humano a las personas que trabajan en una empresa, que
tienen capacidades, habilidades y talentos para realizar sus funciones (Kehinde,
2012, citado por Franco y Guerrero, 2018).
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Sostiene que el talento humano es la capacidad intelectual que tienen los
trabajadores para marcar la diferencia entre otros, ya sea en el ambito académico,
tecnologia, negocios, etc., este talento no esta presente en todas las personas. El
talento humano también puede surgir basado en la experiencia de aprendizaje que
tiene cada trabajador, obtenidos en otras empresas, educacion, capacitaciones,
cursos, etc., lo cual le ayuda a tener un valor agregado que se diferencie de los
demas. (Gagne, 2000, citado por Franco y Guerrero, 2018).

Vargas et al. (2018) afirman que el talento humano son las personas o
trabajadores calificados para realizar sus funciones en un puesto de trabajo,
cumpliendo con sus roles asignados, brindando sus habilidades, conocimientos y

experiencias como un aporte importante para la empresa

2.3.2.3. Proceso. Chiavenato (2017) define como proceso a la serie, pasos o
desarrollo de actividades determinadas por la organizacién con la finalidad de

obtener un productos o servicio esperado generando valor hacia el cliente.

Sanchez y Blanco (2014) definen proceso como una serie de actividades

ordenadas que tiene como finalidad dar resultados.

Sostienen que proceso es una cadena de actividades relacionadas entre si,
las cuales cuentan con inputs que posteriormente se convertirAn en outputs.

(Llewellyn y Armistead,2000, citado por Sanchez y Blanco, 2014).

Flores (2015) afirma que proceso son cambios continuos de ideas que ayudan

a poder lograr los objetivos planteados por la empresa.
2.4. Hipotesis
2.4.1. Hipotesis General

Existe una relacion directa y significativa entre la organizacion informal
y la gestion del talento humano en la Gerencia de personal, Municipalidad

Provincial de Trujillo — 2021.

No existe relacion directa y significativa entre la organizacion informal
y la gestion del talento humano en la Gerencia de personal, Municipalidad
Provincial de Trujillo — 2021.
2.5. Variables

2.5.1. Operacionalizacion de variable
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Variables Definicion Definicién Dimensiones Indicadores items Instrumento Escala Fuentes
Conceptual Operacional de y Medicion
recoleccion
de datos
Jordan (2016), | Para conocer la Tamatio de Y Integrantes de clas ac'Flwdades Cuestionario | Escala de | Personal del
sostiene que | organizacion grupo grupo que realizan los Likert area de
la informal es gruposde 2a7 Gerencia de
organizacion necesario tener trabajadores, son Personal,
informal surge | en cuenta el simples? Municipalida
de relaciones | tamafo de ;Las actividades d Provincial
que forman los grupo, normas que realizan los de Trujillo
miembros de que rigen el
la empresa por | grupo, como se grupqs de 8a12
afinidad con el | encuentra trabajadores, son
fin de poder relacionados complejas?
lograr la ocupando Normas del v'Conocimiento y ¢ Establecen normas
integraciéna | determinados | grupo seguimiento de dentro de su grupo
un grupo. roles, la normas informal?
Dicha relaciéon de -
Organizacién | organizacion status y la C_ongdera que
Informal no cuenta con | cohesion de siguiendo las

una grupo que normas facilita el
distribucion de | existe dentro de cumplimiento de los
actividades a la organizacic')n. Objetivos grupa]es?
realizary ¢El respeto mutuo
responsabilida .
des. es una norma vital

para sus relaciones

en los grupales

informales?

Relaciones v'Liderazgo de ¢ Se siente
entre roles satisfecho con el rol

grupo

que desempefa
dentro de su grupo
informal?
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¢ Considera que
asume la posicion
de lider dentro de su
grupo informal?

¢ El liderazgo dentro
de su grupo informal
es rotativo?

Relaciones de
status

v’ Status social

¢ Considera que
existe discriminacion
en algunos grupos
informales?

10.

¢ Los grupos
informales se unen
por su mismo
estatus, es decir, por
nivel
socioeconémico,
apariencia, etc.?

11

.¢,Considera usted

que los grupos
informales se forman
de acuerdo a la
jerarguia que tienen
los trabajadores?

Cohesion del
grupo

v'Grado de
cohesién

12

.¢,Considera usted

que dentro de su
grupo informal son
unidos y se apoyan
mutuamente cuando
lo necesitan y
festejan cuando
alguien logra una
meta?
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13.¢Considera usted

que su grupo les
brinda respaldo en
las decisiones que
pueda tomar?

Gestion de
talento
humano

Vallejo(2016)
lo define como
la disciplina
gue busca el
logro de los
objetivos
trazados por la
empresa que
para lograrlo
se necesita de
una buena
estructura
organizada y
la ayuda del
esfuerzo
humano, por
ello se debe
conocer las
necesidades y
deseos del
trabajador con
el fin de
ayudarlo
ofreciéndole
su desarrollo
personal
haciendo que
de esta
manera se
sienta
comprometido

La Gestion de
talento humano
se mide con un
cuestionario
disefiado en la
escala ordinal.
Esta variable
toma en cuenta
las politicas y
estrategias,
disefio de
puestos,
reclutamiento y
seleccion,
administracion
de personas,
evaluacion de
desempefio,
administracion
de
compensacion,
capacitacion,
seguridad y
salud, bienestar
social, cultura 'y
clima laboral,
progresién de
carrera 'y
comunicacion
interna

Planificacion
de politicas

v Politicas y
estrategias

Las politicas y
estrategias
establecidas por la
organizacién son
concisas para el
desarrollo de
actividades

Organizacion
del trabajo y
su distribucién

v'Disefio de
puestos

El trabajador que
labora en la
organizacién cuenta
con el perfil
necesario para la
funcion que
desempefia

v’ Administracion
de puestos

La organizacion
hace de
conocimientos las
principales unidades
organicas con las
que interactta cada
puesto de trabajo.

Gestion del
empleo

v'Reclutamiento y

Seleccion

&

El trabajador que
labora en la
organizacion, es
seleccionado de
acuerdo a la
necesidad que se
requiere.
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con la
empresa.

v’ Administracién
de personas

5. La organizacion

realiza la
socializacion como
parte del proceso de
vincular al
colaborador con la
organizacion.

Gestion del
rendimiento

v'Evaluacion de
desempefio

6. La organizaciéon

realiza evaluaciones
de desempenio a sus
trabajadores.

7. Los resultados de la

evaluacion del
trabajador, son
analizados en
equipo y
socializados para la
toma de decisiones.

8. Su jefe inmediato le

orienta respecto a su
correcto
desempefio.

Gestion de la
compensacion

v’ Administracién
de
compensacion

9. La organizacion le

brinda incentivos
laborales
(monetarios o no
monetarios) por el
buen desempefio en
sus labores.

10.El buen desempeiio
del trabajador, es
reconocido por la
organizacion
(promocion,
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distincién,
felicitacion, etc.)
11.Recibe su
remuneracioén en la
fecha establecida
por la organizacion.

Gestion del
desarrollo y
capacitacién

v Capacitacion

12.La organizacion
realiza programas
de capacitacion para
sus trabajadores.

13.Se realizan
monitoreos al
trabajador sobre la
ejecucion de
conocimientos
recibidos en las
capacitaciones.

v Progresion de
carrera

14.La organizacion
otorga facilidades
para proseguir con
estudios de
maestria, cursos de
especializacién o
diplomados.

15.La organizacion
cuenta con un buen
sistema de
ascensos.

Gestion de
relaciones

humanas y
sociales

v Seguridad y
salud

16.La organizacion
previene los riesgos
de seguridad y salud
en el trabajo
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v Bienestar social

17.La organizacion
brinda el servicio y
soporte del bienestar
social

v'Cultura y clima
laboral

18.El clima laboral es
confortable para
desempefiar sus
funciones.

v"Comunicacion
interna

19.En la organizacion
se fomenta la unién
y el compafierismo
entre los

trabajadores.
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3. METODOLOGIA

3.1. Tipo y nivel de investigacion
Tipo: Descriptivo
Nivel: Correlacional
3.2. Poblacion, marco muestral, unidad de analisis y muestra

3.2.1. Poblacion
En la presente investigacion la poblacion estuvo conformada por los 50
Trabajadores de Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de

Trujillo.

3.2.2. Marco muestral
Relacion de los trabajadores de Gerencia de Personal de la

Municipalidad Provincial de Trujillo — 2021.

3.2.3. Unidad de analisis
Trabajador de Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de

Trujillo — 2021.

3.2.4. Muestra
La muestra equivale a la poblacion muestral considerando a los 50

trabajadores de Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de
Trujillo — 2021.
3.3. Disefio de investigacion
El tipo de disefio a utilizar es descriptivo correlacional.

Donde:
M: Trabajadores
X: Organizacién informal
Y: Gestion del talento humano

r: Relacion
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3.4. Técnicas e instrumentos de investigacion

3.4.1. Técnicas
La técnica que se utilizo en esta investigacion fue encuestas.
3.4.2. Instrumentos

El cuestionario: Las preguntas del cuestionario fueron de tipo cerradas
y elaboracién propia, para realizar un diagnostico situacional de los
trabajadores sobre Organizacion Informal y la Gestion del Talento Humano de
Gerencia de Personal. Ficha de Encuesta N°01 — Tema: Organizacion
Informal (ver anexo 1) y Ficha de Encuesta N°02— Tema: Gestion del Talento
Humano (ver anexo 2).

Para los cuestionarios se ha utilizado la escala tipo Likert de 5
categorias, donde 1 es nunca, 2 casi nunca, 3 algunas veces, 4 casi siempre
y 5 siempre.

Para establecer los niveles de organizacién informal se utilizé el método
de maximos y minimos aplicando una escala calculada estadisticamente,
donde el nivel bajo tiene una escala de 13 — 30, nivel medio 31 — 48 y nivel
alto 49 — 65.

3.5. Procesamiento y andlisis de datos

Se procesé la informacion utilizando el programa informatico Microsoft
Excel e IBM SPSS version 22, asimismo se analiz6 la informacion a través de

tablas estadisticas de los resultados obtenidos.
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4. Resultados y discusion
4.1. Analisis e interpretacion de resultados
4.1.1. Resultados cuantitativos
Objetivo Especifico N° 1: Identificar el nivel de presencia de la organizacién
informal en la Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo —
2021.

Tabla 1

Nivel de presencia de organizacion informal en los trabajadores de Gerencia de
personal, MPT — 2021.

Organizacion informal N° %
Bajo 2 4
Medio 36 72
Alto 12 24
Total 50 100
Fuente: Encuesta Elaboracion: Grupo de investigacion
Figura 1

Nivel de presencia de organizacion informal en los trabajadores de Gerencia de
personal, MPT — 2021
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En la Tabla 1 se observa que el 4% de los trabajadores de Gerencia de

personal obtienen nivel bajo con respecto a la organizacién informal, el 72% tienen
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nivel medio, en tanto que el 24% obtienen nivel alto en la organizacion informal.

Determinandose que la organizacion informal de los trabajadores de Gerencia de

personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo, es de nivel medio y alto (96%).

Tabla 2

Nivel de las dimensiones de la organizacion informal en los trabajadores de

Gerencia de personal, MPT — 2021

Tamafio de Normas de  Relaciones Relaciones de Cohesion de
Nivel grupo grupo entre roles estatus grupo
N° % N° % N° % N° % N° %
Bajo 1 2 3 6 10 20 24 48 1 2
Medio 40 80 26 52 35 70 20 40 19 38
Alto 9 18 21 42 5 10 6 12 30 60
Total 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100

Fuente: Encuesta

Figura 2

Elaboracion: Grupo de investigacion

Nivel de las dimensiones de la organizacién informal en los trabajadores de

Gerencia de personal, MPT — 2021
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ORGANIZACION INFORMAL

En la Tabla 2 se observa que las dimensiones de la organizacién informal

tales como tamafio de grupo, normas de grupo y cohesion de grupo desde la
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perspectiva de los trabajadores de Gerencia de personal son en promedio de nivel
medio y alto (97%), por otro lado, las dimensiones como relaciones entre roles y de

estatus obtienen un promedio de nivel bajo y medio (89%).

Objetivo Especifico N° 2: Determinar el nivel de gestién del talento humano en la
Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo — 2021.

Tabla 3

Nivel de gestidn del talento humano de los trabajadores en Gerencia de personal,
MPT — 2021

Gestion del talento humano N° %
Mala 3 6
Regular 38 76
Buena 9 18
Total 50 100
Fuente: Encuesta Elaboracion: Grupo de investigacion
Figura 3

Nivel de gestién del talento humano de los trabajadores en Gerencia de personal,
MPT — 2021
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GESTION DEL TALENTO HUMANO

En la Tabla 3 se observa que el 6% de los trabajadores de Gerencia de

personal obtienen nivel mala en gestion del talento humano, el 76% tienen nivel
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regular, en tanto que el 18% obtienen nivel buena. Determindndose que la gestion
del talento humano de los trabajadores de Gerencia de personal de la Municipalidad

Provincial de Truijillo, es de nivel regular y buena (94%).
Tabla 4

Nivel de las dimensiones de la gestion del talento humano en los trabajadores de
Gerencia de personal, MPT — 2021.

Planific’a}cién %L??P;EZ%O; Gedséilén Gest'iép del Gestion de' I’a c?:ssa:ir?cr:l I%e)l/ ?eelggi%mgs

Nivel de politicas su distribucién  empleo rendimiento  compensacion capacitacion huma_mas y
sociales
Ne % N° % N° % Ne % N° % N° % N° %
Mala 7 14 4 8 3 6 8 16 8 16 8 16 9 18
Regular 30 60 29 58 32 64 39 78 41 82 28 56 31 62
Buena 13 26 17 34 15 30 3 6 1 2 14 28 10 20
Total 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100
Fuente: Encuesta Elaboracion: Grupo de investigacion

Figura 4

Nivel de las dimensiones de la gestion del talento humano en los trabajadores de

Gerencia de personal, MPT — 2021
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GESTION DEL TALENTO HUMANO

En la Tabla 4 se observa que las dimensiones de la gestién del talento
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humano tales como planificacién de politicas, organizacion del trabajo y su
distribucion, gestion del empleo, gestidén del desarrollo y capacitacion y gestion de
relaciones humanas y sociales, desde la perspectiva de los trabajadores de
Gerencia de personal son en promedio de nivel regular y buena (88%), por otro
lado, las dimensiones como gestion del rendimiento y gestion de la compensacion
obtienen un promedio de nivel mala y regular (96%).

Objetivo Especifico N° 3: Establecer la relacion entre organizacion informal y la
gestién del talento humano en la Gerencia de Personal de la Municipalidad
Provincial de Trujillo — 2021.

Tabla 5

Correlacién de Spearman de organizacion informal y gestién del talento humano

Organizacion Gestion del talento
informal humano
o Coeﬂme_n/te de 1.000 135
Organizacion C(_)rrela_cmn
informal Sig. (bilateral) 349
N 50 50
5 Coef|C|e.n,te de 135 1.000
Gestion del talento cqrrela1_0|on
humano Sig. (bilateral) 349
N 50 50

Fuente: Elaboracién propia

Segun los resultados de la prueba de correlacion de p (rho) de Spearman se
obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.135 con un valor de significancia bilateral
(Sig.) de 0.349, mayor a 0.05, por lo tanto, estadisticamente no existe relacion

significativa entre la organizacién informal y gestion del talento humanao.
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4.1.2. Resultados cualitativos

A continuacion, caracterizamos las variables segun la observacién de la realidad

objeto de estudio
Tabla 6

Caracterizacion de la variable organizacion informal

Dimensidén

Descripcion

Andlisis

Tamario de grupo

En relacion al tamafio de
grupo en el é&rea de
gerencia de personal de la
Municipalidad Provincial de
Trujillo encontramos 2 tipos
de tamafio de grupo: un
grupo pequefio conformado
de 2 a 7 y grupos grandes

conformado de 8 a mas.

De lo observado se infiere
que los grupos pequefios
son rapidos para realizar
tareas productivas

desempefidndose mejor.

Los grupos grandes son

mejores  para  resolver
problemas y crear ideas en

conjunto.

Normas de grupo

Hemos observado que los
grupos informales en
gerencia de  personal
existen normas que son
libres y otras impuestas, el
comun denominador es que

todos aceptan las normas.

De manera general

podemos sefialar que los

miembros del grupo se
adaptan o aceptan las
normas establecidas. Por
ejemplo, se realiza un
compartir por cada
cumpleafios de  algun
miembro del grupo, se

relnen cada domingo para
realizar un deporte, se
apoyan en el entorno

laboral, entre otros.

Relaciones entre los roles

Cada grupo designa roles
gue deben ser cumplidos
por los miembros del grupo

mientras permanecen en él.

De lo observado se infiere
gue en cada grupo los roles
son rotativos y existen

diversos roles que se
generan de manera natural

como por ejemplo rol de
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lider, rol de seguidor, rol de
anfitrion, rol de participante.

Relaciones de estatus

Hemos apreciado que
algunos de los grupos son

relacionados por estatus.

En gerencia de personal, se

observa  que algunos
grupos son conformados de
acuerdo al cargo que
ocupan, es decir, se retinen
fuera del trabajo todos los

jefes de cada sub area.

Cohesién del grupo

Los grupos pequefios son
los que presentan mayor
cohesién debido a que se
sienten coémodos y
motivados pasando mas

tiempo juntos.

Se ha observado

cuando un miembro del
grupo
dificultades

que
tiene algunas
laborales se
apoyan mutuamente entre
ellos, generando mayor
grupo.
Antes de la pandemia la

cohesibn en su
institucion promovia
actividades extra laborales
fomentando la integracién y
cohesion de los grupos, sin
embargo, durante la
pandemia ya no se realiza
estas actividades,
causando asi menor

cohesién de grupo.

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 7

Nivel de presencia de organizacion informal

Nivel de organizacion

informal

Explicacion estadistica

Explicacion empirica

Bajo

Para determinar el nivel de
presencia de organizacién

informal se ha tomado en

Se ha considerado la
presencia de 2 — 5 grupos

informales.
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cuenta la escala de la tabla

Se ha considerado la

1 que se realiz6 de presencia de 6 — 8 grupos
acuerdo al método de informales. Dentro de la
Medio minimos y maximos, luego  Gerencia de Personal, la
se establecio el rango y la  mayoria de grupos son
amplitud. conformados por 6 — 8
integrantes.
Se ha considerado la
Alto presencia de 9 a mas

grupos informales.

Fuente: Elaboracién propia

4.2. Prueba de hipotesis
La hipétesis alternativa y nula del presente trabajo de investigacion indica lo

siguiente:

H1: Existe una relacion directa y significativa entre la organizacion
informal y la gestion del talento humano en la Gerencia de personal,
Municipalidad Provincial de Trujillo — 2021.

HO: No existe relacion directa y significativa entre la organizacion
informal y la gestion del talento humano en la Gerencia de personal,

Municipalidad Provincial de Trujillo — 2021.

Considerando los resultados mostrados en la tabla 5 mediante la prueba de
Spearman se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.135 con un valor de
significancia bilateral de 0.349 > 0.05, por lo tanto, estadisticamente no existe
relacion significativa entre la organizacion informal y gestion del talento humano.

En ese sentido, la organizacion informal no se relaciona ni directa ni
significativamente con la gestion del talento humano en la Gerencia de personal,
Municipalidad Provincial de Trujillo — 2021. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis

alterna (H1) y se acepta la hipétesis nula (HO).

4.3. Discusion de resultados

La discusion de resultados que fue organizada de acuerdo con los objetivos
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planteados en la presente tesis.

En relacién al objetivo general: Determinar la relacion que existe entre
la organizacion informal y la gestion del talento humano de Gerencia de
personal, Municipalidad Provincial de Trujillo — 2021. Se comprobé mediante
la prueba de correlacibn de Spearman, un valor de significancia bilateral de
0.349, mayor a 0.05. Por ello, se rechaz6 la hipotesis alterna y se acepto la
hipétesis nula, es decir, la organizacion informal y gestion del talento humano no
tienen relacion. Considerando que la organizacion informal “Son agrupaciones
de indole social que se desarrollan de forma natural en el entorno laboral y
tienden a conformarse con base en amistades e intereses comunes” (Robbins y
Coulter 2014, p. 418). En esa linea los investigadores Lépez et al. (2015) hallé
gue los trabajadores tienen la necesidad de interactuar entre ellos, aspecto que
consideramos contribuye a un mejor desempefio dentro de la empresa, ademas
de un mejor cumplimiento de actividades organizacionales y clima laboral.

Por otro lado, la gestidén del talento humano “Son las personas quienes
conducen el desempefio de las organizaciones junto con otros recursos, Como
dinero, materiales e informacion” (Bohlander et al. 2018, p. 4). Del mismo modo,
el investigador Condori (2018) sefial6é que la gestion del talento humano es una
herramienta muy importante porque permite optimizar los procesos y contribuir
en la mejoria del desempefio laboral de cada trabajador.

En relacion al primer objetivo especifico: Identificar el nivel de
presencia de la organizacion informal en la Gerencia de Personal de la
Municipalidad Provincial de Trujillo — 2021. En la tabla 1 se observa que el
72% considera que existe una presencia a nivel medio de la organizacion
informal. Determinandose que la organizacion informal de los trabajadores de
Gerencia de personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo, es de nivel medio
y alto (96%). Estos resultados corroboran lo sefialado por Robbins y Judge
(2017), quienes mencionan que las organizaciones informales “Son alianzas que
no estan estructuradas de manera formal ni determinadas por la organizacion.
Dichos grupos son formaciones espontaneas en el ambiente de trabajo que
aparecen en respuesta a la necesidad de tener contacto social” (p. 284). Es decir,
cuando varios trabajadores salen a realizar otras actividades al culminar su
horario de trabajo como almorzar o realizar deportes de manera regular, entre

otras, estan siendo parte de grupos informales que afectan significativamente su
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conducta y desempefio al momento de laborar. Esto es corroborado por los
investigadores Lopez et al. (2016) quienes hallaron que los trabajadores suelen
relacionarse normalmente fuera del horario de trabajo, con el fin de socializar
para facilitar mejor su trabajo dentro de la empresa.

En relacion al segundo objetivo especifico: Determinar el nivel de
gestion del talento humano en la Gerencia de Personal de la Municipalidad
Provincial de Trujillo — 2021. En la Tabla 2 se observa que el 6% de los
trabajadores de Gerencia de personal obtienen nivel mala en gestion del talento
humano, el 76% tienen nivel regular, en tanto que el 18% obtienen nivel buena.
Determinandose que la gestion del talento humano de los trabajadores de
Gerencia de personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo, es de nivel
regular y buena (94%). Los datos mostrados anteriormente se comprobaron con
lo fundamentado por Vallejo (2016) “La disciplina que persigue la satisfaccion de
objetivos organizacionales, para ello es necesario tener una estructura
organizativa y la colaboracién del esfuerzo humano coordinado” (p.16). En otras
palabras, con la ayuda de los trabajadores se pueden alcanzar los objetivos
planteados por la empresa, pero esto se logra conociendo las necesidades y
deseos del trabajador con el fin de ayudarlo ofreciéndole su desarrollo personal
haciendo que de esta manera se sienta comprometido con la empresa. Por lo
gue resaltamos lo sefialado por los investigadores Solis y Ventura (2019) en el
sentido que en una institucién publica como lo son las municipalidades, la gestion
del talento humano es un factor primordial para poder contar con el personal
calificado con el fin de lograr satisfactoriamente las metas de la institucién sin
dejar de lado los intereses propios de cada trabajador incluyendo su seguridad y

salud.

En relacidon al tercer objetivo especifico: Establecer la relacién entre
organizacion informal y la gestion del talento humano en la Gerencia de
Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo — 2021. Los resultados
sefialan que no existe relacion entre la organizacion informal y la gestion del
talento humano en la Municipalidad Provincial de Trujillo, esto podria deberse a
gue las organizaciones informales, en opinién de Robbins y Judge (2017) Son
alianzas que no estan estructuradas de manera formal ni determinadas por la

organizacion, es decir, dichos grupos son formaciones espontaneas que se
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generan en el ambiente de trabajo, que aparecen en respuesta a la necesidad
de tener contacto social y que generalmente trascienden a la empresa, es decir,
cuando varios trabajadores salen a realizar otras actividades al culminar su
horario de trabajo como almorzar o realizar deportes de manera regular, entre
otras, estan siendo parte de grupos informales que afectan significativamente su
conducta y desempefio al momento de laborar.

Otro aspecto a considerar en el origen de la organizacién informal segun
Chiavenato (2014) serian son los intereses comunes como el deporte, politica,
cultura, religiébn, etcétera que agrupan a las personas dentro de una
organizacion. En esa linea el autor indica que la gestion del talento humano es
un conjunto integrado de procesos como capacitacion, desarrollo y motivacion,
debidamente formalizados a través de protocolos que orientan la actuacion de
los trabajadores construyendo talentos y buscando la conservacion de estos, ya
que son el elemento fundamental de su capital intelectual y la base de su éxito.
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CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados de la prueba de Spearman se ha determinado
un valor de significancia bilateral de 0.349 > 0.05, por lo tanto, se rechaza
la hipétesis alterna y se acepta la hipétesis nula, afirmando que no existe
relacion significativa entre la organizacion informal y la gestion del talento
humano de Gerencia de personal, Municipalidad Provincial de Trujillo —
2021.

. Se ha identificado que la presencia de la organizacion informal tiene un
nivel medio de 72%, es decir, que la mayoria de los trabajadores de
Gerencia de Personal suelen reunirse fuera de su horario de trabajo
generando diversos grupos informales, compartiendo actividades.

Con respecto al nivel de gestion del talento humano se ha determinado
que tiene un nivel regular de 76%, esto se debe a que los procesos y
estrategias de Gerencia de Personal obedecen a politicas y lineamientos
de partidos politicos de turno. Otro aspecto resaltante es que, al momento
de contratar nuevo personal, existe desconocimiento de politicas de
gestién del talento humano.

En cuanto a la variable organizacion informal, la evaluacion de las
dimensiones de manera general se encuentran en el nivel medio, donde
abarcan tamafo de grupo con un 80%, normas de grupo con 52% y
relaciones entre roles con 70%, lo que significa que los grupos informales
al unirse de manera espontanea varian en el numero de integrantes, donde
cada grupo establecen sus propias reglas y asignan roles.

Por otro lado, la variable gestion del talento humano, con respecto a las
dimensiones de manera general, se obtuvo como resultado un nivel
regular, donde planificacion de politicas tiene 60%, organizacion del
trabajo y su distribucion 58%, gestion del empleo 64%, gestion del
rendimiento 78%, gestién de la compensacion 82%, gestidén del desarrollo
y capacitacion 56% y, por ultimo, gestion de relaciones humanas y sociales
62%.
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RECOMENDACIONES

Replicar el estudio en otras instituciones similares a fin de corroborar los
resultados obtenidos, en otras palabras, considerar esta investigacion para
trabajos futuros en entidades publicas, comprobando que los resultados
sean confiables.

Realizar un estudio que permita caracterizar la organizacién informal que
se presenta en la gerencia de personal de la Municipalidad Provincial de
Trujillo.

Recoger la percepcion de los colaboradores de todas las areas de la
Municipalidad Provincial de Trujillo con respecto a la gestion de talento
Humano, teniendo como finalidad obtener un andlisis completo de la
institucion.

Fomentar la integracién de todos los trabajadores logrando una inclusion,
mejorando el ambiente laboral con el fin de realizar las actividades dentro

de la entidad de mejor manera.
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ANEXOS

Anexo N° 1. CUESTIONARIO

Universidad Privada Antenor Orrego

Escuela Profesional de Administraciéon

Ficha de Encuesta N°01 — Tema: Organizacion Informal

Instrucciones:

Buen dia, estimado trabajador, a continuacién, se presenta una encuesta cuya
finalidad es realizar un diagnéstico situacional de los trabajadores. Lea
detenidamente y con atencidén las preguntas que a continuacién se presenta,
tdmese el tiempo que considere necesario y luego marque con un aspa (X) la
respuesta que crea que es la correcta. La encuesta es completamente anénima,
por lo que deseamos que responda con la verdad, su participacion es totalmente
voluntaria y no sera obligatoria llenar la encuesta si asi no lo desea. Si decide
participar en este estudio, por favor responda el cuestionario, asi mismo, puede

dejar de llenar el cuestionario en cualquier momento, que lo crea conveniente.

VARIABLES SOCIODEMOGRAFICAS:
Género: Femenino D Masculino D

Nivel de estudios: PrimarialzI Secundaria D InstitutolzI Universidad D

Post gra(Jﬁ_—l

(071 o [0 PP
ALTERNATIVAS
1 2 3 4 5
Nunca Casinunca | Algunas Casi siempre | Siempre
veces
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ITEMS Respuestas
ORGANIZACION INFORMAL

Integrantes de grupo

1. Las actividades que realizan los grupos de 2 a 7 11213lals
trabajadores, son simples.

2. Las actividades que realizan los grupos de 8 a 12 11213lals
trabajadores, son complejas.

Conocimiento y seguimiento de normas

3. Establecen normas dentro de su grupo informal. 1/2|3|4]|5

4. Considera que siguiendo las normas facilita el cumplimiento |1 |2 (3[4 |5

de los objetivos grupales.

5. El respeto mutuo es una norma vital para sus relacionesen |12 3|4 |5

los grupales informales.

Liderazgo de grupo

6. Se siente satisfecho con el rol que desempefia dentrodesu |12 |34 |5

grupo informal.

7. Considera que asume la posicion de lider dentrode sugrupo |1 (2|3 |4 |5

informal.

8. El liderazgo dentro de su grupo informal es rotativo. 1/2|3|4]|5

Status social

9. Considera que existe discriminacion en algunos grupos |12 (3 (4|5

informales.

10. Los grupos informales se unen por su mismo estatus, es |1 (2|3 (4|5

decir, por nivel socioeconémico, apariencia, etc.

11. Considera que los grupos informales se forman de acuerdo |1 |2 |3 |4 |5

a la jerarquia que tienen los trabajadores.

Grado de cohesién

54



12. Considera usted que dentro de su grupo informal sonunidos |1 |2 |3 |4 |5
y se apoyan mutuamente cuando lo necesitan y festejan cuando

alguien logra una meta

13. Considera usted que su grupo les brinda respaldoenlas |12 3|4 |5

decisiones que pueda tomar

Anexo N° 2. CUESTIONARIO

Universidad Privada Antenor Orrego

Escuela Profesional de Administraciéon

Ficha de Encuesta N°02 — Tema: Gestion de Talento Humano

Instrucciones:

Buen dia, estimado trabajador, a continuacién, se presenta una encuesta cuya
finalidad es realizar un diagnéstico situacional de los trabajadores. Lea
detenidamente y con atencion las preguntas que a continuacion se presenta,
tdbmese el tiempo que considere necesario y luego marque con un aspa (x) la
respuesta que crea que es la correcta. La encuesta es completamente anénima,
por lo que deseamos que responda con la verdad, su participacion es totalmente
voluntaria y no sera obligatoria llenar la encuesta si asi no lo desea. Si decide
participar en este estudio, por favor responda el cuestionario, asi mismo, puede

dejar de llenar el cuestionario en cualquier momento, que lo crea conveniente.

VARIABLES SOCIODEMOGRAFICAS:
Género: Femenino D Masculino D

Nivel de estudios: PrimarialzI SecundarialzI Ine‘,titutol:I Universidad D

Post grad;I

(071 o [0 PP

ALTERNATIVAS
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1 2 3 4 5
Nunca Casinunca | Algunas Casi siempre | Siempre
veces
ITEMS Respuestas
GESTION DE TALENTO HUMANO

Politicas y estrategias

1. Las politicas y estrategias establecidas por la organizacion 11213lals
son concisas para el desarrollo de actividades.

Disefio de puestos

2. El trabajador que labora en la organizacion cuenta conel 123|415
perfil necesario para la funcion que desempefia

Administracién de puestos

3. La organizacién hace de conocimientos las principales |12 3|4 |5
unidades organicas con las que interactia cada puesto de
trabajo.

Reclutamiento y seleccién

4. El trabajador que labora en la organizacién, es seleccionado |1 |2 |3 |4 |5
de acuerdo a la necesidad que se requiere.

Administracién de personas

5. La organizacion realiza la socializacion como parte del |12 3|4 |5
proceso de vincular al colaborador con la organizacion.

Evaluacion de desempefio

6. La organizacion realiza evaluaciones de desempefioasus |12 (3|4 |5
trabajadores.
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funciones.

7. Los resultados de la evaluacién del personal, son analizados 5
en equipo y socializados para la toma de decisiones.

8. Su jefe inmediato le orienta respecto a su correcto 5
desempefio.

Administracién de compensacion

9. La organizacion le brinda incentivos laborales (monetarios 5
0 no monetarios) por el buen desempefio en sus labores.

10.El buen desempeiio del trabajador, es reconocido por la 5
organizacion (promocion, distincion, felicitacion, etc.)

11.Recibe su remuneracion en la fecha establecida por la 5

organizacion.

Capacitacién

12.La organizacion realiza programas de capacitacion para 5
sus trabajadores.

13.Se realizan monitoreos al trabajador sobre la ejecucion de 5
conocimientos recibidos en las capacitaciones.

Progresion de carrera

14.La organizacion otorga facilidades para proseguir con 5
estudios de maestria, cursos de especializacién o
diplomados.

15. La organizacién cuenta con un buen sistema de ascensos. 5

Seguridad y salud

16. La organizacion previene los riesgos de seguridad y salud 5
en el trabajo

Bienestar social

17. La organizaciéon brinda el servicio y soporte de bienestar 5

social
18. El clima laboral es confortable para desempefar sus 5
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19. En la organizacion se fomenta la union y el comparfierismo |1 2|3 |4 |5

entre los trabajadores.

Anexo N° 3. GUIA DE OBSERVACION

GUIA DE OBSERVACION

Se ha elaborado la siguiente guia para observar la variable organizacion informal
en la MPT en el afio 2021.

SITUACION A OBSERVAR: Caracteristicas que presenta la organizacion informal
dentro del area de Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo

OBJETIVO: Caracterizar la organizacion informal en la Gerencia de Personal de la
MPT segun las dimensiones.

DATOS GENERALES:

Area: Gerencia:

Fecha:

Nombre del Observador:

DIMENSION OBSERVACION
Tamafio de grupo

Normas de grupo

Relaciones de estatus

Relaciones entre roles

Cohesion de grupo
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Anexo N° 4. CARTA DE AUTORIZACION

CARTA DE AUTORIZACION

Trujillo, 30 de Setiembre del 2021

Sr. Luis Alberto Flores Rodriguez
Director de escuela de Administracion
Universidad Privada Antenor Orrego

Yo, Freddy Joel Castro Vasquez, Gerente de personal de la Municipalidad
Provincial de Trujillo, tengo el agrado de dirigirme a usted, con la finalidad de
hacer su conocimiento que las alumnas Ana Lucia Mendoza Guarniz y Fiorella
Plasencia Rubio, bachilleres en Administracion de empresas en la Universidad
Privada Antenor Orrego que usted representa, han sido admitidas para realizar
su proyecto de tesis titulado “Organizacién Informal y la Gestion del talento
humano de Gerencia de Personal, Municipalidad Provincial de Trujillo-20217, con
el fin de poder brindarles la informacién necesaria para la culminacion de esta, y
puedan posteriormente obtener su titulo profesional.

Esperamos que la culminacién de este proyecto de tesis se lleve a cabo bajo las
condiciones y caracteristicas estipuladas por la empresa.

o T s
1 I

Saludos cordiales, <4 e ﬁ
Abog. Fy Joel Castro Vdsqnez
GERENTE

59



Anexo N° 5. FICHAS DE VALIDACION FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

Escuela Profesional de Administracion

UNIVERSIDAD PRIVADA ANTENOR ORREGO

CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Datos del Experto

Apellidos y nombres FLORES CORNEJO JOSE HUMBERTO
Profesion LICENCIADO EN ADMINISTRACION
Especialidad ADMINISTRACION
Experiencia profesional 45 ANOS
Institucion Universidad Privada Antenor Orrego
Fecha de Validacion 28 octubre 2021
E- mail hfloresc@upao.edu.pe

Datos del trabajo de Investigacion

Titulo "Organizacion informal y la Gestion del talento humano de Gerencia de Personal, Municipalidad Provincial de Truijillo,

2021"
_ Mendoza Guarniz, Ana Lucia
Investigadores : .
Plasencia Rubio, Fiorella
Tipo de instrumento Encuesta/Cuestionario - Creado

Mediante la matriz de evaluacion de expertos, Ud. tiene la facultad de evaluar cada una de las preguntas marcando
con una "X" en las columnas de S|l o NO. Asimismo, le exhortamos en la correccién de los items, indicando sus
observaciones y/o sugerencias con la finalidad de mejorar la coherencia de las preguntas sobre la variable en
estudio.

Instrucciones
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Variables

Dimensiones

Indicadores

items

Relacién claray
precisa

Tiene
coherencia con
los indicadores

Tiene
coherencia con
las
dimensiones

Tiene
coherencia con
la variable

Sl NO

Sl NO

Sl NO

Sl NO

Observaciones

Organizacion
Informal

Tamafio de
grupo

Integrantes de grupo

14.

Las actividades que
realizan los grupos de 2a 7
trabajadores, son simples

X

X

X

15.

Las actividades que
realizan los grupos de 8 a
12 trabajadores, son
complejas

Normas del
grupo

Conocimiento y
seguimiento de
normas

16.

Establecen normas dentro
de su grupo informal

17.

Considera que siguiendo
las normas facilita el
cumplimiento de los
objetivos grupales

18.

El respeto mutuo es una
norma vital para sus
relaciones en los grupales
informales

Relaciones
entre roles

Liderazgo de grupo

19.

Se siente satisfecho con el
rol que desempeiia dentro
de su grupo informal

20.

Considera que asume la
posicion de lider dentro de
su grupo informal

21.

El liderazgo dentro de su
grupo informal es rotativo

Relaciones de
status

Status social

22.

Considera que existe
discriminacion en algunos
grupos informales
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23.

Los grupos informales se
unen por su mismo estatus,
es decir, por nivel
socioecondémico,
apariencia, etc.

24.

Considera usted que los
grupos informales se
forman de acuerdo a la
jerarquia que tienen los
trabajadores

Cohesion del
grupo

Grado de cohesién

25.

Considera usted que dentro
de su grupo informal son
unidos y se apoyan
mutuamente cuando lo
necesitan y festejan cuando
alguien logra una meta

26.

Considera usted que su
grupo les brinda respaldo
en las decisiones que
pueda tomar

Gestién de
talento
humano

Planificacion
de politicas

Politicas y
estrategias

7.

Las politicas y estrategias
establecidas por la
organizacion son concisas
para el desarrollo de
actividades

Organizacion
del trabajo y
su distribucion

Disefio de puestos

8.

El personal que labora en la
organizacion cuenta con el
perfil necesario para la
funcién que desempefia

Administracién de
puestos

9.

La empresa hace de
conocimientos las
principales unidades
orgéanicas con las que
interactla cada puesto de
trabajo.

Gestion del
empleo

Reclutamiento y
Seleccién

B0.

De acuerdo a la necesidad
que requiere la
organizacion, el personal es
seleccionado.
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Administracion de
personas

B1.

La empresa realiza la
socializacion como parte del
proceso de vincular al
colaborador con la
empresa.

Gestion del
rendimiento

Evaluacion de
desempefio

B2.

La organizacién realiza
evaluaciones de
desempefio a sus
colaborares

B3.

Los resultados de la
evaluacion del personal,
son analizados en equipo y
socializados para la toma
de decisiones.

B4.

Su jefe inmediato le orienta
respecto a su correcto
desempefio.

Gestion de la
compensacion

Administracion de
compensacion

B35.

La organizacion le brinda
incentivos laborales
(monetarios o no
monetarios) por el buen
desempefio en sus labores.

36.

El buen desempefio del
personal, es reconocido por
la organizacién (promocion,
distincion, felicitacion, etc.)

B7.

Recibe su remuneracion en
la fecha establecida por la
organizacion.

Gestion del
desarrolloy
capacitacion

Capacitacion

38.

La organizacion realiza
programas de capacitacion
para sus colaboradores

B39.

Se realizan monitoreos al
personal sobre la ejecuciéon
de conocimientos recibidos
en las capacitaciones.
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40. La empresa otorga

facilidades para proseguir

con estudios de maestria,

Progresion de cursos de especializacion o
carrera diplomados.

41. La empresa cuenta con un
buen sistema de ascensos.

¥2. La organizacién previene
los riesgos de seguridad y

Seguridad y salud A
salud en el trabajo

43. La organizacion brinda el
servicio y soporte del
bienestar social

Bienestar social

Gestion de

relaciones i

humanas y _ k4. El clima de laboral es
sociales Cultura'y clima confortable para

laboral desempefiar sus funciones.

U5. En la organizacion se

Comunicacién fomenta la unién y el
interna compafierismo entre los

colaboradores.




APELLIDOS Y NOMBRES

FLORES CORNEJO JOSE
HUMBERTO

DNI: 17900201

FIRMA

V4 \_La&zj.’-l

Conforme

COMENTARIOS FINALES
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UPAO

UNIVERSIDAD PRIVADA ANTENOR ORREGO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
Escuela Profesional de Administracion

CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Datos del Experto

Apellidos y nombres

Mendoza Otiniano Royer Anthony

Profesién

Lic. en Administracién

Especialidad

Relaciones Humanas

Experiencia profesional

17 afios en Sector Publico y Privado

Institucién

Universidad Privada Antenor Orrego

Fecha de Validacion

29/10/21

E- mail rmendozao@upao.edu.pe
Datos del trabajo de Investigacién
Titulo "Organizacion informal y la Gestion del talento humano de Gerencia de Personal, Municipalidad Provincial de Truijillo,

2021"

Investigadores

Mendoza Guarniz, Ana Lucia

Plasencia Rubio, Fiorella

Tipo de instrumento

Encuesta/Cuestionario - Creado

Instrucciones

Mediante la matriz de evaluacion de expertos, Ud. tiene la facultad de evaluar cada una de las preguntas marcando
con una "X" en las columnas de Sl o NO. Asimismo, le exhortamos en la correccién de los items, indicando sus
observaciones y/o sugerencias con la finalidad de mejorar la coherencia de las preguntas sobre la variable en
estudio.
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Variables

Dimensiones

Indicadores

items

Relacién claray
precisa

Tiene
coherencia con
los indicadores

Tiene
coherencia con
las
dimensiones

Tiene
coherencia con
la variable

Sl NO

Sl NO

Sl NO

Sl NO

Observaciones

Organizacion
Informal

Tamafio de
grupo

Integrantes de grupo

46.

Las actividades que
realizan los grupos de 2a 7
trabajadores, son simples

X

X

X

a7,

Las actividades que
realizan los grupos de 8 a
12 trabajadores, son
complejas

Normas del
grupo

Conocimiento y
seguimiento de
normas

48.

Establecen normas dentro
de su grupo informal

49.

Considera que siguiendo
las normas facilita el
cumplimiento de los
objetivos grupales

50.

El respeto mutuo es una
norma vital para sus
relaciones en los grupales
informales

Relaciones
entre roles

Liderazgo de grupo

51.

Se siente satisfecho con el
rol que desempeiia dentro
de su grupo informal

52.

Considera que asume la
posicion de lider dentro de
su grupo informal

53.

El liderazgo dentro de su
grupo informal es rotativo

Relaciones de
status

Status social

54.

Considera que existe
discriminacion en algunos
grupos informales
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55.

Los grupos informales se
unen por su mismo estatus,
es decir, por nivel
socioecondémico,
apariencia, etc.

56.

Considera usted que los
grupos informales se
forman de acuerdo a la
jerarquia que tienen los
trabajadores

Cohesion del
grupo

Grado de cohesién

7.

Considera usted que dentro
de su grupo informal son
unidos y se apoyan
mutuamente cuando lo
necesitan y festejan cuando
alguien logra una meta

58.

Considera usted que su
grupo les brinda respaldo
en las decisiones que
pueda tomar

Gestién de
talento
humano

Planificacion
de politicas

Politicas y
estrategias

b9.

Las politicas y estrategias
establecidas por la
organizacion son concisas
para el desarrollo de
actividades

Organizacion
del trabajo y
su distribucion

Disefio de puestos

60.

El personal que labora en la
organizacion cuenta con el
perfil necesario para la
funcién que desempefia

Administracién de
puestos

61.

La empresa hace de
conocimientos las
principales unidades
orgéanicas con las que
interactla cada puesto de
trabajo.

Gestion del
empleo

Reclutamiento y
Seleccién

62.

De acuerdo a la necesidad
que requiere la
organizacion, el personal es
seleccionado.
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Administracion de
personas

63.

La empresa realiza la
socializacion como parte del
proceso de vincular al
colaborador con la
empresa.

Gestion del
rendimiento

Evaluacion de
desempefio

64.

La organizacién realiza
evaluaciones de
desempefio a sus
colaborares

65.

Los resultados de la
evaluacion del personal,
son analizados en equipo y
socializados para la toma
de decisiones.

66.

Su jefe inmediato le orienta
respecto a su correcto
desempefio.

Gestion de la
compensacion

Administracion de
compensacion

67.

La organizacion le brinda
incentivos laborales
(monetarios o no
monetarios) por el buen
desempefio en sus labores.

68.

El buen desempefio del
personal, es reconocido por
la organizacién (promocion,
distincion, felicitacion, etc.)

69.

Recibe su remuneracion en
la fecha establecida por la
organizacion.

Gestion del
desarrolloy
capacitacion

Capacitacion

70.

La organizacion realiza
programas de capacitacion
para sus colaboradores

[71.

Se realizan monitoreos al
personal sobre la ejecuciéon
de conocimientos recibidos
en las capacitaciones.
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[72. La empresa otorga

facilidades para proseguir

con estudios de maestria,

Progresion de cursos de especializacion o
carrera diplomados.

[73. La empresa cuenta con un
buen sistema de ascensos.

[74. La organizacion previene
los riesgos de seguridad y

Seguridad y salud A
salud en el trabajo

[75. La organizacion brinda el
servicio y soporte del
bienestar social

Bienestar social

Gestion de

relaciones i

humanas y _ [76. El clima de laboral es
sociales Cultura'y clima confortable para

laboral desempefiar sus funciones.

[77. En la organizacion se

Comunicacién fomenta la unién y el
interna compafierismo entre los

colaboradores.




APELLIDOS Y NOMBRES

MENDOZA OTINIANO ROYER ANTHONY

DNI: 41051388

FIRMA

- AL '}}-r};,ca'i..ffg L

NINGUNO

COMENTARIOS FINALES
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UPAO

UNIVERSIDAD PRIVADA ANTENOR ORREGO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
Escuela Profesional de Administracion

CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Datos del Experto

Apellidos y nombres

Guerrero Rivas, Leydi Estefany

Profesion

Colegiada en Administracion

Especialidad

Administracion

Experiencia profesional

3 afos

Institucion

Universidad Privada Antenor Orrego

Fecha de Validacion

30 de octubre 2021

E- mail Iguerrerorl@gmail.com
Datos del trabajo de Investigacion
Titulo "Organizacion informal y la Gestidn del talento humano de Gerencia de Personal, Municipalidad Provincial de Truijillo,

2021"

Investigadores

Mendoza Guarniz, Ana Lucia

Plasencia Rubio, Fiorella

Tipo de instrumento

Encuesta/Cuestionario - Creado

Instrucciones

Mediante la matriz de evaluacion de expertos, Ud. tiene la facultad de evaluar cada una de las preguntas marcando
con una "X" en las columnas de Sl o NO. Asimismo, le exhortamos en la correccion de los items, indicando sus
observaciones y/o sugerencias con la finalidad de mejorar la coherencia de las preguntas sobre la variable en
estudio.
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Variables

Dimensiones

Indicadores

items

Relacién claray
precisa

Tiene

coherencia con
los indicadores

Tiene

coherencia con

las

dimensiones

Tiene

coherencia con
la variable

Sl NO

SI

NO

Sl

NO

Sl

NO

Observaciones

Organizacion
Informal

Tamafio de
grupo

Integrantes de grupo

78.

Las actividades que
realizan los grupos de 2a 7
trabajadores, son simples

X

X

X

79.

Las actividades que
realizan los grupos de 8 a
12 trabajadores, son
complejas

Normas del
grupo

Conocimiento y
seguimiento de
normas

80.

Establecen normas dentro
de su grupo informal

81.

Considera que siguiendo
las normas facilita el
cumplimiento de los
objetivos grupales

82.

El respeto mutuo es una
norma vital para sus
relaciones en los grupales
informales

Relaciones
entre roles

Liderazgo de grupo

83.

Se siente satisfecho con el
rol que desempenfia dentro
de su grupo informal

84.

Considera que asume la
posicion de lider dentro de
su grupo informal

85.

El liderazgo dentro de su
grupo informal es rotativo

Relaciones de
status

Status social

86.

Considera que existe
discriminacion en algunos
grupos informales
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87.

Los grupos informales se
unen por su mismo estatus,
es decir, por nivel
socioecondémico,
apariencia, etc.

88.

Considera usted que los
grupos informales se
forman de acuerdo a la
jerarquia que tienen los
trabajadores

Cohesion del
grupo

Grado de cohesién

89.

Considera usted que dentro
de su grupo informal son
unidos y se apoyan
mutuamente cuando lo
necesitan y festejan cuando
alguien logra una meta

90.

Considera usted que su
grupo les brinda respaldo
en las decisiones que
pueda tomar

Gestién de
talento
humano

Planificacion
de politicas

Politicas y
estrategias

91.

Las politicas y estrategias
establecidas por la
organizacion son concisas
para el desarrollo de
actividades

Organizacion
del trabajo y
su distribucion

Disefio de puestos

92.

El personal que labora en la
organizacion cuenta con el
perfil necesario para la
funcién que desempefia

Administracién de
puestos

93.

La empresa hace de
conocimientos las
principales unidades
orgéanicas con las que
interactla cada puesto de
trabajo.

Gestion del
empleo

Reclutamiento y
Seleccién

94.

De acuerdo a la necesidad
que requiere la
organizacion, el personal es
seleccionado.
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Administracién de
personas

95. La empresa realiza la
socializacion como parte del
proceso de vincular al
colaborador con la
empresa.

Gestion del
rendimiento

Evaluacion de
desempefio

96. La organizacion realiza
evaluaciones de
desempefio a sus
colaborares

97. Los resultados de la
evaluacion del personal,
son analizados en equipo y
socializados para la toma
de decisiones.

98. Su jefe inmediato le orienta
respecto a su correcto
desempefio.

Gestion de la
compensacion

Administracion de
compensacion

99. La organizacion le brinda
incentivos laborales
(monetarios o no
monetarios) por el buen
desempefio en sus labores.

100. El buen desempefio
del personal, es reconocido
por la organizacion
(promocion, distincion,
felicitacion, etc.)

101. Recibe su
remuneracion en la fecha
establecida por la
organizacion.

Gestion del
desarrollo y
capacitacion

Capacitacion

102. La organizacion
realiza programas de
capacitacion para sus
colaboradores

103. Se realizan
monitoreos al personal
sobre la ejecucion de
conocimientos recibidos en

las capacitaciones.
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Progresion de
carrera

104.

La empresa otorga
facilidades para proseguir
con estudios de maestria,
cursos de especializacion o
diplomados.

105.

La empresa cuenta
con un buen sistema de
ascensos.

Gestién de

relaciones

humanas y
sociales

Seguridad y salud

106.

La organizacion
previene los riesgos de
seguridad y salud en el
trabajo

Bienestar social

107.

La organizacion
brinda el servicio y soporte
del bienestar social

Cultura y clima
laboral

108.

El clima de laboral
es confortable para
desempefiar sus funciones.

Comunicacion
interna

109.

En la organizacion
se fomenta la unién y el
compafierismo entre los
colaboradores.
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APELLIDOS Y NOMBRES

Guerrero Rivas, Leydi Estefany

DNI: 70411093

FIRMA

Todo conforme

COMENTARIOS FINALES
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Anexo N° 6. RELACION DE LOS TRABAJADORES

‘ MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TRUJILLO
Gerencia de Personal
Ir. Dingo de Almagro N* 525, sekfono (044) 234541 - 221
RELACION DE TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCAL DE
TRUJILLO CON CONTRATO VIGENTE A LA FECHA
Ne| DN | Apellidos y Nombees i Area funcional
1 | 40760349 | ADRIANZEN PAICD, MARLENY PLANILLAS
2 | 45957862 | ARTEAGA MEDEROS, LEYDY MARISEL SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAXO
3 | 70173807 | CABRERA PICHEN, VILMA LORENA PLANILLAS
4 | 18032371 | CABRERA RODRIGUEZ, CATHERINE RAQUEL CONTROL Y TIEMPO
5 | 42121779 | CASTILLO CADENILLAS, OMAR ALEXIS CONTRATOS
6 | 41793237 | CASTILLO LOPEZ, JOSE LUIS PLANILLAS
7 | 46212125 | CASTRO MANTILLA, LILIAN LUZETT SECRETARIA TECNICA,
8 | 42454792 | ESQUIVEL AREVALO, ELENA ELIZABETH AREA LEGAL
9 | 80401655 | GALARRETA ARIAS, FRANCISCO JOSE CONTRATOS
10| 17860641 | GIL DE AGUILAR, SARA ISABEL TRAMITE DOCUMENTARIO
11 | 72480525 | LAZO CASTILLO, BELISA ISABEL AREA LEGAL
12 | 43067355 | LEDESMA CORTUO, MARIA LEONOR SECRETARIA TECNICA
13 | 42299026 | REYES MORENO, LUIS RICHARD PLANILLAS
14 | 48178634  SEVILLA RAMIREZ, QUEREN CRYSTEL SEGURIDAD ¥ SALUD EN EL TRABAIO
15| 47113167 | VALQUI CASTILLO, MERLY CAROLINA PLANILLAS
16| 44617212 | COELLO YARLEQUE, YRAIDA NOHEL! TRAMITE DOCUMENTARIO
17 | 19223807 | PAIRAZAMAN ROJAS, CESAR ORLANDO TRAMITE DOCUMENTARIO
18 | 70260360 | VALDERRAMA PAREDES, SHEYLA LZBETH AREA LEGAL
19 | 18199629 | CASTRO VASQUEZ, FREDDY JOEL - GERENTE GERENCIA PERSONAL
20 | 18103134 | VILLOSLADA ROMERQ, VICTOR ANDRES PLANILLAS
21| 18029632 | SIFUENTES VALLE FRANCISCO PLANILLAS
22| 42151597 | AREVALO BARTRA FIORELLA AREA LEGAL
23| 41559780 | VALERIANO CARRANZA, ROCIO DEL PILAR AREA LEGAL
24 | 18190342 | CHAMACHE AGUIRRE BETSY MAGGALI SECRETARIA TECNICA
25| 18140444 | NURUVERO ALEJO ERICK RAFAEL CONTROL Y TIEMPO
26 | 70054691 | PIMINCHUMO GORDILLO KAREN YANINA CONTROL Y TIEMPO
27| 17879715 | MORALES LLEMPEN FRANCISCO JAVIER ARCHIVO GERENCIA PERSONAL
28 | 18016148 | RAMOS BENITES, GERMAN LEGAJOS GPER
29 | 41317141 | MARQUINA LESCANO JOSE ISABEL CONTROL Y TIEMPO
30 | 42433013 | DIESTRA NARVAEZ DIANA GRACE ASISTENTADO SOCIAL
31| 17803955 | PAREDES PENIA MARILU EDITH SECRETARIA GERENCIA
32 | 18065820 | REBAZA ARANDA EDITH PERPETUA ASISTENTADO SOCIAL
13| 07296832 | MENESES RUGEL LUIS ALBERTO CONTROL Y TIEMPO
34 | 40495459 | MENDOZA MORI TAMARA ANNALEN CONTROL ¥ TIEMPO
35| 43666904 | PERIA PERALTA SISNIEGAS WILSON JHONATHAN JUNIOR | CONTROL Y TIEMPO
36| 76734895 | ALVA MALAVER KARITO MEDALI PLANILLAS -
37| 18144046 API NECIOSUP YRMA PATRICIA TRAMITE DOCUMENTARIO
18| 41040699 CORRALES ARAUJO BRENDA ARACELY LEGAJOS
39 | 41264365 | COSTILLA DAVILA CHRISTIAN ROE ITE DOCUMENTARIO
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40 | 77269540 | TORRES SAMCHET FATIMA ISABEL | TRAMITE DOCUMENTARIO

41 | 18158002 | ALAYD RUIZ JOHNNY BERARDO TRAMITE DOCUMENTARID ]
41 | 17ES0684 | GOZZER KRGS GERALDINE MASSIEL ARCHND ]
43| 17931683 | FLORES FLORES ALEXANDRA AREA LEGAL

44 | 17847444 | SLYON IAVE GERMAN TEOFILO AREA LEGAL )

45| 17902414 | FLORES ATHO LUIGI RAUL CONTROL ¥ TIEMPO |
15| 18100527 | ESTEVES LANDERS ROBERTO GIOVANNI SECRETARIA TECNICA

47| 1TBEGBET | ALVA MALAVER KARITO MEDALI PLAMILLAS

AE| 17833127 | BUSTINZA CONTRERAS VERDONICA NANCY SECRETARIA TECNICA

49| 17925475 | CEDAND VIVAR MIGUEL JESUS SEGURIDAD ¥ SALUD EN EL TRABAJD
50| 1TA1E308 | GOMZALES VALENCIA JOSE MIGUEL BEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJC
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